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UVOD — PREDMLUVA — SBORNIK PRACI Z KONFERENCE

Ve druhé poloviné kvétna 2013 se uskutecnila mezinarodni konference Psychologie prace a organizace, po prve organi-
zovana Katedrou psychologie FF UP v Olomouci ve spolupréci s Katedrou podnikového hospodétstvi ESF MU v Brné,
Katedrou psychologie FF UK v Praze, Ustavem managementu a marketingu FaME UTB ve Zliné a Institutem vzdélavani
vézeniské sluzby CR ve StraZi pod Ralskem. Odeznélo na ni mnozstvi odbornych sdéleni tematicky rozdélenych do nékolika
sekci a vysoka troven i piinos fady prispévki si zadaly zptistupnéni jeste Sirsi odborné komunité i dal§im zajemctim. Tak
vznikla myslenka Sborniku a autofi jednotlivych sdéleni byli pozadani o transformaci dstnich referatt do tiskové podoby
- ve vétsiné piipadd se tak stalo. Proto dnes mtzete drzet ve svych rukou vysledny Sbornik. Pfi jeho p¥ipravé a zpracovani
museli editofi nejprve usporadat sdéleni tak, aby tematicky korespondovala s nartistajici riznorodosti profilace zakladniho
oboru a nasledné je nechat posoudit recenzenty. Jsou zde témata tradi¢ni a jsou zde i ta nova ¢i novéjsi v reflexi aktualné

se otevirajicich otazek a problémd.

Psychologie prace a organizace patii mezi relativné mladsi psychologické obory a chce-li si udrzet aktuélnost, potom musi
citlivé reagovat na aktuélni vyvoj svého predmétu zkouméni. Pokud tedy v nasem prosttedi dochazi v priibéhu poslednich
néco malo vice nez dvaceti let k razantnim zménam a vyvoji majetkovych vztahti i vztazné struktute stejné jako organizaci
podnikd, jejich managementf ¢i prace se zaméstnanci a k mnoha dal§im zdsadnim nebo dynamickym zménam, nemtZe ani
psychologie vystacit s dosavadni trovni poznéni. Konference jasné ukazala, ze konfrontace (minéno nekompetitivné) do-
sud respektovaného védéni casto upozornuje na nedostatky dosavadni tirovné teoretického vymezeni a poznani problému.
Vedle toho maji obecné vyzkum a pokroky v psychologickém poznani fadu sloZitosti a metodologickych, etickych ¢i dal§ich
uskali, kterda mohou vystupy zatiZit zna¢nou chybovosti. V oblasti Psychologie prace a organizace to pak plati obzvlaste,
nebot napriklad dobfe fungujici organizace s kvalitni vnitfni trovni fizeni a komunikace, vysokou trovni podnikové kul-
tury atd. se nejen nemé potiebu svym know-how chlubit, ale m4 naopak potiebu je spiSe chranit a tajit pfed externim
zkouméanim a tedy vydanim konkurenci. Podobnych ¢i jesté slozitéjsich problémi, prekazek a komplikaci stavi soucasna
realita pred vyzkumnika nebo teoretika nescetné. Proto také casto vyvoj zobecnitelného poznani v daném oboru zaostava

za mnohovrstevnym vyvojem jeho pfedmétu.

Domnivame se, ze predkladany Sbornik pfinasi tolik potfebné poznatky a vystupy riznorodych dilé¢ich zkoumani tak slo-
Zité problematiky. Véfime, Ze jeho obsah pomtiZe alespori ¢asteénym zplisobem doplriovat tolik potiebné dilky nekoneéné
skladanky védeckého poznani v oblasti Psychologie prace a organizace. Pokud to neni jen tradi¢ni predstava editord, a vy
jako Ctenari shledate tento Sbornik pfinosnym a uziteénym, potom nebyla vynalozena prace zbyteéni. Mizeme si proto
jen ptét, aby aZ projdete seznam jednotlivych sdéleni, bylo co nejvice téch, do kterych se zactete a najdete v nich potfebné

informace. Pfejeme vam nyni nalezeni co nejvice poznatki, informaci a profesniho uspokojeni pro Vasi dalsi praci.

V Olomouci dne 14. 10. 2013 Doc. PhDr. Vladimir Rehan
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ANALYZA SUVISLOSTI MEDZI SOCIALNOU INTELIGENCIOU A SOCIALNOU
POHODOU BUDUCICH MANAZEROV

ANALYSIS OF THE LINKS BETWEEN SOCIAL INTELLIGENCE AND SOCIAL
WELL-BEING OF FUTURE MANAGERS

Anna JANOVSKA, Zuzana BIRKNEROVA

Abstrakt: Cielom prispevku bolo zistit vztahy medzi socidlnou inteligenciou a socialnou pohodou Studentov Fakulty
manazmentu na Slovensku a v Cechach. Vyskumu sa ziéastnilo 469 budicich manaZérov (245 z Fakulty manaZmentu
PU v Presove a 224 z Fakulty managementu a ekonomiky UTB v Zline). Vychddzali sme z konceptu socidlnej inteligencie
ako vykonovej charakteristiky a vyskum realizovali prostrednictvom Tromse social intelligence scale (TSIS) autorov Sil-
vera, Martinussen, Dahl (2001) ako aj metodiky EMESI (Frankovsky & Birknerovd, 2012), ktora pozostava z troch fak-
torov: empatia, manipuldcia, socialna iritabilita. Socidlnu pohodu sme zistovali na zdklade poloZiek, ktoré pouzil Keyes
(1998) pri overovani konceptu socialneho well-beingu. Data boli spracované korelaénou analyzou. Visledky poukazali
na vyznamné vztahy medzi vSetkymi faktormi socidalnej pohody a socialnou inteligenciou zistovanou prostrednictvom
TSIS a tiez na niektoré dalsie vijznamné pozitivne stislosti medzi empatiou a negativne medzi iritabilitou a socialnou

pohodou. Manipuldcia negativne korelovala so socidlnym prijatim a pozitivne so socialnou stidrznostou.

Abstract: The aim of the presented work was to establish some relations among social intelligence and social well-be-
ing of students Faculty of management in Slovak and Czech republics. The research sample consisted of 469 students of
management (245 from Faculty of Management PU in Presov and 224 from Faculty of Management and Economy UTB
in Zlin). We utilized the concept of social intelligence as an achievement and it was measured by Tromse social intelli-
gence scale (TSIS) (Silvera, Martinussen, Dahl, 2001) and also measured by EMESI (Frankouvsky, Birknerovd, 2012).
This questionnaire consists of three factors: empathy, manipulation and irritability. We utilized the concept of a social
well-being as stated by Keyes (1998). The data was analysed using correlation analysis. The results shows on significant
relations between all dimensions of social well-being and social intelligence measured by TSIS and shows on some other
significant positive relations between empathy and social well-being and some negative relations between irritability
and social well-being too. There was a negative correlation between manipulation and social acceptance and a positive

correlation between manipulation and social coherence.
KUliéové slova: socialna inteligencia, socialna pohoda, empatia, iritabilita, manipulacia

Key words: social intelligence, social well-being, empathy, irritability, manipulation

UvVOD

Za medznik v histérii skiimania problematiky socidlnej inteligencie je mozné povazovat rok 1920 (Kihlstrom & Cantor,
2000), kedy ju Thorndike (1920, s.228) definoval ako ,,schopnost chapat a zvladat muzov a Zeny, chlapcov a dievéat
a konat mudro v medziludskych vztahoch.” Tato definicia reprezentuje Strukturalny, viacdimenzionalny pristup k defino-
vaniu inteligencie a v tomto kontexte aj socidlnej inteligencie. Podobne definuje socialnu inteligenciu aj Marlowe (1986).
Chépe ju ako schopnost porozumiet inym I'udom a socidlnym interakcidm. Dolezité je uplatnit tieto poznatky vo vedeni
a ovplyvniovani inych I'udi pre ich vzdjomnu spokojnost. Vychadza z dvojfaktorového konceptu socialnej inteligencie s dora-
zom na vzajomnu spokojnost, prospech a teda s dérazom na prosociélny aspekt socialnej inteligencie. Sociélna inteligencia

je rozhodne mnohotvarnym konstruktom (Frankovsky, 2012).
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Aj napriek tomu, Ze niektoré vyskumy nepotvrdili existenciu rozdielov medzi socialnou a akademickou inteligenciou,
predsa vsak prevlada nézor, ze medzi nimi existuja rozdiely (Ford & Tisak, 1983). Myslienku viacerych druhov inteligen-
cie, v ramci ktorych je mozné $pecifikovat aj socidlnu inteligenciu podporil aj Albrecht (2006), ktory socidlnu inteligenciu
vymedzuje ako samostatny konstrukt. Tvrdi, Ze je nevyhnutné venovat jej pozornost predovsetkym vo vztahu k profesiam,

v ktorych osoby prichadzaji do kontaktu s inymi I'ud'mi.

Osobna a verejni stranka Zivota st dvoma potencidlnymi zdrojmi Zivotnych vyziev ¢loveka, ktoré nasledne veda
k hodnoteniu dobre prezitého Zivota. V zadiatkoch skiimania problematiky subjektivnej pohody, bola povazovana skor
za osobny fenomén, v stidasnosti sa na fiu nahliada komplexnejsie. Solcova a Kebza (2005) poukazuji na dve trovne
subjektivnej pohody (podla terminolégie autorov osobnej pohody) — individualnu (zahriiujtcu jej Struktiru a dynamiku)
a socialnu. Aj z pohladu pozitivnej psychologie je pohoda resp. well-being tvoreny dvoma zakladnymi dimenziami, psy-
chologickou a socidlnou. V snahe porozumiet optimalnemu fungovaniu ¢loveka a dusevnému zdraviu je potrebné skimat
aj socidlnu stranku pohody (Larson, 1992, 1996, cit. podl'a Keyes, 1998). Problematike sociilnej pohody sa v svojej praci
venuje aj Keyes (1998). Stotoznuje sa s tym, Ze well-being sa tyka nielen osobného, ale aj socidlneho pozitivneho fungovania
a uvadza pat dimenzii socidlneho well-beingu: socidlnu integraciu, socidlne prijatie, spoluti¢ast na spolo¢enskom diani,

socidlnu aktualizaciu a socidlnu sadrznost.

Socialne zdravie, ktoré je sac¢astou celkového zdravia ¢loveka pozostava z niekol’kych dimenzii. Medzi potencialne vyhody
spolocenského Zivota patri socidlna integracia a kohézia, pocit spolupatri¢nosti a vzdjomnej zavislosti, pocit zdielaného

vedomia a kolektivneho osudu (Durkheim, 1951, cit. podla Keyes, 1998, s. 122).

Suvislost medzi socidlne kompetentnym spravanim a socidlnym well-beingom uvadzaja aj Birknerova a Vavrova (2011).
Cielom ich vyskumu bolo najst stvislosti medzi socialnou inteligenciou, manipulaciou a socialnym well-beingom u 206
vysokogkolskych §tudentov FHS UTV v Ceskej republike. Vyskumy sa venuji tiez preZivaniu socialnej pohody v kontexte
emocionalneho komponentu kvality Zivota, ktory je multidimenzionélnou kategbriou konceptualizovanou na zaklade well-
-beingu, $tastia a spokojnosti so Zivotom (Froncova et al., 2005). Mnozstvo psychologickych mier sleduje podl'a Bacovej
(2004) subjektivne ukazovatele Zivotnej pohody, preZivanie $tastia, radosti v Zivote; vnimanie svojich mozZnosti a $anci,
ktoré osobe poskytuje prostredie; vnimanie moznosti osobného rastu a zvySovania sposobilosti uchopit svoje Sance, organi-

zovat a manazovat svoj zivot. Touto problematikou sa kvalifikovane zaoberaju aj DZuka a Dalbertova (2000) a d’alsi autori.

VYSKUM

Nasim cielom bolo hl'adat stvislosti medzi socidlnym well-beingom a socidlnou inteligenciou studentov manazmentu. Na
socidlnu inteligenciu sme nahliadali ako na vykonovia charakteristiku (Silvera, Martinussen, & Dahl, 2001; Frankovsky
& Birknerova, 2012). Socialny well-being ponimame v stilade s koncepciou Keyesa (1998). Zaujimalo nas, aké st vztahy
medzi jednotlivymi dimenziami sociilnej pohody a faktormi socidlnej inteligencie. Predpokladali sme, Ze jedinci, ktori
maja dobre rozvinuté sociilne sposobilosti, socidlne vnimanie, dok4Zu dobre spracovaf socidlne informacie, st empaticki
a vnimavi voéi inym l'udom, budt zaroven zit' s pocitom, ze st sticastou komunity, v ktorej funguja, sa spolo¢nostou pozi-
tivne hodnoteni a ich aktivity st pre komunitu prinosom, disponujt vierou, Ze l'udia st v podstate laskavi a kooperativni
a spoloc¢nost sa vyvija pozitivnym smerom. Taktiez nas zaujimalo, ¢i zistované vztahy budt rovnako vyznamné vo vzorke

slovenskych studentov a vo vzorke Studentov ¢eskych.

Vyskumnu vzorku tvorilo 469 budicich manazérov (245 z Fakulty manazmentu PU v PreSove a 224 z Fakulty manage-
mentu a ekonomiky UTB v Zline), pricom 361 respondentov boli Zeny. Priemerny vek respondentov bol 42,14 roka, vekové

rozpitie od 24 do 68 rokov.



Analyza suvislosti medzi socialnou inteligenciou a socialnou pohodou budiicich manazérov

Socialnu inteligenciu sme zistovali dotaznikom TSIS (Silvera, Martinussen, & Dahl, 2001), ktory pozostava zo subskal:
spracovanie socialnych informacii (SP), socialne sposobilosti (SS) a socidlna vnimavost (SA). Vyssie skore v skalach SP, SS
a SA sved¢i pre vySsiu mieru socidlnej inteligencie v tychto faktoroch. Subskala socidlna vnimavost bola vzhladom k opacnej
polarite prepblovana. Dalej sme pouzili metodiku EMESI pre zistovanie socialnej inteligencie ako vykonovej charakteris-
tiky, ktora je inSpirovana metodikou PESI autorov Kaukiainen et al. (1995). P6vodna metodika bola vytvorena pre roves-
nikov alebo pre ich uditelov a zistovala mieru vnimania socidlnej inteligencie ako vykonu. P6vodna metodika obsahuje 10
poloZiek a jej vntitorna konzistencia - Cronbach a bola 0,90. Nami pouzitd metodika EMESI obsahuje 21 poloziek, ktoré
st posudzované na 5 — bodovej skale (0 — nikdy, 4 — vel'mi ¢asto). Faktorovou analyzou (Principal Component Analysis
s Varimax rot4ciou) boli vyextrahované 3 faktory socidlnej inteligencie, ktoré Frankovsky a Birknerova (2012) pomenovali:

empatia (Cronbach a = 0,816.), manipulacia (Cronbach a = 0,846) a sociélna iritabilita (Cronbach a = o, 771).

Socidlnu pohodu sme zistovali dotaznikom, ktory bol zostaveny na zaklade poloZiek, ktoré pouzil Keyes (1998) vo svojej
stadii zameranej na overenie tebrie socialneho well-beingu. Dotaznik pozostava z 15 poloZiek. Kazd4 z dimenzii socidlnej
pohody: socidlna integracia (SIn), socialne prijatie (SAc), spolutcast na spolocenskom diani (SCo), socidlna aktualizacia
(SAt) a socidlna sadrznost(SCh) je reprezentovana troma polozkami. Pracovali sme aj so sumarnym skoére socialnej poho-
dy, ktoré vzniklo s¢itanim vSetkych poloZiek (Cronbach a = 0,714). Respondent vyjadruje mieru svojho stthlasu na sedem-
stupniovej skale, pricom ¢islom 1 vyjadruje s uvedenym vyrokom silny nesthlas a ¢islom 7 vyjadruje s uvedenym vyrokom

silny sthlas. VysSie skore svedéi pre vyssiu tiroven sociilnej pohody.

Do analyzy vstupovali ako premenné faktory socialnej inteligencie ako vykonovej charakteristiky dotaznika TSIS: SS, SA,
SP dotaznika EMESI: empatia, manipulacia, socialna iritabilita a dimenzie socidlneho well-beingu: sociilna integracia,
socialne prijatie, spoluti¢ast na spolo¢enskom diani, sociilna aktualizacia a socidlna stdrznost, ako aj celkové skore soci-

alneho well-beingu.

Data sme spracovali prostrednictvom korela¢nej analyzy (Pearsonov korelacny koeficient). Vysledky boli spracované v sta-

tistickom programe SPSS 20.

Interpretacia vysledkov vyskumu

Nasim cielom bolo hl'adat stivislosti medzi socidlnym well-beingom a socialnou inteligenciou §tudentov manazmentu. Ako

prva sme zrealizovali korelaént analyzu na celej vzorke Studentov (éeskych aj slovenskych).

Vysledky st uvedené v tabulke 1.

SIn SAc SCo SAt SCh SWB
Spracovanie soc. informacii ,218" ,158™ ,334" ,235" ,2908" ,382"
Socialne sposobilosti ,220" ,142" ,332" ,267" ,355" ,431""
Socialna vnimavost ,158" ,228" ,167" ,200™ ,181" ,311"
Empatia ,209™ ,081 ,265" ,076 ,245" ,285™
Manipulacia -,050 -,141™" ,082 -,023 ,131" -,029
Iritabilita -,206" -,167" -,239" -,218" -,209" -,348"

Tab. 1: Korela¢na analyza socialneho well-beingu a socialnej inteligencie (Pearsonov korela¢ny koeficient) — cela
vzorka

Poznamka: *p < ,05; **p <,01.

SIn — socidlna integrécia, SAc — socilne prijatie, SCo — spoluti¢ast na spolo¢enskom diani,

SAt — socialna aktualizacia, SCh — socidlna sidrznost, SWB — celkové skore socidlneho well-beingu

Faktory socialnej inteligencie dotaznika TSIS vyznamne pozitivne koreluja so vSetkymi faktormi socidlneho well-beingu aj

so sumarnym skore. Stredne silné korelacie boli zaznamenané medzi spracovanim socialnych informacii a spolut¢astou na
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spolo¢enskom diani a tieZ s celkovym skore socidlneho well-beingu. Socialne sposobilosti stredne silne koreluji rovnako so
spoluti¢astou na spolo¢enskom diani a celkovym skore, ale aj so socidlnou stidrznostou. Co sa tyka socidlnej vnimavosti, tu
bola stredne silna korel4cia zistena iba so sumarnym skore socialneho well-beingu. M6Zeme konstatovat, Ze ¢im st Studen-

ti viac socialne inteligentni, tym je miera ich sociilnej pohody vyssia.

Co sa tyka vztahov medzi faktormi socialnej inteligencie dotaznika EMESI, méZeme konstatovat, Ze ¢im st $tudenti viac
empaticki, tym vyssiu mieru celkovej socidlnej pohody zaZivaja a zaroven je silnejsi ich pocit, Ze st sticastou spolo¢nosti
a komunity v ktorej Zijd, Ze st pre nu prospesni a pozitivne nou hodnoteni a tiez chapu sociélny svet ako zrozumitelny
a predpovedatelny. Sila vztahov medzi manipul4ciou a faktormi socialnej pohody je mal4, ale v pripade socidlneho prijatia
a socidlnej sadrznosti ide o vztahy Statisticky viznamné. Vztah medzi manipuldciou a socialnym prijatim (d6vera a pozitivne
vztahy k druhym Tudom, presvedcenie, Ze st laskavi a priatel'ski) je negativny a vztah medzi manipulaciou a socialnou
sudrznostou, ktora spociva vo vnimani socidlneho sveta ako logického, pochopitelného, predpovedatelného je pozitivny.
Sociélna iritabillita vyznamne, aj ked slabo, pozitivne koreluje so vSetkymi faktormi socidlneho well-beingu a stredne silno
pozitivne s jeho celkovym skore. Jedinci, ktorych znervoziuje kontakt s inymi I'ud'mi, pocity inych ich vyvadzaja z miery a

prispdsobenie inym I'udom im robi problémy zaZivaji niz§iu mieru sociélnej pohody (tabulka 1).

Ako druhti sme zrealizovali korela¢nti analyzu zvlast pre vzorku slovenskych a zvlast pre vzorku ¢eskych studentov. Vysled-

ky st uvedené v tabulke 2.

Spracovanie | Socialne spésobi- | Socialne vnima- Empatia Manipulacia Iritabilita
soc. informa- losti nie
cii

SR CrR SR CR SR CR SR CR SR CR SR CR
SIn | ,173" | ,188" | ,256" 131 ,233" ,066 ,182 | 155 | -,192" | ,044 | -,240" | -,134
SAc ,100 ,235" ,074 ,222" ,200™ ,262" -,030 | ,200" | -,166" | -,105 -,152" -,188"
SCo | ,362" | ,233" | ,390™ ,228" 1,158 ,166° 313" | ,137° | ,068 | ,039 | -,233" | -,210”
SAt ,266" ,147 244" ,270" ,216" ,170" -,009 ,132 -,074 ,021 -,255" -,127

o %

SCh ,3187 | ,272™ | ,399™ ,284" ,213™ ,130 ,260 ,215" | ,160" ,074 -,284 -,105

ok o

SWB | ,380" | ,337" | ,426" 415" 3297 | ,293 ,»229" | ,304" | -,082 | -,008 | -374" | -,285"
Tab. 2: Porovnanie vztahov medzi socialnou inteligenciou a socialnym well-beingom 2z hladiska statu
(Pearsonov korelaény koeficient).

Poznamka: *p < ,05; **p < ,01.

SIn - socialna integracia, SAc — sociélne prijatie, SCo — spoluti¢ast na spolo¢enskom diani,

SAt — socialna aktualizicia, SCh — socialna sadrznost, SWB — celkové skére socidlneho well-beingu
SR — Slovenska republika; CR — Ceska republika

V tabulke 2 st uvedené korel4cie medzi socidlnou inteligenciou a socidlnou pohodou zvlast pre vzorku slovenskych a zvlast
pre vzorku Ceskych studentov. M6Zeme si v§imnit ako podobnosti, tak aj rozdiely. U ¢eskych Studentov na rozdiel od slo-
venskych bola zistend vyznamna pozitivna korelacia medzi socidlnym prijatim a spracovanim socialnych informacii a na-
opak socidlna aktualizicia (viera, Ze spolo¢nost napreduje a vyvija sa pozitivnym smerom) vyznamne pozitivne koreluje so
subskalou SP iba u slovenskych Studentov. Podobne u subskaly socidlne sposobilosti s urcité rozdiely vo vztahoch so
socialnou inteligenciou z hladiska $tatu. U slovenskych $tudentov bola zaznamenana pozitivna vyznamna korelacia so
socialnou integraciou a u ¢eskych so socialnym prijatim. Socidlne vnimanie vyznamne pozitivne koreluje u slovenskych
$tudentov so vSetkymi faktormi socidlneho well-beingu vratane celkového skore, u ¢eskych studentov neboli zaznamenané

vyznamné korelécie so socidlnou integraciou a socialnou sadrznostou.

Co sa tyka faktorov zistovanych dotaznikom EMESI, tak empatia na rozdiel od slovenskych §tudentov vyznamne pozitivne
koreluje so socidlnym prijatim u $tudentov z CR. Viac empaticki ¢eski §tudenti disponujt aj vy$Sou vierou v to, Ze druhi

Tudia st laskavi a priatel'ski. Na rozdiel od slovenskych $tudentov sme u ¢eskych medzi manipul4ciou a faktormi social-
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nej inteligencie nezistili Ziadny vyznamny vztah. U slovenskych $tudentov manipuldcia vyznamne negativne koreluje so
socidlnou integraciou a socidlnym prijatim a pozitivne so socidlnou stidrznostou — vnimanim okolitého sveta ako logic-
kého, pochopitelného a predvidatelného. Aj ked faktor socidlna iritabilita vyznamne negativne koreloval u slovenskych
Studentov so vSetkymi faktormi socidlneho well-beingu, u ¢eskych Studentov iba so socidlnym prijatim, spoluti¢astou na

spolo¢enskom diani a celkovym skore.

DISKUSIA

V nasej praci sme sa zaoberali vztahmi medzi faktormi sociélne inteligentného spravania a socialnou pohodou u studen-
tov manazmentu v Cechéich a na Slovensku. V tejto Casti by sme chceli zhrnat najdolezitejsie zistenia, ku ktorym sme vo

vyskume dospeli.

Rozvinuté socidlne sposobilosti s spracovanie socialnych informaécii sa ukéazali byt v stredne silnom pozitivnom vztahu
s vedomim, Ze jedinec je pre spolo¢nost uzito¢ny a je fnou pozitivne hodnoteny, ako aj k celkovej tirovni socialnej pohody.
Rovnako by sme mohli konstatovat, Ze ¢im st socidlne spdsobilosti jedinca vyssie, tym je silnejSie aj jeho presvedcenie,
Ze socialny svet sa riadi urcitymi zdkonitostami a dianie v iom je mozné predvidat. Vztahom medzi sociadlnymi sposobi-
lostami, koopera¢nymi zruénostami a well-beingom u mladych l'udi sa venovali aj Demir (2012), Holopainen et al. (2012)
a Segrin et al. (2007) a dospeli k podobnym zaverom, zistili pozitivne vztahy medzi socidlnymi sposobilostami a psychoso-
cidlnym well-beingom. Rovnako aj viac socidlne vnimavi studenti vykazuja vyssiu mieru socialnej pohody, predovsetkym

¢o sa tyka jej celkovej trovne.

Vys$ia miera empatie sa spaja s vy$Sou mierou sociilnej pohody v troch z jej piatich dimenzii. Cim viac st $tudenti nasej
vyskumnej vzorky empaticki, tym viac sa citia byt sicastou komunity, v ktorej Ziji, tym vyssie je ich presvedcenie, Ze pre
spolo¢nost st prospesni a tym viac je pre nich socidlny svet logicky a predvidatelny. Ich miera socialnej pohody je vysSia.
Pozitivny vztah medzi empatiou a well-beingom uvédza na zaklade svojho vyskumu aj Shanafelt et al. (2005). Co sa tyka
manipulativneho spravania, to v naSom vyskume pozitivne korelovalo so socialnou sudrznostou — chapanie socialneho
sveta, vedomie, Ze javy v lom st predpovedatelné a negativne so socialnym prijatim — pozitivne vztahy a dovera k dru-
hym I'udom. Sociélna iritabilita, reprezentovana napr. polozkami: ,kontakt s inymi ma znervoziuje®, ,,pocity inych Tudi
ma vyvadzaju z miery“, ,Zelania inych 'udi ma vyvadzaja z miery“, je v negativnom vztahu ku vSetkym dimenzidm well-
-beingu. Jedinci, ktorych pritomnost inych I'udi a ich poZiadavky drazdia a vyvadzajt z miery, vykazuja celkovo nizsiu
uroven socialnej dimenzie well-beingu. Holopainen et al. (2012) okrem iného venoval pozornost vztahom medzi impul-
zivitou a well-beingom u adolescentov a uzatvara, Ze vztah medzi nimi je negativny, pricom uvadza pozitivny vztah medzi

kooperativnym spravanim a well-beingom.

Porovnavali sme vztahy medzi uvedenymi konstruktmi medzi slovenskymi a ¢eskymi vysokoskolskymi $tudentmi. Spra-
covanie socialnych informaécii je u slovenskych studentov oproti ¢eskym v pozitivnom vztahu k vedomiu, ze spolo¢nost
progreduje a vyvija sa pozitivne ale stvislost medzi touto zlozkou socidlnej inteligencie a pozitivnym vztahom k druhym
nebola u slovenskych $tudentov na rozdiel od &eskych zistena. Dal$im zistenym rozdielom bolo, Ze &m st u slovenskych
Studentov viac rozvinuté socialne sposobilosti, tym viac sa citia byt organickym prvkom spolo¢nosti (komunity) v ktorej
7iju, ale u Ceskych studentov bo naopak zisteny pozitivny vztah medzi mierou socialnych spdsobilosti a socidlnym prijatim
— doverou k druhym a vierou, ze druhi I'udia sa priatel'ski a laskavi. Socidlne vnimanie u slovenskych studentov pozitivne
vyznamne korelovalo so vSetkymi subskalami socialneho well-beingu a aj s celkovym skore, u ¢eskych studentov nebola

zaznamenana vyznamné korelacia s dimenziami socialna integréicia a socidlna sadrznost.

Co sa tyka podobnosti a rozdielov vo vzfahoch medzi socidlnym well-beingom a faktormi dotaznika EMESI, chceli by sme

poukazat na to, Ze u Studentov nasej vyskumnej vzorky sa nepreukazal viznamny vztah medzi mierou empatie a socialnou
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aktualizaciou, ktora vychadza z presvedcenia, Ze svet sa stava lepsim miestom pre kazdého a Ze sa spolo¢nost vyvija pozitiv-
ne. Zaujimavym zistenim bolo, Ze miera manipulativnosti v spravani nekoreluje u ¢eskych studentov so Ziadnou z dimenzii
socialnej pohody, ale u slovenskych $tudentov je to inak. Vnimanie socidlneho sveta ako logického, pochopitelného, pred-
povedatelného je vo vyznamnom, aj ked nie v silnom, pozitivnom vztahu so spravanim manipulativnym. Cim st slovenski
Studenti manipulativnejsi v interpersonélnych vztahoch, tym vnimaja socialny svet ako viac usporiadany a vedia sa v iom
lepsie orientovat, ¢o mimochodom vyznieva dost logicky. Dobry ,manipulator” pravdepodobne musi poznat zakonitosti
socidlneho sveta. U slovenskych §tudentov miera manipulativnosti taktieZ vyznamne, ale negativne koreluje s pocitom, Ze
jedinec ma nieco spolo¢né s druhymi, ktori tvoria jeho socidlnu realitu a s pozitivnymi vztahmi k druhym I'udom. Mani-
pulativne spravanie u ¢eskych Studentov nesuvisi s ich prezivanim socidlnej pohody. Socidlna iritabilita u slovenskych §tu-
dentov negativne koreluje so vSetkymi dimenziami socialnej pohody, pricom u ¢eskej vzorky vysokoskolakov iba v pripade

pozitivnych vztahov k druhym, vedomym prospesnosti pre spolo¢nost a v celkovej Grovni socialnej pohody.

N4$ prispevok je jednym z vystupov rozsiahlejsieho vyskumu, ktory bol realizovany v ostatnych dvoch rokoch. Dalsie ana-
lyzy vratenie porovnania stiboru slovenskych a ¢eskych Studentov z hl'adiska hlavnych premennych (socialny well-being

a jeho dimenzie, socialna inteligencia a jej faktory) buda publikované v najbliz§om obdobi.

ZAVER

Snaha vysvetlovat a upravovat spravanie l'udi je typické pre viaceré vedné discipliny (Zibrinov4, 2011). Z tohto hladiska
st nami vybrané socidlne javy vyznamnymi faktormi determinacie spravania mladjch I'udi predovSetkym v socialnych
situdciach. Pri ich vymedzeni na teoretickej aj metodologickej irovni méZeme Specifikovat viacero koncepcii a pristupov.

Metodiky sme $pecifikovali v konkrétnom priklade budicich manazérov v Slovenskej aj Ceskej republike.

Respondenti, ktori dokazu predpovedat spravanie inych I'udi, vedia najst vhodny spdsob, ako jednat s Tudmi. Vnimaju ich
ako laskavych a dobrych, moralnych vo vSetkych ohl'adoch. Socialne sposobili Studenti, ktori sa pohybujt l'ahko v sociél-
nych situéciach, sa javia ako socidlne stdrzni. Kvalita spracovania socialnych informécii je podstatnou zloZkou trovne em-
patie, teda miery v akej dokaZeme rozpoznat zdmery, pocity a slabosti inych I'udi. Nami osloveni Studenti sa dokazu prisp6-
sobit Tudom, odhadntt ich priania a zaroven ich splnit. Maja pozitivny pohl'ad na l'udskd prirodzenost a citia sa s druhymi

prijemne. St to socialne zdravi jedinci, ktori vedia rozpoznat potencial v spolo¢nosti a maji optimisticky pohl'ad na svet.

Vyskum nam potvrdil, Ze socialna inteligencia je velmi do6lezitym faktorom interpretacie spravania inych l'udi k jedincovi
a zaroven aj moznosti odpovedat na toto spravanie. Dava jedincovi viac moznosti odpovedat na réznorodé podnety zo
socialneho prostredia, ktoré na prvy pohl'ad nemusia byt prijemné. Efektivnost tohto spravania je podmienena viacerymi
faktormi, v rimci ktorych socidlna inteligencia zohrava vyznamn tlohu. Nas vyskum preukazal savislosti medzi socidlnym

well-beingom a zlozkami socialnej inteligencie, ako aj rozdiely medzi SR a CR.
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DRIVER BEHAVIOR QUESTIONNAIRE:
UVODNA PSYCHOMETRICKA ANALYZA

DRIVER BEHAVIOR QUESTIONNAIRE:
INTRODUCTORY PSYCHOMETRIC ANALYSIS

Eva ROSKOVA

Abstrakt: Driver Behavior Questionnaire (DBQ) je v sti¢asnosti najpouzivanejsim sebaposudzovacim ndstrojom na me-
ranie $tylu Soférovania. Metodika je zaloZend na teoretickej taxonémii aberantného, rizikového spravania, rozlisujiicej
medzi chybami a priestupkami v dopravnom spravani. Cielom prezentovanej Stitdie bolo preskumat zakladné psychome-
trické ukazovatele dotaznika DBQ, jeho faktorovi struktiiru a reliabilitu na slovenskej vzorke vodicov amatérov. Dalsim
cielom bolo zistit suvislost medzi faktormi dotaznika DBQ a sebapostidenym poc¢tom dopravnych nehéd a priestupkov.
V $tiidii participovalo 531 respondentov (vodi¢ov amatérov). Faktorova analiyza potvrdila troj-faktorovy model dotazni-
ka DBQ a porovnatelnu tiroven reliability vo vztahu k origindlnemu nastroju. Korelacna analyza ukdzala signifikantné
suvislosti medzi stijlom Soférovania a reportovanym poétom dopravnijch nehéd a dopravnijch priestupkov. Uvodna

analyza vysledkov naznacila aplikovatelnost dotaznika DBQ v predikcii rizikového spravania vodicov v cestnej doprave.

Abstract: The Driver Behavior Questionnaire (DBQ) is one of the most widely used self-reported instruments for me-
asuring driving style. Its methodology is based on a theoretical taxonomy of aberrant, risky behavior, distinguishing
between errors and violations. The aim of the present study was to examine introductory psychometric indicators of the
DBQ, its factor structure and reliability among non-professional Slovak drivers. The second aim was to investigate the
relationship between the driving style and the number of traffic accidents and offences. 531 respondents (non-professio-
nal drivers) participated in the study. Factor analysis indicated three-factor model of the DBQ and a comparable level
of reliability in relation to the original instrument. Correlation analysis showed a significant relation between the style
of driving and the number of reported accidents and traffic violations. Preliminary analysis of the results indicated that

DBQ should be an applicable instrument in prediction of risky driving behavior.

Klicové slova: Driver Behavior Questionnaire. Rizikové spravanie vodicov. Faktorova analyza. Dopravné nehody. Do-

pravné priestupky

Key words: Driver Behavior Questionnaire. Risky driving behavior. Factor analysis. Traffic accidents. Traffic offences.

Uvod

Cestna dopravné nehodovost so svojimi dosledkami predstavuje celosvetovo vazny spoloéensky problém. Okrem strat na
Zivotoch a Tudského utrpenia, celkové ekonomické naklady savisiace s cestnou dopravnou nehodovostou, vratane ekono-
mickej hodnoty znizenej kvality zivota dotknutych sa odhaduji na 0,5% az 5,7% HDP v prislusnej krajine (Elvik, 2000).
Vidsinu cestnych dopravnych neh6d moézeme pripisat l'udskému faktoru, spravaniu vodica (Lewin, 1982). Na fungovanie
Tudského faktora v doprave (v tlohe vodi¢a) mézeme na individuélnej trovni nazerat z pohl'adu dvoch separatnych kom-
ponentov, ktoré jeho spravanie utvaraja: vodi¢ské zruénosti (driving skills) a $tyl Soférovania (driving style) alebo inymi
slovami vykon a spravanie vodi¢a (Elander et al., 1993). Zru¢nosti vodica sa vztahuja predovsetkym na procesy spracova-
nia informacii, kognitivne schopnosti a motorické zru¢nosti. Styl $oférovania sa tyka individualnych ,zvyklosti“ vodica,
habituovaného spésobu Soférovania, je ovplyviiovany predovSetkym motivmi, postojmi, Zivotnym $tylom, osobnostnymi
charakteristikami vodica. V praxi sa oba uvedené komponenty Soférovania (zruc¢nosti a §tyl) navzdjom ovplyviuja, moézu

generovat bezpec¢né Soférovanie, ale aj rizikové spravanie, chyby, kolizie, priestupky, nehody.
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Driving Behavior Questionnaire: teoretické vijychodiska

Driver Behavior Questionnaire (DBQ) (Reason et al., 1990) je v sticasnosti najrozsirenejsim inS§trumentom na meranie rizi-
kového $tylu Soférovania (Ozkan et al., 2006). Je skonstruovany na teoretickej taxanémii aberantného spravania, t.j. spra-
vania, ktoré sa odklana od poZadovanych noriem a vystavuje vodica prip. inych tc¢astnikov dopravy riziku (Reason et al.,
1990). Autori rozliSuju dve zdkladné kategérie aberantného spravania: priestupky (violations) a chyby (errors). Priestupky
predstavuja spravidla imyselné, zamerné vykonévanie nebezpecného, rizikového spravania. Toto spravanie je vac¢§inou
nelegalne, normami zakazované (napr. prekrocenie povolenej rychlosti, Soférovanie pod vplyvom alkoholu), je pozorova-
telné, meratelné a dobre dokumentovatelné. Robenie priestupkov zodpoved4 vedomym motivom, subjektivnym norméam,
zamerom vodica, reflektuje teda motivaény komponent a naroky (poZiadavky) kontextu, prostredia. Chyby predstavuja
»Zlyhania napldnovanych ¢innosti, krokov na dosiahnutie zamyslanych doésledkov ,,, st vysledkom kognitivneho spraco-
vania podnetov a problémov (Reason et al., 1990, s. 9) a boli povodne rozdelené na dve kategorie: nevhodné spravanie za
volantom vyplyvajtaceho z deficitov pozornosti a paméatovych poriach (slips, lapses), druhé kategoria (mistakes) sa tykala
chyb, zlyhani, v oblasti zamerov, ktoré spravaniu predchidzaja. Lawton et al. (1997) kategorizovali priestupky do dvoch
skupin, v zavislosti od dévodu, na zdklade ktorého sa vodi¢ rozhodol timyselne vykonat rizikové spravanie a to na bezné
priestupky (ordinary violations), zahriiujtice imyselné porusenie zakona (pravidiel cestnej premavky), napr. prekrocenie
povolenej rychlosti a agresivne priestupky (aggressive violations), charakteristické pozorovatelnym agresivnym sprava-
nim, napr. tribenie s cieflom ukazat nervozitu druhému vodi¢ovi, nahéananie sa, ukazovanie neslusnych gest a pod. Chyby
a priestupky v dopravnom spravani maja teda odli$nt psychologickia pri¢inu vzniku a sa riadené inymi psychologickymi
mechanizmami. Chyby reflektujt vykonové limity vodica, vztahuji sa na percepciu, pozornost, spracovanie informéacii.
Priestupky obsahujt motivaény komponent a reprezentujua styl, zvyklosti vodica, ktoré sa vytvarajt pocas vodicskej praxe.
V modeli spravania vodi¢a podla Elandera et al. (1993) chyby kore$pondujua s dimenziou ,zruénosti“ a priestupky s dimen-
ziou ,,$tyl“. Reason et al. (1990) na zaklade svojich vyskumov uvadzaju, Ze chyby a priestupky st dve nezavislé kategorie,

t.j., Ze Tudia, ktori st nachylni robit priestupky, nemusia nutne za volantom robit chyby a naopak.
Faktorova struktiira DBQ v empirickych studiach

Metodika DBQ presla od svojho vzniku réznymi modifikaciami, pocet, Struktira poloZiek, pocet vyextrahovanych faktorov
st v jednotlivych verziach dotaznika a realizovanych v §tdiach rézne. Reason et al. (1990) vo svojej prvej stadii zistili, Ze
dve rozlisiteIné kategorie spravania vodi¢a — chyby a priestupky — st sytené troma faktormi: imyselné priestupky (napr.
prekrocenie rychlostného limitu v obytnej zéne), nebezpecné chyby (napr. pokus o predbehnutie vozidla, ked’ ste si ne-
v§imli, Ze vyhodil smerovku dol'ava) a tzv. hlape (silly) chyby (napr. zabudli ste, kde ste na parkovisku odstavili svoje auto).
Trojfaktorova Strukttru dotaznika potvrdili na britskych vodi¢och Parker et al. (1995) a na $§védskej vzorke vodi¢ov Aberg
a Rimo (1998), ktori zaroven identifikovali dva typy chyb: chyby vyplyvajtace z nepozornosti a chyby vyplyvajice z nesktse-
nosti. Stdia realizovana v Australii (Blockey & Hartley, 1995) tieZ potvrdila trojfaktorové rieSenie a identifikované faktory
autori nazvali nasledovne: vSeobecné chyby, nebezpeéné chyby a priestupky. Lawton et al. (1997) rozlisili dve skupiny
priestupkov - bezné a agresivne a potvrdili Stvorfaktorovy model dotaznika. Pat faktorov v dotazniku identifikovali na vzor-
ke starsich vodi¢ov Parker et al. (2000), Sest faktorov vo vyskume v pracovnom kontexte potvrdili Dimmer a Parker (1999).
Dvojfaktorovy model dotaznika overil Sumer (2003) na vzorke profesionalnych vodi¢ov. Vo vSeobecnosti sa vSak ukazalo,
Ze rozliSovanie medzi chybami a priestupkami mozno povazovat za stabilné naprie¢ vSetkymi realizovanymi $ttdiami, aj
napriek rdéznym poétom identifikovanych faktorov (Ozkan et. al., 2006). Podet poloZiek v dotazniku v réznych vyskumoch
variuje od 10 (Rowland et al., 2009, podla Winter & Dodou, 2010) do 112 (Kontogiannis et al., 2002, podla Winter &

Dodou, 2010).
Vztah medzi DBQ, dopravnymi nehodami a priestupkami

Chyby a priestupky predstavuja pri Soférovani potencialne nebezpeéenstvo a mézu viest k dopravnej nehode. Jedna z na-
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jdoleZitejsich aplikacii metodiky DBQ spociva v predikcii individualnych rozdielov vo vztahu k dopravnym nehodam
a priestupkom, vyskumy dobre dokumentuju tato savislost retrospektivne aj prospektivne (napr. Parker et al., 1995,
Mesken et al., 2002). Freeman et al. (2009), Stimer (2003) reportuja pozitivne korelacie medzi chybami a nehodami, Ste-
phens a Groeger (20009) zistili negativne korelacie medzi omylmi a nehodami, Ozkan a Lajunen (2005) potvrdili korelcie

medzi priestupkami a nehodami, d’alsie vztahy sa v rdmeci ich vyskumu ukazali ako nesignifikantné.

Cielom prezentovanej Stidie bolo preskiimat zdkladné psychometrické ukazovatele dotaznika DBQ, jeho faktorovi Struk-
tru a reliabilitu na slovenskej vzorke vodi¢ov amatérov. Dal§im ciefom bolo overit prediktivnu validitu nastroja vo vztahu

k objektivnym indikatorom rizikového spravania — nehodam a priestupkom.

Metoda
Viskumna vzorka a procedura vjskumu

Vyskumu sa zacéastnilo 531 respondentov, vodi¢ov amatérov. Podmienkou pre tcast vo vyskume bol vek respondentov
minimalne 18 rokov, vodi¢sky preukaz skupiny B a minimélny pocet najazdenych kilometrov 5000 ro¢ne. Posledné krité-
rium sme vSak pri spracovani dat nebrali do Gvahy, pretoZe by sme zo §tidie museli vylacit pomerne vysoky pocet najma
mladych respondentov, ktori jazdia &asto, ale na kratsie vzdialenosti. Struktiru vyskumnej vzorky uvidzame v tabulke 1.
Dotaznik DBQ bol sti¢astou $irsej testovej batérie, ktorti sme pouzili v ramci projektu vyskumu agresivneho spravania v do-
prave. Data sme zbierali dvoma sposobmi: elektronicky, prostrednictvom socialnych sieti a formou ceruza-papier s pomo-

cou Studentov-anketérov. Zber dat sme uskutocnili v ¢ase od jina 2012 do oktobra 2012.
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N

Missing

531
M =303,Z=
1

227)

Pocet km/rok

Priemer 18058,42
SD 18040,670
Minimum 600
Maximum 150000

Pocet DN* (spolu)

Priemer 44
SD ,895
Minimum o
Maximum 10

Pocet priestupkov (spolw)

Priemer 1,4601
SD 2,19205
Minimum ,00
Maximum 19,00

Tab. 1: Struktira vyskumnej vzorky/deskriptivna Statistika.

*DN — dopravné nehody
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Metodiky
Driver Behavior Questionnaire (DBQ)

Na meranie aberantného (rizikového) spravania vodi¢ov sme pouZili 28 polozkovt Stvorfaktorovii verziu dotaznika DBQ
(Lawton et al., 1997, Parker et al., 1998). V prezentovanej §tadii sme Gvodnej psychometrickej analyze podrobili trojfakto-
rovu verziu s 20 polozkami, jednalo sa o nasledovné skély: “chyby” (8 poloZiek), “bezné priestupky” (9 poloziek) a “agre-
sivne priestupky” (3 polozky). Skélu tykajiicu sa deficitov pozornosti a pamitovych porich (slips, lapses) sme do aktuilnej
analyzy nezahrnuli, pretoze vo v§eobecnosti vo vztahu k bezpe¢nému $oférovaniu vykazuje pomerne nizku relevanciu a je
vyznamna najma pre skupinu starsich vodicov (Parker et al., 2000). Polozky dotaznika boli preloZené z originalu do slo-
venského jazyka psychol6gom a nasledne korigované spatnym prekladom do anglického jazyka. Participanti boli poziadani
indikovaf na 6-stupnovej $kale (0= nikdy, 5=skoro vzdy) ¢astost vyskytu roznych foriem spravania pocas Soférovania za

posledny rok.
Demografické premenné

V rdmci zbierania demografickych dat respondenti odpovedali na nasledovné otazky: vek, pohlavie, pocet a typ dopravnych

nehod a priestupkov za posledné tri roky, pocet najazdenych kilometrov celkom, pocet najazdenych kilometrov ro¢ne.
Statistické procedury

V prvom kroku sme polozky dotaznika DBQ podrobili explora¢nej faktorovej analyze (pomocou SPSS Statistics 18), pouzili
sme metddu analyzy hlavnych komponentov (Principal Component Analysis) s varimaxovou rotaciou za Gcéelom iden-
tifikovania dimenzionality néstroja a postdenia vhodnosti zaradenia jednotlivych poloziek dotaznika do d’al§ich analyz.
Kritériom pre vhodnost poloZiek bol koeficient komunality a faktorovy naboj vacsi ako 0.3. Dimenzionalitu néstroja sme
zaroven overili metddou paralelnej analyzy. V dalSom kroku sme na overenie modelu vztahu premennych a ich spolo¢nych
faktorov — skrytych (latentnych) premennych vykonali konfirmaéna faktorovii analyzu (pomocou SPSS Amos 14). Najprv
sme na zaklade vysledkov predchédzajicich vyskumov a vykonanej exploracnej faktorovej analyzy definovali hypoteticka
struktaru dat — faktory, manifestné premenné a vztahy medzi nimi, na testovanie vhodnosti overovaného modelu sme pou-
zili nasledovné procedury a indexy: test chi kvadratu, komparativny index CFI (comparative fit index), index RMSEA a TLI.
Indexy CFI a TLI m6Zu nadobudat hodnoty od o do 1, priéom hodnoty vyssie ako 0,90 indikuji vhodnost aplikovaného
modelu. Index RMSEA - odmocnina z priemerného stvorca chyby odhadu (root mean square error of approximation) je
pre dobré modely nizsi ako 0,08 a pri hodnote nad 0,1 by sa mal model zamietnut (Hu & Bentler, 1999). Test chi-kvadratu
berie do ivahy pomer chi-kvadratu a poétov stupiiov volnosti. Idealny chi-kvadrat sa velkostou bliZi zhora poctu stupiiov
volnosti a pri viacerjch modeloch sa za vhodnejsi model poklad4 ten s najniz§im chi-kvadratom. U dobrych modelov je
chi-kvadrét $tatisticky nevyznamny, ¢o sa v§ak povazuje za dost prisne kritérium najma pri vacsich vzorkach (200 a viac

0s0b) (Halama, 2011).

Reliabilitu, vntitornt konzistenciu nastroja a jeho jednotlivych $kal sme testovali Cronbachovym koeficientom Alfa. Na
overovanie prediktivnej validity nastroja vo vztahu k objektivnym indik4torom rizikového spravania — nehodam a priestup-

kom sme v tejto faze uskutocnili korelacna analyzu pomocou Spearmanovho korela¢ného koeficientu.

Vysledky
Exploracna faktorova analyza

Vysledkom tvodnej explora¢nej analyzy (PCA s varimaxovou rotaciou) boli $tyri faktory, ktorych vlastné hodnoty (eige-

nvalues) boli vi&Sie ako 1.0. KMO — Bartlett test (0.887) bol signifikantny, koeficienty komunality boli akcepto-
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vatel'né, okrem dvoch poloZiek - (3) Pitie a Soférovanie a (18) Umyselné zotrvanie v jazdnom pruhu, ktory bude ukon-
¢eny. Tieto polozky nevykazovali poZadované kritéria pre koeficient komunality ani faktorového nabitia, preto sme ich do
dalsich analyz nezahrnuli. Na potvrdenie dimenzionality metodiky sme dalej vykonali paralelnt analyzu, vysledny ,,scree
plot” ako najoptimélnej$ie rieSenie identifikoval troj-faktorovy model analyzovanej verzie dotaznika DBQ, ¢o je
v stlade s predchadzajiicimi $ttdiami (napr. Ozkan et al., 2006). Faktory sme oznadili v stilade s terminolégiou
realizovanych stadii: prvy faktor ,,chyby“ obsahuje 9 poloZziek, druhy faktor ,,bezné priestupky” 5 poloZiek, treti
faktor ,agresivne priestupky” je syteny 4 polozkami. Troj-faktorové riesenie (18 poloziek) vysvetl'uje 47, 2 %
celkovej variability, 27,7% vysvetl'uje prvy faktor (chyby), druhy (bezné priestupky) 12,9% a treti faktor (agresiv-
ne priestupky) 6,5%.

Konfirmacna faktorova analyza

Konfirmaéna faktorovi analjzu sme aplikovali s cielom otestovat troj-faktorovy model (alebo konstruktovu validitu) do-
taznika DBQ. Testovany model je schematicky zn4dzorneny na obrazku 1. Model na obrazku ukazuje, Ze rizikovy $tyl Soféro-
vania je vysvetlitelny troma navzajom korelujacimi faktormi — chyby, beZné priestupky, agresivne priestupky - zahrnuja-
cimi 18 pozorovatelnych premennych (poloziek dotaznika). Kazda pozorovatelna premenna zatazuje iba jeden faktor a to
nasledovne: polozky 16, 9, 27, 5, 6, 13, 8, 14, 10 zatazuj faktor chyby, polozky 28, 11, 24, 21, 23 faktor bezné priestupky
a polozky 7, 25, 17 a 20 saturujt faktor agresivne priestupky. Oproti $tadii realizovanej Ozkanom et al. (2006) polozka
(10) Blokovanie vozidla s prednostou v jazde ,premigrovala“ z faktora bezné priestupky do faktora chyby a polozka (20)
Predbiehanie sprava z faktora bezné priestupky do faktora agresivne priestupky. Napriek tymto dvom odlisnostiam pouzité
indexy na testovanie vhodnosti modelu (tabulka 2) vykazuji akceptovatelné hodnoty a opraviiuja nés konstatovat, zZe vy-
tvoreny model je v takejto podobe aplikovatelny. Na zaklade prezentovanych vysledkov teda potvrdzujeme troj-faktorovi

dimenzionalitu dotaznika DBQ na slovenskej vzorke neprofesionélnych vodicov.

AR A 0 o i O

DBQ-16 DBQ-9 DBQ 27 DBQ 5 DBQ—G DBQ 13 DBQ 8 DBQ-14 DBQ-10

43
a1 DBQ-7
66 DBQ-25
Agresivne
priestupky ,70
Bezné DBQ-17
priestupky 65

o DBQ-20
87 7% 62 <

64

DBQ 28 DBQ 11 DBQ 24 DBQ 21 DBQ 23

§8688 8

Obr. 1: Faktorovy model dotaznika DBQ overovany konfirmaénou faktorovou analyzou na slovenskej vzorke vodi¢ov

Reliabilita

Internd konzistenciu identifikovanych dimenzii ako aj celej skaly DBQ sme vypoditali pomocou Alpha koeficienta raliabi-
lity. Koeficienty st pre vSetky tri Skaly hodnotovo velmi podobné (0.797, 0.787, 0.749) a indikuji vel'mi dobrd vnitorna
konzistenciu aj pri pomerne nizkom pocte poloZiek najmé v Skile agresivne priestupky (4 polozky). Koeficient reliability

pre celd skéalu (18 poloZiek) je 0.841 (tabulka 2).
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Polozka DBQ/faktor

Faktorovy
naboj

Priemerné
hodnoty

Predbiehanie vozidla s ,,uyhodenou® smerovkou dolava (DBQ16_E7) 0.48 0.37
Prilis rychle brzdenie pri Smyku (DBQ9_E4) 0.45 0.50
Podcenenie rychlosti protiidiiceho vozidla (DBQ27_ES8) 0.58 0.64
,Takmer tuknutie® do vozidla kvdli sledovaniu diania na hlavnej ceste (DBQ5_E1) 0.60 0.50
Nevsimnutie si chodcov pri odboc¢ovani (DBQ6_E2) 0.58 0.58
Cyklista na vaSej vnutornej strane (DBQ13_E5) 0.61 0.23
Zabudnutie sa pozriet do spdtného zrkadla (DBQ8_E3) 0.53 0.52
Minutie znacky ,stop“ (DBQ14_E6) 0.60 0.19
Blokovanie vozidla s prednostou v jazde (DBQ10_0V2) 0.65 0.35
Cronbach Alpha 0.797

Prekrocenie rychlosti na dialnici (DBQ28_0V9) 0.64 2.22
Prekrocenie rychlosti v OZ (DBQ11_0V3) 0.67 1.98
Prejazd cez krizovatku na oranzovit (DBQ24_0V8) 0.76 2.40
Snaha porazit vodi¢a/ku vedl'a vas (DBQ21_0V6) 0.62 1.33
Lepenie sa na vozidlo vpredu (DBQ23_0V7) 0.61 0.78
Cronbach Alpha 0.787

Nervézne tritbenie na ostatnych ti¢astnikov dopravy (DBQ7_AV1) 0.66 0.66
Nahnevanie sa na vodi¢ov (DBQ25_AV3) 0.66 0.32
Prenasledovanie iného vodi¢a (DBQ17_AV2) 0.70 0.87
Predbiehanie sprava (DBQ20_0V5) 0.65 0.91
Cronbach Alpha 0.749

Cronbach Alpha — DBQ 0.841

CMIN (DF=132) 334,984

CMIN/DF 2,538

CFI 0.922

RMSEA 0.054

TLI 0.899

Tab. 2: Vysledok konfirmaénej faktorovej analyzy v troj-faktorovej stuktare: faktory, polozky, faktorové nabitie, prie-
merné hodnoty v jednotlivych polozkach, Alpha hodnoty, fit indexy, chi-kvadrat, stupne vol'nosti.

Castost vyskytu rizikového spravania

Co sa tyka ¢astosti vyskytu jednotlivych foriem rizikového spravania, dosiahnuté priemerné hodnoty v testovanych poloz-
kach dotaznika DBQ (tabulka 2) ukézali, Ze vodi¢i reportovali ako najcastejSie formy nebezpecéného spravania nasledov-
né: ,Podcenenie rychlosti protiidaceho vozidla“ vo faktore chyby, ,Prejazd cez kriZovatku na oranzovi“ vo faktore bezné
priestupky a ,Nahnevanie sa na urcity typ vodi¢ov a prejavenie svojho nepriatel'stva akykolvek moZznym spdsobom* vo
faktore agresivne priestupky. Medzi polozky s najmensSou ¢astostou vyskytu rizikového spravania patrili ,Minutie znacky
~stop” vo faktore chyby, ,Lepenie sa na vozidlo vpredu” vo faktore bezné priestupky a ,Prenasledovanie iného vodi¢a“ vo

faktore agresivne priestupky.
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Suwislost medzi DBQ, dopravnymi nehodami a priestupkami

Prediktivnu validitu metodiky DBQ vo vztahu k objektivnym ukazovatelom rizikového spravania/Soférovania — pocet re-
portovanych dopravnych nehdd celkom, pocet zavinenych dopravnych nehdd a celkovy pocet dopravnych priestupkov za
posledné tri roky sme v tejto faze overovali pomocou korelaénych analyz. Skala ,be’né priestupky” pozitivne korelovala so
vSetkymi troma ukazovatelmi rizikového Soférovania — celkovym poctov reportovanych dopravnych nehéd (,171™), celko-
vym poétom dopravnych priestupkov (,298") a poétom zavinenych dopravnych nehdd (,1547). Skéla ,agresivne priestup-
ky“ vykazovala vyznamné korelacie s celkovym po¢tom dopravnych nehdd (,,162™) a priestupkov (,236™). Skala ,chyby*
vykazovala vjznamna savislost len vo¢i dopravnym priestupkom (0.180™), vo vztahu k dopravnym nehodam sme stvis-
lost nezistili. Vo vztahu $kal dotaznika a veku vodicov/vodiciek sme zaznamenali signifikantny vztah len na skale bezné

priestupky, pricom tento vztah bol zaporny (-0.363).

1. 2. 3. 4. 5. 6. 7.
1. Vek 1,000
2. DBQ_Bezné priestupky -,363" 1,000
3. DBQ_Agresivne priestupky -,096" ,506" 1,000
4. DBQ_Chyby -,068 ,282" ,259" 1,000
5. Nehody_celkom -,013 71" ,162" ,055 1,000
6. Nehody_zavinené -,051 154" ,067 ,088" ,667" 1,000
7. Priestupky_celkom ,062 ,298" ,236" ,180" ,237" 145 1,000

Tab. 3: Korelaé¢né koeficienty (Spearman): Skaly dotaznika DBQ vs. objektivne indikatory rizikového spravania.
**Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed)

Co sa tyka rozdielov medzi muZmi a Zenami, na $kalach ,agresivne priestupky* a ,bezné priestupky“ skérovali vyssie muzi
ako Zeny, rozdiel bol v§ak nevyznamny. Na $kéle ,,chyby“ sme identifikovali vyznamny rozdiel (0.001), Zeny v tomto fak-
tore dosahovali vyznamne vysSie skore ako muzi. V objektivnych ukazovateloch nebezpe¢ného spravania — nehodach

a priestupkoch sme vyznamny rozdiel medzi muzmi a Zenami nezaznamenali (Mann-Whitney U test).

Diskusia

Chyby a priestupky v spravani vodic¢ov st nebezpe¢né a mézu viest k dopravnej nehode. Cielom stadie bolo overit zadkladné
psychometrické ukazovatele 20 polozkovej verzie dotaznika DBQ na meranie aberantného $tylu Soférovania, jeho faktoro-
va Struktaru a reliabilitu na slovenskej vzorke vodi¢ov amatérov. Vysledky explorac¢nej a nasledne konfirmacnej faktorovej
analyzy potvrdili 3 faktorovi strukttru metodiky — chyby, bezné priestupky, agresivne priestupky s akceptovatelnymi az
velmi dobrymi hodnotami pouzitjch indexov vhodnosti modelu. Zistenia su v stlade s vysledkami cross- kulturalnych
stadii (napr. Ozkan et al., 2006), ktoré potvrdzuji relativnu stabilitu a aplikovatelnost 3 faktorového nastroja (20 poloziek)
naprie¢ roznymi krajinami a kultirami Soférovania. Keoficienty reliability pre jednotlivé skaly, ako aj pre cely dotaznik
vykazujt vel'mi dobré hodnoty, dokonca aj pri Skale ,,agresivne priestupky” s nizkym po¢tom poloziek. Polozka 3 (zo $ka-
ly ,bezné priestupky) — ,Soférujete v stave, ked tusite, Ze ste prekro¢ili povoleny limit alkoholu v krvi“ a polozka 18 (zo
Skaly ,bezné priestupky“) — ,Do poslednej chvile zotrvate v jazdnom pruhu, o ktorom viete, ze bude ukonc¢eny a vy budete
niteny/a zaradit sa do iného pruhu“ vykazovali vel'mi nizke koeficienty komunality a faktorového nabitia, preto neboli
do dalsich psychometrickych analyz zaradené. Polozka 3 ,,pitie a Soférovanie“ bola z analyz vyradena aj v ramci $tadie po-
rovnavajicej rizikovy §tyl Soférovania v 6 krajinach (Ozkan et al., 2006, Lajunen, Summala, 2003) a to na ziklade jej vieo-
becnej senzitivity na socidlnu Ziaducost, rozdielnym povolenym limitom alkoholu krvi pocas Soférovania v rozych krajinach

a tiez legislativnej tolerancii pitia alkoholu vobec (napr. Iran). Sytenie jednotlivych faktorov polozkami dotaznika bolo
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nasledovné: polozky 16, 9, 27, 5, 6, 13, 8, 14, 10 vytvarali faktor ,,chyby*, poloZky 28, 11, 24, 21, 23 faktor ,beZzné priestupky”
a polozky 7, 25, 17 a 20 saturovali faktor ,agresivne priestupky®. Oproti §tadii realizovanej Ozkanom et al. (2006) polozka
(10) Blokovanie vozidla s prednostou v jazde ,premigrovala“ z faktora bezné priestupky do faktora chyby a polozka (20)
Predbiehanie sprava z faktora bezné priestupky do faktora agresivne priestupky. Tieto odli$nosti je mozné interpretovat
v kontexte vonakjsich faktorov — ako je socialny kontext a kultira dopravy v danej krajine, spravanie ostatnych Gc¢astnikov
v systéme dopravy, vSeobecné socidlne normy, fomalne aj neformalne pravidla v doprave a pod., ktoré s§tyl sSoférovania

kazdého jednotlivého vodica utvaraju (Bjorklund, 2005).

Dals$im cielom sttdie bolo overit prediktivnu validitu metodiky DBQ vo vztahu k objektivnym ukazovatelom rizikového
Soférovania — pocet reportovanych dopravnych nehdd celkom, pocet zavinenych dopravnych nehdd a celkovy pocet do-
pravnych priestupkov za posledné tri roky. Uvodné §tatistické analyzy (korelacie) naznadujt akceptovatelnt prediktivnu
validitu nastroje vo vztahu k meranych objektivnym indikatorom rizikového spravania. Signifikantné vztahy sme zistili
medzi ,beznymi priestupkami“ a vSetkymi troma ukazovatel'mi rizikového spravania, medzi ,agresivnymi priestupkami®
a celkovym poctom nehdd a priestupkov. ,,Chyby“ sa v nasej stadii ukézali ako vyznamny prediktor len vo vztahu k celko-
vému poc¢tu dopravnych priestupkov. Podobné zistenia ohladom ,beznyjch a agresivnych priestupkov” potvrdzuju stadie
realizované vo Finsku a v Irane (Ozkan et al., 2006), na druhej strane s$tadie z Velkej Britanie, Grécka a Holandska tieto
vztahy nepotvrdili (Parker et al., 2005). Vyznamnu stvislost medzi ,chybami“ a dopravnymi nehodami potvrdila stadia
v Turecku, vysledky indikuja, Ze turecki vodic¢i uplatiiuja §tyl Soférovania s mensimi ,safety margins“ (jazdia na doraz), kto-
ré im v pripade urobenia chyby neumoziiuji vykonat korektivny manéver. Konzistentne s DBQ vyskumami (napr. Aberg,
Rimmo, 1998) v naSom vyskume mladsi vodici (muzi) dosiahli vyssie skore na skalach ,bezné a agresivne priestupky“ ako
Zeny, hoci tento rozdiel nebol vyznamny. Zeny reportovali vyssie skore v ,,chybach® ako muzi. Zistenie nasvedéuje tomu,
Ze Zeny maju tendenciu pri Soférovani robit skor chyby za volantom a prezentovat skor ,skromnejsie“ Soférske zru¢nosti
ako muzi, napriek tomu, Ze orientacia zien na bezpecnost a dodrziavanie pravidiel v doprave je vysoka, vyssia ako u muzov

(Laapotti, 2003).

Limity stadie

V realizovanej $tadii sme si vedomi viacerych metodologickych obmedzeni. Po prvé, hoci vyskumné vzorka vodi¢ov bola
pomerne velka, nereprezentuje celd slovenski vodi¢skti populaciu. Po druhé, na meranie rizikového $tylu Soférovania
sme v $tadii pouzili vjluéne sebaposudzovacie nastroje, ktoré napriek zarucenej anonymite mézu produkovat vysledky
ovplyvnené socialnou Ziaducostou. Po tretie, reportované spravanie nemusi zodpovedat readlnemu spravaniu vodicov za
volantom a to v pripade, ak neformalne pravidla v doprave prevazuji nad formélnymi, vodi¢i reportuja ocakavané, for-
malne spravanie, ale redlne za volantom sa spravaja inak. Tento fenomén sme neskimali. Po $tvrté, v ramci Stidie sme
na overenie prediktivnej validity testu pouzili len korela¢né analyzy, ¢o na zovSeobecnenie vysledkov nepovazujeme za
dostatocné, a ziskané data planujeme podrobit detailnej$im $tatistickym procediram napr. na trovni regresnych analyz

pripadne $trukturalneho modelovania.

Zaver

Vysledky prezentovanej $ttdie poukazuji na vhodnost pouzitia nastroja v predikcii rizikového Soférovania, pri jeho aplika-
cii je vSak nevyhnutné brat do Gvahy systémovy kontext, kulttiru Soférovania, formélnu aj neformalnu, ktora méze inter-
venovat na Grovni rdznych krajin, ale aj na urovni réznych skupin vodicov v tej istej krajine (mladi, seniori, profesionali,
amatéri a pod.). V stilade s Lajunenom et al. (2004) sa nazdavame, Ze pre Gcely medzinarodného porovnavania stylu Sofé-
rovania by bolo vhodné vytvorit tzv. ,klIai¢ové DBQ* polozky a na trovni krajiny pracovat so skalou ,domacich poloZiek*
reflektujicich lokalny socialny a kultirny ramec systému dopravy.
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ENGAGEMENT A MOTIVACIA K VYKONU STUDENTOV

ENGAGEMENT AND ACHIEVEMENT MOTIVATION OF STUDENTS

Eva LETOVANCOVA

Abstrakt: Prispevok sa zaobera vztahom angazovanosti a vykonovej motivacie. Engagement (angaZovanost) je pozi-
tivny, naphiajiici, prace sa tjkajici stav mysle, ktory je charakterizovany eldnom, nad$enim a pohltenim. Angazova-
ni zamestnanci majit pocit energetického a efektivneho spojenia s ich pracovnou ¢innostou, vidia seba ako schopnych
vysporiadat sa s poziadavkami prace. Angazovani Studenti su pritahovani ich pracou/studiom, pokracuju v praci aj
napriek tazkostiam a maju viditelné potesenie z prace. Engagement je charakterizovanij energiou, nadsenim a efektiv-
nostou. Angazované sprquvanie je ovplyviiované osobnostnymi charakteristikami, ako iniciativnost, svedomitost, vytr-
valost, ambicibéznost, potreba rozumiet veciam. Na identifikovanie angaZovanosti sme pouzili metédu UWES-S autorov
Schaufeli a Bakker. Na identifikovanie motivacie k vijkonu sme pouzili dotaznik LMI autorov Schuler a Prochaska, ktory
umoziuje pozndvanie Struktiiry motivacie k vjkonu z hl'adiska jej 17 dimenzii a troch faktorov (ctiziadostivost, nezduvis-
lost a sebaovladanie). Vijskum bol robeny na vzorke studentov VS. Poznanie vztahu angazovanosti a vijkonovej motiva-

cie méze prispiet ku skvalitneniu prace s lud'mi v organizaciach aj prace so studentmi v Skole.

Abstract: The paper deals with the relationship of engagement and achievement motivation. Engagement is a positive,
fulfilling, work-related state of mind that is characterized by Vigor, Dedication, and absorption. Employees have a sense
of energetic and effective connection with their work activities and they see themselves as able to deal well with the de-
mands of their job. Engaged students are attracted to their work, they persist in their work despite obstacles, takes visible
delight in accomplishing their work. Engagement is characterized by energy, involvement and effectiveness. Engaged
behaviour is influenced by personal characteristics such as initiative, diligence, perseverance, ambition, need to under-
stand things. To identify engagement we used the method UWES authors Schaufeli and Bakker. To identify achievement
motivation we used LMI inventory authors Schuler and Prochaska, which provides exploring the structure of achieve-
ment motivation in terms of its three dimensions and 17 factors (ambition, independence and self-control). Research was
done on a sample of university students. Knowing relationship of engagement and achievement motivation may contri-

bute to the improvement of working with people in organizations and work with students at school.
KUlucové slova: angazovanost, motivacia k vjkonu, UWES, LMI, studenti

Keywords: engagement, achievement motivation, UWES, LMI, students

Uvod

Stcasnost kladie na organizécie vysoké naroky vo vztahu k Gspesnej existencii na trhu. Tyka sa to nie len hospodarskych
firiem, ale aj vysokych $kol. Ako strategicky vel'mi dolezZité sa ukazuje mat nie len motivovanych, ale aj angazovanych pra-
covnikov ¢i $tudentov, ktori podavaja kvalitné vysoké vykony. V sti¢asnosti organizacie aj vysoké skoly hl'adaja sposoby,
ako viac zaangazovat svojich pracovnikov a §tudentov do prace a diania v organizicii, pri ¢om by im ich lepsie poznanie
mohlo pomdct urobif kvalitné strategické rozhodnutia a vhodne nastavit procesy prace s l'udmi s perspektivou konku-
ren¢nej vyhody. V naSom prispevku sa zaoberdme engagementom/angazovanostou veobecne, pri¢om sa zameriavame na

dve skupiny — zamestnancov a Studentov vysokych $kol.
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Engagement

Engagement zamestnancov je relativne novy pojem, ktory sa dostal do pozornosti akademického vyskumu v 9o-tych ro-
koch 20. storocia (Kular et al., 2008). Pracovna angaZzovanost (work engagement) patri v pracovnej psycholdgii medzi po-
zitivne konstrukty. Je mozné ju charakterizovat ako vysoku hladinu energie a silné identifikovanie sa pracovnika s pracou.
Je dobrym prediktorom vykonu a spokojnosti v praci. Vyskumy vs$ak ukazuja, Ze vysoka Groven engagementu v praci nie je
beZnym javom (Kular et al., 2008). Na druhej strane, vel'mi vysoka aroven moze viest k chorlaveniu a vyhoreniu. Poznanie

javu a hl'adanie optimalnej hladiny je preto vyzvou pre vyskumnikov aj zamestnéavatelov ¢i pedagégov na Skolach.

Existuje mnoho definicii engagementu, spociatku ¢asto podobné znamejsim konstruktom oddanosti (commitment), iden-
tifikacie s pracou (involvement), ponorenim sa do préace (flow). Schaufeli a Bakker (2003, s.5.) definuji engagement ako
strvalejsi a pervazivny (vSetko prestupujici) afektivno-kognitivny stav, ktory nie je zamerany na samostatny objekt, uda-
lost, jedinca alebo spravanie®. Je to pozitivny, napliiajici, prace sa tykajtci stav mysle, ktory je charakterizovany elinom

(vigor), nadsenim (dedication) a pohltenim (absorption).

»~Angazovany Clovek pracuje a prejavuje sa fyzicky, kognitivne a emocionalne prostrednictvom vykonu svojej roly.“ (Kahn,
1990, s. 694). Fyzicky aspekt sa tyka fyzickej energie, ktort jednotlivec vynaklada na uskuto¢nenie svojej roly. Kognitivny
aspekt zamestnaneckej angaZovanosti sa tyka nazorov zamestnanca na organizaciu, jej vedenie a pracovné podmienky.
Emocionalny aspekt zahfnia pocity zamestnancov vo vSetkych troch faktoroch, ich pozitivny alebo negativny postoj voci

organizacii a jej vedeniu.

V literattire je mozné najst mnozstvo pozitivnych charakteristik, popisujacich angazovaného pracovnika, ktoré podporujt
potrebu vytvarat podmienky pre to, aby pracovnici angazovani boli. Angazovany pracovnik je aktivny az proaktivny, vert si,
citi sa kompetentny a preto si stanovuje vyssie ciele, snazi sa dosiahnut Gspech, je vntitorne motivovany a praca je prettho
zabavou, je spokojny aj v pripade zvySeného mnozZstva prace. Z hladiska osobnostnych charakteristik je angaZovanost
popisovana emocionalnou stabilitou, extraverziou, svedomitostou, optimizmom, flexibilitou, adaptabilitou a perfekcioni-
zmom. Angazovanost méa vplyv aj na zdravotny stav — primerane angazovani pracovnici zazivaji pozitivne emocie, rychlo
sa zotavuju z vyCerpania, maja nizsi vyskyt anxiety a depresii, nevyskytuje sa u nich vyhorenie. Engagement sa pozitivne
prejavuje aj v prosocialnom spréavani, kooperacii, priatel'skosti. Zdravsi a spokojnejsi pracovnik je vykonnej$i a ma menej

absencii v praci.

Engagement ako pozitivne naladenie na vykon prace definujt aj Alfes et al. (2010). Ddlezitou sti¢astou ich modelu je okrem
emocionalnej a kognitivnej/intelektualnej zlozky aj socialna zlozka, ktora je charakterizovana aktivnym vyuzivanim prile-

Zitosti na diskusiu so spolupracovnikmi o moznostiach zlepSeni tykajtcich sa prace.

Kular et al. (2008) uvadzaja v prehlade réznych medzinarodnych $tadii faktory ovplyviiujice engagement: osobnost, emo-
cionélne skiisenosti a pocit pohody, osobné vztahy, rodové rozdiely, rodinny stav. Vyznamnymi faktormi ovplyviiujicimi
angazovanost v praci si podmienky prace — praca je vyzvou, autonémia v praci, pristup k informéaciam, zdroje, stimulacia.

"GCovymi prvkami su silné vedenie, zodpovednost, autonémnost, moznost kontroly prostredia, prileZitost pre rozvoj.

Engagement nie je len individualny, ale aj skupinovy jav. Schaufeli a Baker (2003) zistili, Ze kolektivna tiroven engagemen-

tu je spojené s individualnou troviiou — viac angaZovany tim ma viac angaZovanych ¢lenov.

Engagement u $tudentov je spdjany popisovanim ochoty participovaf na beznych skolskych aktivitach, ako je navstevo-
vanie prednasok, odovzdavanie pozadovanych prac, riadenie sa usmerneniami pedagogov, participovanie na $kolskych

beznjch aj reformnych aktivitach.

Angazovani Studenti st pritahovani ich pracou/stidiom, pokrac¢uja v praci aj napriek tazkostiam a maja viditelI'né poteSe-

nie z prace (Strong et al., 1995).
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Australska rada pre vyskum vo vzdelavani (ACER) robi od roku 2010 prieskumy angaZovanosti §tudentov na vysokych
Skolach v Australii a na Novom Zélande, s cielom zlepsit podmienky a vytvorit neustéle sa zlepsujtci Skolsky systém. An-
gazovanost Studentov definuje ako $tudentské zapojenie sa do aktivit a podmienok, ktoré vytvaraji podmienky pre vysoko

kvalitné stadium ( Radloff, 2010).

Angazovanost je mozné identifikovat réznymi spésobmi. Angazovanych pracovnikov ¢i §tudentov je mozné identifikovat

priamym pozorovanim ich prace, analjzou spravania, prieskumami, dotaznikmi.

Podl'a toho, ako je engagement popisovany, tzko stvisi s motivaciou, konkrétne s motivaciou k vykonu.

Motivacia k vijjkonu

Medzi zakladné predpoklady tspesnosti a efektivnej vykonnosti f'udi patri motivicia ako ochota vynalozit usilie na
dosahovanie cielov. NajéastejSie pouZivanymi pojmami v stvislosti s konceptom motivacie k vykonu sa (bez urcenia po-
radia) aspech, riziko, stanovenie a dosahovanie ciel'a, obtaznost tlohy, aktivita, pracovitost, nezavislost, prekonavanie
seba a druhych, hrdost na vykon, vytrvalost. Dalsie, éo treba brat do tivahy, je to, Ze vykon, ako vysledok &innosti, sa vidy
realizuje v uréitych podmienkach. Preto sa ako stvislost motivacie k vykonu objavuje aj socidlny kontext — moc, status, sa-
tazivost, dominancia, ovplyviiovanie druhych I'udi. (Podrobnejsie sa téme motivacie k vykonu a jej stivislostiam venujeme

v prispevku Letovancova, 2012).

Celostnt koncepciu a aj metddu merania motivicie k vykonu pontikaji autori Heinz Schuler a Michael Prochaska, ktori
~chapu motivaciu k vykonu ako orientaciu na tému vykon velkej Casti (ked uz nie ,celej*) osobnosti“ (Schuler, H. &
Prochaska, M., 2003, s.5). Zaujimava a v praxi pouzitel'na je z dovodu, Ze integruje poznatky o motivacii k vykonu, zistuje
mieru motivacie k dosahovaniu osobnych a profesijnych cielov a jej aplikacia je smerovana do pracovnej oblasti, ale aj do

sféry skolstva ¢i $portu.

Podl'a autorov je miera motivaicie ovplyviiovana troma faktormi: tendenciou klast si naro¢né ciele a pracou na ich
dosiahnuti (ctiziadostivost), sebad6verou v ispesné dosahovanie cielov bez ohl'adu na vonkajsie vplyvy a podmienky (ne-
zavislost/sebaddvera), schopnostou vynaloZif asilie smerujice k Gspesnému dosiahnutiu stanovenych cielov (motivacia

vztahujica sa k tlohdm/sebakontrola).

Kazdy z tychto faktorov je ovplyviiovany mnozstvom aspektov, ktoré znizuji alebo zvySuja celkovii motivaciu k vykonu,

ktoré tvoria jednotlivé $kaly dotaznika na meranie motivacie k vykonu a ktoré stru¢ne popisujeme v ¢asti metody.

Pri popisovani javu engagenmentu u zamestnancov aj §tudentov a vykonovej motivacie sa vyskytli ako v§znamné viaceré
pojmy, spajajtice obe témy. Preto sa prirodzene pontka otazka: Ako stvisi engagement s motivaciou k vikonu? V stvislosti

s riesenou problematikou sme si preto polozili nasledujiice vyskumné otazky a hypotézy:
VOu: Existuje vztah medzi celkovou motivaciou k vykonu a engagementom?
VOz2: Existuje vztah medzi angazovanostou a jej dimenziami a faktormi motivacie k vykonu?
VO3: Existuje vztah medzi dimenziami angazovanosti a jednotlivymi skalami motivacie k vykonu?

H1: Predpokladame, Ze existuje Statisticky vyznamny pozitivny vztah medzi motivaciou k vykonu a angaZovano-

stou

H2: Predpokladame, Ze existuje Statisticky vyznamny pozitivny vztah medzi engagementom meranym dotazni-

kom UWES a $kalou angazovanost v dotazniku LMI.
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H3: Predpokladame, Ze existuje $tatisticky vyznamny pozitivny vztah medzi engagementom meranym dotazni-

kom UWES a $kalou ochota ucit sa v dotazniku LMI.

H4: Predpokladame, Ze existuje Statisticky vyznamny pozitivny vztah medzi dimenziou Absorbtion meranou do-

taznikom UWES a skalou flow v dotazniku LMI.

Metody

Vyskumni vzorku v nasom vyskume tvorilo 24 §tudentov vo veku 20 — 28 rokov, vekovy priemer 21,8, standardna odchyl-
ka 1,49. 3. ro¢nika Be. $tddia so zameranim na informatiku a pocitacové systémy a siete na Fakulte informatiky a infor-
macnych technoldgii STU v Bratislave. Zber dat prebiehal poc¢as seminara venovaného motivacii, za vyplnenie dotaznikov

ziskali Studenti body do hodnotenia, dostali spatnt vazbu o zisteniach.

Na zber dat boli pouzité dva dotazniky.

Dotaznik angazovanosti UWES-S

Dotaznik UWES-S (Utrecht Work Engagement Scale — Student version) autorov Wilmar Schauffeli a Arnold Bakker (2003)

zachytava tri dimenzie engagementu.

Dimenzia Vigor - energia/sila je charakterizovana troviiou energie a hiiZevnatosti, je to ochota investovat tsilie do prace,

a vytrvalost aj v pripade tazkosti.

Dimenzia Dedication — oddanost/nadsenie sa tyka silného zainteresovania do préce, pocitu zmysluplnosti, entuziazmu
a hrdosti na svoju pracu, praca je vyzvou a zdrojom inspiracie. Vysoko skorujici jednotlivci sa silne identifikuji so svojou
pracou, pretoze ju povazuju za dolezitd, inSpirujicu a vyzyvajicu. Okrem toho sa obyc¢ajne citia nadSeni zo svojej prace

a byvaji na nu pysni.

Dimenzia Absorption - zaujatie/pohriZenie je charakterizovan4 Gplnym sistredenim a radostnym ponorenim sa do svojej

préce, pricom cas rychlo leti, clovek méa problém sa od svojej prace odtrhntt.

Dotaznik UWES sa sklad4 zo 17 vjrokov, ktoré participant hodnoti na §kéle o - 6, pri¢om o = nikdy a 6 = vzdy. Student-
ska verzia sa od verzie pre zamestnancov odliSuje v podstate tym, Ze pojem praca je nahradeny pojmom Stadium. Dotaznik

sme do slovencéiny prekladali z anglickej verzie pre zamestnancov a holandskej verzie pre studentov.

Dotaznik UWES ma v nasom stibore celkovi reliabilitu Cronbachovo a .906, dimenzia Vigor .797, Dedication .763, Absor-

btion .796.

Dotaznik vykonovej motivacie LMI autorov Schuler a Prochaska (2011)

Dotaznik vykonovej motivacie LMI je tvoreny 170 vyrokmi, ku ktorym sa respondenti vyjadruja podla toho, do akej mie-
ry vyrok zodpoveda ich osobe, nakolko s nim stihlasia, zakrizkovanim prislu$nej hodnoty na sedem stupriovej skéle od
»1-vObec nesthlasi“ po ,,7 - tplne stihlasi®. Ziskat m6zeme celkové skore, ktoré vyjadruje globalnu mieru motivacie k vyko-
nu v profesijnom kontexte, skore pre 17 jednotlivych $kal (kazda skalu syti 10 vyrokov) a skore troch faktorov, do ktorych

sa jednotlivé skaly grupuj.
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Struc¢né charakteristika jednotlivych $kaly postupne, ako st uvedené v manuéli ramci faktorov (podla Schuler, Prochaska,

2011, s. 13 — 16):

F1 - Ctiziadostivost: Cielavedomost’— je vztah k buddcnosti, predstava o nej; Ochota ucit'sa — ochota prijimat nové
poznatky, rozsirovat si vedomosti; StitaZivost — tendencia preZivat konkurenciu ako povzbudenie a motivaciu pre
profesijny vykon; Kompenzacné usilie — usilie, ktoré vyplyva z obavy z netspechu, zlyhania. Ide o konstruktivne
zvladanie strachu z netispechu; AngaZovanost — vyjadruje osobnu ochotu podat vykon, vyjadruje mieru nadmahy
a mnozstvo odvedenej prace; Hrdost na vjkon — odréza prezivanie pozitivnych pocitov po Gspe$nom vykonani
ulohy; Orientacia na status — ide o snahu, tsilie dosiahnut d6lezita rolu v socidlnom prostredi a popredné miesto
v socidlnej hierarchii; Flow — naznacuje tendenciu venovat sa problémom vel'mi intenzivne, sistredene a s vyl-

cenim vsetkych rusivych podnetov.

F2 - Nezavislost/ Sebadovera: Nebojdcnost — tendencia robit veci, lohy, bez strachu z negativneho hodnotenia
a mozného zlyhania; Flexibilita — spbsob akym sa ¢lovek vyrovnava s novymi situaciami, ilohami; Samostatnost
— charakterizuje sklon k autonémnemu spravaniu; Preferencia obtaznosti — je volba trovne narokov a rizik pri
plneni tlohy; Dévera v uspech — Gspech je predpokladanym vysledkom spravania. Je spojena s celkovym sebave-
domim; Dominancia — tendencia prejavovat moc, ovplyviiovat druhych a viest ich. Obsahuje tiez vyraznu zlozku

vitality.

F3 - Motivacia vztahujtca sa k Gloham / Sebakontrola: Internalita — generalizované presvedcenie, Ze vysledky
¢innosti st prezivané skor ako sposobené vlastnou osobou a je za ne vnimana vlastna zodpovednost, miesto aby
boli priradované vonkaj$im pri¢inam; Vytrvalost — vydrz a nasadenie sil pre zvladnutie tloh; Sebakontrola —

vztahuje sa na sposob organizicie a realizacie tloh.

Pouzity dotaznik LMI m4 v naSom stbore celkov reliabilitu Cronbach a = .925, jednotlivé faktory: F1 .814, F2 .474,
F3 .616.

Na Statistické vyhodnotenie dat sme vzhl'adom k malej vzorke pouzili neparametrické testy.

Vysledky

Urovell engagementu u $tudentov sme zistovali dotaznikom UWES-S, ktory obsahuje tri dimenzie: Vigor, Dedication

a a Absorbtion.

Priemerné celkové skore a skore jednotlivych dimenzii je uvedené v tabulke 1.

Tab. 1: Statisticka deskripcia celkového skére a skoére jednotlivich dimenzii engagementu

Priemerné skore celkové aj skore v jednotlivych dimenziach sme zaradili podla manualu UWES do kateg6rii irovne en-

gagementu. Ako je vidiet v tabulke 2, v ktorej je uvedené percentualne zastipenie jednotlivych Grovni v dimenziach aj
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celkovom engagemente, najvyssiu Groven angaZzovanosti pocituji Studenti v dimenzii Dedication — oddanost, nadSenie
— $tdium je pre nich ddlezité, insSpirujtce, je pre nich vyzvou. Druhou je Absorbtion — zaujatie, pohrtizenie sa do préce.

Najniz$iu troven pocituji v dimenzii Vigor — energia, sila, ochota investovat tsilie do prace aj v pripade tazkosti.

Urovert % % % %
2 najmenej raz za rok 16,7 o) 21,7 16,7

4 najmenej niekolkokrat za

mesiac 33,3 30,4 34,8 33,3

6 niekolkokrat za tyzden alebo

denne 0 34,8 87 4,2

Tab. 2: Frekven¢na tabul’ka percentualneho zastapenia podl’a Grovne angazovanosti v celkovom engagemente a jeho
dimenziach.

VO1: Existuje vztah medzi celkovou motivaciou k vjjkonu a engagementom?

Pre zistenie vztahu medzi angaZovanostou celkovou, jednotlivymi jej dimenziami a celkovou motivaciou k vykonu sme
pouzili Spearmanov korelaény koeficient. Ako je vidiet v tabulke 3, motivacia k vykonu pozitivne, vysoko vyznamne silne
koreluje s celkovym engagementom, ako aj s jeho dimenziami Absorbtion a Vigor. V§znamne pozitivny stredne silny vztah

ma s dimenziou Dedication.

Engagement Dedication

LMI 0,641**
0,001

24

Tab.3: Stvislost engagementu a jeho dimenzii s celkovou vykonovou motivaciou
* korelacia je vjznamna na hladine vyznamnosti 0,05
* korelacia je vjznamna na hladine vyznamnosti 0,01

Hypotéza 1 o existencii vyznamného pozitivneho vztahu medzi motivaciou k vykonu a angaZovanostou sa potvrdila.

VOz2: Existuje vztah medzi angazovanostou a jej dimenziami a faktormi motivacie k vjgkonu?

Ako je vidiet v tabulke 4, celkovy engagement pozitivne, vysoko vyznamne silne koreluje s faktormi ctiziadostivost a mo-
tivacia k tloh&m, stredne silne s faktorom nezévislost. Vztah dimenzie Absorbtion s faktormi LMI je rovnaky. Dimenzia
Vigor ma tiez pozitivny $tatisticky vyznamny vztah k jednotlivym faktorom LMI. Silne koreluje s faktorom motivacia k tlo-
ham, s faktormi ctiZziadostivost a nezavislost je korelacia stredne silna. Dimenzia Dedication pozitivne, vysoko vyznamne

silne koreluje len s faktorom ctiziadostivost, so zvy$Snymi dvoma faktormi nema4 $tatisticky vyznamny vztah.
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Spearmanove rho Absorbtion Vigor

Korelacény koeficient
Sig.
N

0,496%*
0,014
24

Korelacény koeficient
Sig.
N

0,487**
0,016
24

Korelacny koeficient
Sig.
N

0,611**
0,002
24

Tab. 4:Savislost engagementu a jeho dimenzii s faktormi vykonovej motivacie
* korelacia je vyznamna na hladine vyznamnosti 0,05
** korelécia je vyznamn4 na hladine vyznamnosti 0,01

Pri podrobnejsej analyze vztahu engagementu a jeho dimenzii s jednotlivymi skalami faktorov LMI sa ukazalo, Ze vyznam-
ny vztah engagementu a jeho dimenzii sa nezistil vo faktore F1 so $kdlou kompenzaéné Gsilie, vo faktore F2 so $kalami

nebojicnost a dominancia (tabulky 5 — 7).

VO3: Existuje vztah medzi dimenziami angazovanosti ajednotlivymi skalami motivacie k vy-

konu?

9,

V tabulkach 5 -7 st uvedené korelacie jednotlivich dimenzii engagementu a jednotlivych $kal motivacie k vikonu podla

zaradenia do faktorov LMI.

S celkovym engagementom a vSetkymi jeho dimenziami pozitivne vyznamne silne alebo stredne silne korelovali $kaly mo-

tivacie k vykonu: angaZovanost, hrdost na vykon, ochota uéit sa, sebakontrola, stitazivost a cielavedomost.

Dimenzie motivacie k vykonu dominancia, nebojacnost a kompenzaé¢né tsilie nekorelovali s celkovym engagementom ani
jeho jednotlivimi dimenziami.

S dimenziou Absorbtion vysoko pozitivne silne korelovali dimenzie LMI angaZovanost, flow, internalita, hrdost na vykon,

ochota udift sa, sebakontrola, orientacia na status, sutazivost, cielavedomost.

S dimenziou Dedication pozitivne, silne korelovali dimenzie LMI angaZovanost a satazivost, stredne silne dimenzie hrdo-

st na vykon, ochota udit sa, sebakontrola a cielavedomost.

S dimenziou Vigor pozitivne, signifikantne, silne korelovali dimenzie LMI angazovanost, flexibilita a sebakontrola, stredne
silne dimenzie vytrvalost, flow, hrdost na vykon, ochota uéit sa, preferencia obtaznosti, samostatnost, orienticia na status,

sutazivost a cielavedomost.

Vysledky potvrdili hypotézy 2 a 3 o predpokladanom pozitivnom vztahu medzi engagementom a $kalami angazovanost a
ochota udit sa v dotazniku LMI. Potvrdil sa aj vyznamny pozitivny vztah medzi dimenziou Absorbtion meranou dotazni-

kom UWES a skalou flow v dotazniku LMI.
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Spearmanove rho Vigor

Korelacény koeficient 0,417%
Sig. 0,042
N

Korelac¢ny koeficient 0,413*
Sig. 0,045
N
Korelacény koeficient 0,419*
Sig. 0,42
N
Korelac¢ny koeficient 0,498*
Sig. 0,013
N
Korelacény koeficient 0,668** 0,581%*
Sig. 0,000 0,003
N
Korelac¢ny koeficient 0,485*
Sig. 0,016
N

Tab. 5: Vztah skal faktoru LMI CtiZiadostivost s celkovym engagementom a jeho dimenziami
* korelacia je vyznamna na hladine vyznamnosti 0,05
** korelacia je vyznamna na hladine vyznamnosti 0,01

Spearmanove rho

Korelac¢ny koeficient
Sig.

N

Korelacény koeficient
Sig.

N

Korelac¢ny koeficient
Sig.

N

Korelacény koeficient
Sig.

N

Tab. 6: Korelacie skal faktoru LMI nezavislost s celkovym engagementom a jeho dimenziami
* korelacia je vyznamné na hladine vyznamnosti 0,05
** korel4cia je vyznamna na hladine vyznamnosti 0,01

Spearmanove rho

Korelac¢ny koeficient
Sig.

N

Korelacény koeficient
Sig.

N

Korelac¢ny koeficient
Sig.

N

Tab. 7: Korelacie §kal faktoru LMI Motivacia vo vztahu k lloham s celkovym engagementom a jeho dimenziami
* korelacia je vyznamna na hladine vyznamnosti 0,05
** korelcia je vfznamna na hladine vyznamnosti 0,01
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Diskusia a zaver

Na zéklade vysledkov ziskanych na vzorke $tudentov VS méZeme konstatovat, 7e engagement zistovany metédou UWES-S
vyznamne savisi s motivaciou k vikonu meranou dotaznikom LMI a jej jednotlivymi $kalami. Potvrdili sa vSetky 4 hypo-
tézy. MoZeme teda predpokladat, Ze I'udia vysoko vykonovo motivovani buda mat aj vysokt Groveil engagementu v stadiu

¢i préaci.

Tak ako sme predpokladali podl'a popisu engagementu a skaly LMI angazovanost, ktorit mozeme charakterizovat okrem
iného pojmami zapajajici sa, pracovity, vykonny, aktivny, snazivy, jednajici ambiciozny, $kala savisi vjznamne s engage-
mentom aj jeho zlozkami. Vysoka tiroven v tejto $kale je predpokladom pre vysoki angazovanost v préci. Prirodzene vSak

je potrebné vytvorif v organizacii ¢i v $kole primerané podmienky pre to, aby sa mohla naplno prejavit.

Dimenzia Dedication, popisovani ako silné zainteresovanie do prace, pocit zmysluplnosti, entuziazmu a hrdosti na svoju
pracu, praca je pre ¢loveka vyzvou a zdrojom inspiracie, ukizala najmenej vztahov so $kdlami LMI. Vyznamne suvisi s cha-
rakteristikami motivacie k vykonu: hrdost na vykon ako potrebou opakovane zazivat pozitivne pocity spojené s tispechom,
dosiahnutym vykonom; ochota ucit sa ako snaha o osobny rozvoj; sebakontrola ako sposob organizicie a realizacie tloh;
cielavedomost ako orient4cia na budicnost a vysoké naroky na to, ¢o chce vykonat a dosiahnut. Vyznamny vztah ma aj so

socialne sytenou skalou sutazivost, kedy je konkurencia prezivana ako povzbudenie a motivacia pre vykon.

Dimenzia Absorbtion, charakterizované ako tiplné ststredenie a ponorenie sa do prace, ¢lovek ma problém sa od prace
odtrhnut, logicky viznamne savisi s flow ako tendenciou intenzivne sa venovat problémom s vysokym ststredenim a vy-
lacenim vsetkych rusivych podnetov, internalitou ako spdsobom vysvetlenia vysledkov ¢innosti; hrdostou na vykon ako
potrebou opakovane zazivat pozitivne pocity spojené s ispechom; ochotou ucit sa; sebakontrolou a cielavedomostou. Zau-
jimavé je, Ze vyznamne stvisi aj so sucastami motivacie k vykonu zachytavajicimi socialny kontext — orienticia na status,
sttazivost, ¢o by bolo mozné vysvetlit tjym, Ze angazovany ¢lovek svojimi vysledkami ziskava aj popredné miesto v social-
nom prostredi a vyhra ho posiltiuje v snaZeni. Stvislost by bolo mozné hl'adat aj s so socialnou zlozkou engagementu, ako

ho chéapu Alfes et al. (2010).

Dimenzia Vigor je charakterizovana ochotou investovat asilie do prace, aj vytrvalost v pripade tazkosti. Vyznamne savisi
s flexibilitou ako spésobom vyrovnavania sa s novymi situaciami a ilohami; sebakontrolou; vytrvalostou ako vydrzou a na-
sadenim sil pre zvladnutie tloh; s flow; hrdostou na vykon; ochotou udit sa; preferenciou obtaznosti ako volbou tGrovne
narokov a rizik pri tlohe, pricom problémy st skor pobadanim ako prekazkou; samostatnostou ako sklonom k autoném-

nemu spravaniu; cielavedomostou, aj so $kalami orientécia na status a sttazivost.

Na zéklade ziskanych vysledkov mézeme uvaZzovat aj o tom, Ze motivicia k vjkonu, merana dotaznikom LMI a engage-
ment merany dotaznikom UWES st konstrukty, zaoberajtace sa rovnakym javom. Poznanie Grovne motivacie k vykonu
a jej zloziek moze byt jednym z podkladov pre vytvaranie podmienok pre ovplyviiovanie irovne engagementu Studentov
aj pracovnikov. Z hladiska efektivity vyuzitia n4strojov by na druhej strane mohlo byt uzZito¢né po identifikovani Grovne
engagementu metodou UWES, ktora je vzhl'adom na 17 poloziek vel'mi rychla, v pripade potreby zvysit jej Groven, venovat

sa detailne jednotlivym motivaénym suvislostiam.
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FAKTORY SYNERGICKEHO VYKONU V TIMOCH

FACTORS OF THE SYNERGISTIC PERFORMANCE IN TEAMS

Mojmir KALIS

Abstrakt: Cielom vyskumu je identifikovanie Specifickych charakteristik timov, ktoré dosahujit synergicky vysledok.
Viyskum je zaloZeny na porovndvani charakteristik timov, ktoré dosiahli synergicky efekt s timami, ktoré tento vysledok
nedosiahli. Porovnavame charakteristiky synergickich a nesynergickych timov z hladiska vstupnej tirovne vykonu timu,
urovne vykonu najlepsich ¢lenov a v charakteristikach interakcie v timoch podl'a Balesovyjch schém IPA a SYMLOG. Vys-
kum prebehol na vzorke 35 timov — zloZenych z ii¢astnikov tréningu projektového manazmentu, v priebehu rokov 2011 —
2012. Na ziskanie vysledkov bola pouzitd metodika interakcéného testovania vyvinutd Baumanom. Vo vstupnyjch charak-
teristikach urovne vykonu timu, a najlepsich jednotlivcouv nie je medzi synergickymi a nesynergickymi timami Statisticky
vyznamny rozdiel. To nasvedcuje tomu, Ze synergicky vysledok je zapric¢ineny dynamickymi charakteristikami timu.
Rozdiely st v sposoboch interakcie — synergické timy su pozitivnejsie, viac orientované na vykon a komunikujit menej
emocionalne.Vysledky boli ziskané v experimentdalnych podmienkach. Charakter tilohy je definovany ako ,intelektudlna
tiloha” s jednym spravnym riesenim.Viskum ukazuje na vjznam spésobu interakcie v time pre jeho vykonnost, ¢o je
mozné vyuzit pri tréningu redlnych timov (napr. projektovych). Vysledky umoznuji formulovat’ dalSie hypotézy napr.
o preferencii spésobov rieSenia problémov v synergickych a nesynergickych timoch, o vplyve réznej urovne vstupného

vykonu ¢lenov timu na timovy vykon.

Abstract: The goal of this research is identification of specific characteristic of synergistic teams. The research is based
on comparison the characteristic synergistic to no synergistic teams. We compare the characteristics of synergistic and
no synergistic teams from point of view of the input level of team performance, input level of the best members of teams
and from the characteristics of team interaction by Bales IPA and SYMLOG schemes. This research was carried out
among 35 teams - and took place between 2011 and 2012. The members of teams were participants of project manage-

ment training.

There is no differences between synergistic and no synergistic teams in the level of input characteristics of team and be-
tween level of performance of the best members of teams. Results indicate, that synergistic effect is caused by dynamical
characteristics of team - synergistic teams are more positive, more oriented on the performance and communicate less
emotionally. The results were obtained in experimental conditions. The task is defined as an intellectual with only correct
solution. The research shows the importance of the ways of interaction in teams for its performance, what is it which can
be used in training of real teams. The results enable to formulate _further hypothesis, e.g. about preferences of the social

decisions schemes, about the influence of different level of the input performance of members of team on the performance.
KUlucové slova: Vijkonnost timov; synergia v timoch; interakcia v timoch; faktory synergického efektu

Key words: Team performance; synergy in teams; interaction in teams; factors of synergistic effect

Uvod

Vyskum vplyvu socidlneho prostredia na vykonnost a porovnavanie vykonnosti jednotlivca/-cov a skupiny je taky stary
ako vyskum v socialnej psychologii — Ringelmannov efekt bol prvy krat popisany v roku 1913, Kohler publikuje svoje
pozorovania o vplyve socidlneho prostredia na vykonnost v roku 1927. O procesnych ziskoch a stratich sa zmieniuje Stein-

er na prelome Sestdesiatych a sedemdesiatych rokov minulého storocia (napr. in Larson, 2010; Forsyth, 2010). V roku
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1964 vychadza publikicia Collinsa a Guetzkowa A social psychology of group processes for decision-making, ktor4 sa stala

vychodiskom pre §tidium procesov v skupinéch, ktoré sa podiel'aja na vykonnosti.

Popri nadseni pre timy, ktoré je od konca sedemdesiatych rokov minulého storoéia prevladajicim postojom, sa objavuja

aj relativizujtce pohlady upozornujtce na skutoénost, Ze nie vZdy plati ,viac hlav, viac rozumu® (Allen & Hecht, 2004).

Pojem timova synergia sa sice objavuje uz v Sestdesiatych rokoch minulého storodia, zrejme v stvislosti s von Berthal-
anffyho tebriou systémov, ako nasved¢uje Kast a Rosenzweig (1972), ale jej vyskumu sa doteraz venovalo mélo pozornosti

(Hertel, 2011).

1. Timova synergia z pohl’adu stcasnej socialnej psychologie — metodologické vychodiska

V pripade timovych rieSeni sa automaticky predpoklada, Ze ,,viac hlav, viac rozumu®, ¢ize 1+1=3. Automaticky je vzité, Ze
timy dosahuju lepsie vysledky ako jednotlivci, ¢iZe timy maji schopnost synergie. Empirické aj experimentélne zistené
fakty tejto viere odporujt (Allen & Hecht, 2004; Kalis, 2010). V nasom vyskume (Kalis, 2010), a aj v tejto préci prezentova-
nom vyskume, dosahuje synergicky efekt 26,8% resp. 31,43% timov. Vysledok timov horsi ako vysledok najlepsich ¢lenov

timu dosiahne az 20% timov.

Laughlin et al. (2006), vo svojom experimente logického riesenia dekdédovania rovnic vyjadrenych pismenami do ¢éiselnej
podoby, konstatuji, Ze timy dosahujt spravidla lepSie vysledky ako najlepsi jednotlivci, ale zaroven uvadza aj existenciu

protichodnych vysledkov.

V pripade tvah o synergickom efekte v timovej spolupraci nardZame na dva problémy, ktoré stoja na zaciatku kazdého

vyskumu timovej spolupréce z hladiska synergie:
1. Definovaf pojem synergia a
2. Stanovit ,metriku“ jej vvhodnocovania a merania.

Pri definovani synergie budeme vychadzat aj z jej vSeobecného definovania, kedy je synergia definovana ako ,,d6sledok,
ktory vznik4 medzi dvomi alebo viacerymi prvkami, subjektmi, faktormi, ktoré vytvaraja vysledok, ktory je lepsi (vys$si)

ako sacet jednotlivych vysledkov” (Kast & Rozenzweig, 1972; Corning, 2001).

Synergia je v socialnej psycholégii nazjvana tiez ako ,assembly effect” — tento pojem prvy krat pouzili Collins & Guetzkow
(1964, s. 58). Vyjadruje stav, kedy je skupina schopna dosiahnut vysledok, ktory nie je mozné dosiahnut individualne a ide
o “produktivitu, ktord presahuje vykonnost najlep$ieho jednotlivca a takisto presahuje sumu vykonov jednotlivcov, ktori
pracuji separatne” (Collins & Guetzkow, 1964, s. 58). Takto vnimaju timova synergiu aj Forsyth, (2010) a West (2012).
V socialnej psychologii prace je vSseobecne akceptovana definicia Larsona (2010), ktory definuje synergiu v time ako ,,vy-
konovy zisk“, ktory vznika v procese timovej interakcie pri plneni tloh timu a tento zisk je vyssi ako vykon najlepsSieho

jednotlivca. O synergii hovori len v pripade vykonového zisku Larson (2010).

Druhym problémom je vyjadrenie synergie, alebo jej meranie. Nie je problém vyjadrit synergiu v typoch tloh, ktoré mézu
byt rieSené rovnako spravne tak jednotlivcami ako aj timami (napr. rieSenie rovnic alebo inteligen¢ného testu (Laughlin,
2006; Kalis, 2010) - pouzijeme bud’ nominalne skupiny a porovname ich s timami (napr. Laughlin, 2006), alebo vyuZzije-
me rieSenie tloh najprv jednotlivcami, ktorych potom zdruzime do timov. Takyto postup odporaéaja Collins a Guetzkow
(1964, s. 15). V tomto pripade porovnavame vykon timu s vykonom najlepsieho jednotlivca — ak je vykon timu lepsi, ako

vykon najlepsieho ¢lena timu, ide o synergiu.

38



Mojmir KALIS

Problém nastava vtedy, ked tlohu nie je mozné splnit rovnako spravne individulne a timovo, pretoza tloha nie je indivi-
dualne splnitel'na, lebo realne ju méze (s)plnit len tim — napr. umelecké vykony, $portové timy (basketbal, hokej a pod.),
chirurgické timy, konstrukéné alebo udrzbarske timy kedy funguje ,assembly effect“. V tychto pripadoch musime predpo-
kladat, Ze synergia nastava ako prirodzeny dosledok Glohy (zadania) a ide o kvalitativne hodnotitel'ny jav — napr. porovna-

nim so Standardmi alebo o¢akavanym cielom.

Jedinou cestou, ako sa dopatrat podstaty vzniku synergie bude teda vytvaranie experimentalnych situacii, ktoré na zadklade
urcitého zjednodusenia budi modelovat procesy timovej interakcie a zdroveni bude mozné vyjadrit ,skupinovy vykonovy
zisk“ ako mieru synergie. Takto postupovali napr. Laughlin (2006); Casari, Zhang, Jackson (2011); Sutter a Strassmair
(2007); Kalis (2010). Pre tieto experimentalne vyskumy je typické pouzivanie intelektudlnych tloh (intellectual), nie Gloh

hodnotiacich (judgemental).

Doterajsie vyskumy pomerne jednozna¢ne dokumentuja, Ze pre evidovanie synergického efektu je doélezity charakter alo-

hy — tloha musi vyZadovat interaktivitu, pre ktorud je typicka vzajomna zavislost vyjadrena v pojmoch kooperativnosti,

.....

o intelektuélne tlohy s jedinym alebo najoptimalnej$im rieSenim, ktoré je mozné jednoznacne definovat. Ukazuje sa, Ze
synergicky efekt je jav, ktory nie je automaticky, jeho vyskyt z4visi tak na charaktere tlohy, ako aj na dynamickych charak-

teristikach timového riesenia (interakcie), ktoré nie sa zatial’ dostato¢ne popisané.

2. Vymedzenie vyskumného problému

Vo vyskume vykonnosti timov sa venovala pozornost predpokladom vykonnosti timov z hl'adiska kohézie (napr. Chioc-
chio & Essiembre, 2009), stotoznenia sa (napr. Dunham, Grube, Castaneda, 1994), socialnej atmosféry (napr. Anderson
& West, 1998) , timovej reflexivity (napr. DeDreu, 2007), zloZenia timu (napr. Senior, 1997). Charakteru interakcie v ti-
moch pri rieSeni rozliénych typov tloh sa venuji Hackman a Morris (1975) a kvalitna $tadiu o charaktere interakeii v time

z hladiska jeho vykonnosti prinasaji Losada a Heaphy (2004).

Proces, vyjadreny popisom socidlnych interakeii alebo algoritmom postupu rieSenia problému, povazujeme za rozhodujtci

faktor timovej vykonnosti a teda aj synergického vykonu.
Vyskumom hl'adame odpovede na vyskumné otazky konkretizujiace vyskumny problém:

1. Sa synergické timy komunikativnejsie? To znamen4, Ze na jedného ¢lena synergického timu bude pripadat viac

interakcii ako na ¢lena timu ,nesynergického®.

Hz1: Synergické timy budi vykazovat vyssi pocet interakcii na jednotlivca ako timy nesynergické.

Tento predpoklad vychadza zo zisteni Barricka et al. (1998), ktori konstatuja pozitivny vplyv extraverzie na vy-

konnost timu.

2. Existuje rozdiel medzi timami, ktoré dosahuja synergicky efekt a ktoré ho nedosahuji v mnozstve interakeii ori-

entovanych na alohu?
H2: Synergické timy budi viac orientované na tlohu.
3. Existuje rozdiel medzi synergickymi a nesynergickymi timami v pocte pozitivnych emoénych reakeii?

H3: V synergickych timoch sa vyskytuje viac pozitivnych reakceii ako v nesynergickych.
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4. Vyskytuje sa v nesynergickych timoch viac negativnhych emoénych reakcii?

H4: V nesynergickych timoch sa vyskytuje viac negativnych emoc¢nych reakcii.

3. Vyskumna procedira

Podstatou synergie v time je timovy vysledok, ktory je lepsi ako vysledok najlepsieho jednotlivca v time. Experiment mézeme
teda postavit na ,zmerani“ individualnych vykonov jednotlivcov, z tychto potom zostavit tim a ,zmerat” kolektivny vysledok
timu. Tento porovname s vysledkom najlepsieho jednotlivca a ak je vysledok timu lepsi o 5% ako vysledok najlepsieho ¢lena
timu, povazujeme tento timovy vysledok za synergicky. Na meranie sme pouzili subtest AN z IST (Amthauer, 1993). Timy

boli zostavené na zéklade volby jednotlivych ¢lenov, ¢lenovia sa poznali z pracoviska.

Instrukcia pre timy bola: , Teraz budete riesit podobné tlohy spoloéne ako tim. Vasou tlohou je vyriesit ¢o najviac uloh
spravne“. Vzhl'adom na doleZitost motivacie v situacii rieSenia problému, icast na experimente bola dobrovolna, resp. bola
sacasfou tréningu rieSenia problému v timoch ako jeho sticast. Experimentator ziadnym spdsobom nezasahoval do pro-
cesov rieSeni timu, pretoZe aj v redlnom Zzivote pri rieSeniach nema pracovny tim moznost ziskat spatnt vazbu o spravnosti
svojho postupu. Zda sa, Ze aj schopnost timu ,prijat rieSenie a prevziat zan zodpovednost” je stc¢astou jeho schopnosti

produkovat kvalitnt pracu.

Skupinové rieSenie je nahravané na videozaznam, ktory nasledne analyzujeme podl'a kategérii socialneho spravania — in-
terakcie podl'a Balesovho pristupu (IPA a SYMLOG). Vysledky timov st zaznamenavané ,naslepo®, bez znalosti kone¢ného

vysledku, tak ako je to v takychto pozorovaniach obvyklé. Kazdy videozdznam je archivovany.

V IPA kvantifikujeme celkovy pocet interakeii v time pri rieSeni tlohy a pomery sledovanych kategoérii interakeii vo vztahu
k celkovému poctu interakcii. Pozorované prejavy spravania st zaznamenavané do prislusnej kategorie, nasledne sa spoci-

tané vsetky interakcie za skupinu a percentualny podiel jednotlivych kategérii na celkovom vysledku.

V pripade pozorovania podla pozorovacej schémy SYMLOG je po skonceni sledovania videozaznamu vyhodnoteny kazdy
¢len skupiny . Vysledky st zaznamenévané do jednotlivych poloziek SYMLOG pre kazdého ¢lena timu. Je hodnoteni aj
frekvencia kazdej dimenzie osobitne (U - dominancia; D - podriadivost; P - pozitivita; N - negativita; F — orientacia na

tlohu; B — nekooperativnost).

Pozorovania a ich zdznam sa priradi k jednotlivym skupinim, ktoré sa zgrupuja podla vysledku skupinového riesenia do
dvoch skupin — skupinu, ktora dosiahla synergiu (ide o 11 timov, 50 0s6b) a skupinu ktora synergiu nedosiahla (24 timov,

105 0s6b).

Vysledky boli spracované $tatistickymi metoédami testovania vyznamnosti rozdielu dvoch priemerov. ISlo o dvojstranné

T-testy, ktoré st sticastou SW Excel a o test viznamnosti rozdielu dvoch relativnych hodnét podl'a Reisenauera (1970).

Vyskum prebiehal v priebehu rokov 2011 a 2012 ako sti¢ast tréningov projektového manazmentu pre riadiacich pracovnikov

na prvoliniovej a strednej Grovni riadenia, ako aj pre $pecialistov tiradov prace, socialnych veci a rodiny.

3.1 Charakteristika vyskumnej vzorky

Subjektmi vyskumu st tak timy, ako aj jednotlivci. Celkove sa experimentilneho skimania zacastnilo 35 timov, vytvorenych
155 osobami, z toho bolo 73 muZov a 82 zien. Z prostredia obchodu pochadza 12 timov, z oblasti socialnej starostlivosti 12

timov, 6 timov je z oblasti projekénej ¢innosti v elektroenergetike, 2 timy st personalistky — t¢astnicky dlhodobého kurzu
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personalistiky, 2 timy st zloZené z majstrov z vyroby a logistiky z jedného podniku, jeden tim pochédza z ministerstva.

Priemerny vek participantov bol 41,7 roku.

Vysokoskolské vzdelanie malo 73,2% participantov, ostatni (26,8%) mali stredoSkolské vzdelanie s maturitou.

Kazdy z Géastnikov absolvoval aspon zakladny tréning v komunikacii ako stcast inych profesnych vzdelavacich aktivit.

Skupiny sa nelisili vo vstupnej Grovni vykonnosti ich ¢lenov v subteste AN, ani vo vykonnosti najlep$ich ¢lenov timov. To

znamena, Ze skupiny boli z hl'adiska tohto parametra rovnocenné.

4. Vysledky vyskumu

Vysledky prezentujeme zoradenim podla jednotlivych vyskumnych otazok.

1.

Su synergické timy komunikativnejsie?

Tento predpoklad je podporeny vysledkami Barricka a spol. (1998), kde sa extroverzia, ktora je beZne spajana
s mnoZzstvom komunikécie (napr. Gill, A.J. & Oberlander, J., 2002), podielala na pozitivnom hodnoteni vykon-

nosti timov.

Nas vyskum nepriniesol dokazy o tom, Ze vyssia vykonnost je viazana na vy$$iu mieru komunikativnosti. V syner-
gickych timoch pripadlo na jedného ¢lena timu 63,82 reakeii, v nesynergickych 55,18. Tento rozdiel je Statisticky

nevyznamny (t=0,408). Hypotéza 1 o pozitivnom vplyve komunikativnosti sa nepotvrdila.

Existuje rozdiel medzi timami, ktoré dosahujit synergicky efekt a ktoré ho nedosahuju

v mnozstve interakcii orientovanyich na iitlohu?

Predpokladame, Ze synergické timy buda vykazovat viac interakcii orientovanych na vykon (tilohu, problém)
ako ostatné timy — Hypotéza 2. Vychadzame z delenia interakcii, ktoré predstavuje Bales v schéme IPA, kde ich
rozdeluje na emocne orientované a orientované na tlohu a zo schémy SYMLOG, kde je konformita s alohou —
orientacia na tlohu, pravidla (F) vs. neakceptécia autority - Glohy (B). Orientécia na Glohu (na ciele) je povazovana

za podstatny aspekt vykonnosti (napr. Bandura 2000).

Timy, ktoré dosiahli vo svojom rieSeni synergicky vysledok, produkovali $tatisticky vyznamne viac reakecii ori-
entovanych na tlohu v IPA; t) o5 = 2,423. Charakter tlohy a celkova atmosféra viedla k silnej orientacii na tlohu
tak v synergickych timoch (s podielom 77,25% tlohovych reakeii), ako aj v nesynergickych timoch (s podielom
75,03% tlohovych reakcii). Podla Statistik urobenych Balesom ma byt priemerny pocet tychto odpovedi 66,1%.

Takisto v pozorovaniach podla schémy SYMLOG (Polley & Stone, 1988) zistujeme, Ze orientacia na tGlohu je vyz-
namne vyS$ia v synergickych timoch, kedy v synergickych timoch je priemerny pocet reakcii orientovanych na

tlohu 37,182 oproti 29,208 v nesynergickych timoch; t = 0,050 pocitany podla SW Excel ako dvojstranny

0,05

TTEST. Hypotéza 2 sa potvrdila.

Existuje rozdiel medzi synergickymi a nesynergickymi timami v pocte pozitivnych

emocnych reakcii?

Predpokladame, Ze v synergickych timoch sa vyskytuje viac pozitivnych interakcii ako v timoch nesynergickych.
Tento predpoklad vychadza zo zisteni Losadu a Heaphy (2004), ktori konstatuja kladny vztah medzi pozitivitou

v time a jeho vykonnostou. V IPA ide o reakcie v kategoérii A. Socidlno-emocionalna oblast — pozitivne reakcie.
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V IPA v celej tejto kategorii nenachadzame signifikantné rozdiely medzi synergickymi a nesynergickymi timami.

V SYMLOG-u nachadzame Statisticky vyznamne viac pozitivnych reakeii v synergickych timoch. V synergickych
timoch je priemerny pocet pozitivnych reakceii 33,909, v nesynergickych je to 23,875. Obojstranny TTEST ma

hodnotu 0,021.

Clenovia synergickych timov st podl'a tohto spolo¢enskejsi, vIidnejsi jeden k druhému a kooperativne;jsi. Celkova
orientacia na vykon (dlohu), o mdZeme povazovat za aspekt zodpovednosti, je doplnena o pozitivny pristup
k ¢lenom timu. Tieto vysledky podporuji empiricky zndmy fakt, Ze kooperativnost a zodpovednost st dve vlast-

nosti 'udi, ktoré st zdkladom pre tspesny a efektivny vykon.

Synergia Ostatni
Polozka Priemer Priemer TTEST
UP 2 Extrovertnyj, spolodensky), pozitivny 1.24 0.96 0.05665
P 10 Priatel'sky, rovnostarsky 1.16 0.81 0.00766
PF 11 Pracuje kooperativne s ingmi 1.84 1.44 0.00002
PB 17 Laskavy, ma rad ludi 0.53 0.29 0.05091
DPF 19 Vlidny, ochotny akceptovat zodpovednost 0.80 0.54 0.03146

Tab. 1: Pozitivne reakcie — SYMLOG.
Vyskytuje sa v nesynergickych timoch viac negativnych emocénych reakcii?

Negativne emoc¢né reakcie st vo vSeobecnosti povazované za hrozbu pre vykonnost timu, osobitne pre tim, ktory
produkuje vystupny produkt interaktivnym spésobom. Ide o kontinuum reakecii ¢lenov timu na negativne emo-
cionalne interakcie od reakcii spojenych s nechutou a odporom k tilohe, aZ po agresivne a zhadzujice poznamky
na adresu ¢lenov timu. Mechanizmus tohto vplyvu posobi cez preZivanie takychto podnetov zo strany inych ¢lenov
timu — vytvaraja atmosféru obav, kedy sa 'udia ob4vajt vyjadrit svoj nazor z dovodov posmechu ¢i zhadzovania

ostatnymi l'ud'mi.

Vyskyt negativnych reakcii sme hodnotili podla IPA — rozdiel medzi skupinami nie je Statisticky vyznamny -

z hl'adiska celej kategorie sa synergické a nesynergické timy nelisia.

V IPA v8ak nachadzame rozdiel v kategérii D 12: Preukazuje antagonizmus, zhadzuje jednotlivca (koho), zhadzuje

viacerych, brani sa, presadzuje sa, v ktorej viznamne vyssie skoruja timy, ktoré nedosiahli synergicky efekt.

Podobne polozkov4 analyza SYMLOG-u potvrdzuje tato tendenciu k povySeneckému az agresivnemu spravaniu sa
v nesynergickych timoch, kde v polozkach Nepriatel'sky, negativisticky (N, polozka 14), ako aj v polozke Popudlivy,
cynicky, nespolupracujici (NB, polozka 15) skoruji nesynergické timy Statisticky vyznamne vyssie. V naSom vys-

kume sa potvrdzuje, Ze negativne orientované interpersonalne interakcie znizuji vykonovy potencial timu.

Diskusia

Sktmanie synergie je doteraz robené prakticky vyluéne v experimentalnych podmienkach, (Blinder & Morgan, 2003, Her-
tel, 2011, Laughlin et al., 2006, Mojzisch & Schulz-Hardt, 2011, Sperber & Mercier, 2010). D6vod je zrejmy — experimental-
ny plan vaésinou poéita s porovnanim rieseni jednotlivcov s timovymi rieSeniami. Porovnanie rieSeni jednotlivca s rieSenim
skupiny v redlnych podmienkach nie je prakticky realizovatelné. S tym je v§ak spojeny problém prenosu tychto poznatkov

do realneho Zivota, problém ,prediktivnej validity” tychto experimentéalnych zisteni. Metodologickym problémom, ktory
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ide o intelektudlne dlohy, ktoré maja vsak rozliény charakter a ich rieSenie prebieha v rozliénych podmienkach, ¢im sa

zniZuje moznost porovnéavania vysledkov.

Timova synergia je pozitivny vykonovy zisk timu zaznamenany na vystupe — v tom je absolatna zhoda vSetkych autorov.
Timové synergia je pozitivna, ¢iZze nemozeme (alebo by sme nemali) hovorif o negativnej synergii, s ¢im sa tiez v literattre

stretdvame (Sutter & Strassmaier, 2007) — v tejto stvislosti ide o vykonové straty.

V dostupnej literatare sme sa zriedkavo stretli s kvantifikdciou podielu synergie pri rieSeni intelektualnych tloh — nase
vysledky sa pohybuji od 26,3% do 31, 43%, a bez adekvatneho porovnania je tazko povedat ¢i ide o ,zriedkavy jav”, tak
ako to konstatuje Forsyth (2010, s. 303). Naopak Laughlin et al. (2006), Shach a Gonzales-Ibanez (2011) nasli synergicky
efekt u vSetkych timov, resp. u va¢siny z nich. Sperber a Mercier (2010) konstatuja prekonanie vykonov jednotlivca timami

v 70% resp. 80% pripadov. V tomto st nase vysledky blizsie Forsythovmu tvrdeniu.

V stanoveni hranice synergie v rdmci typu tlohy vidime aj zdroj rozdielov v zasttipeni synergickych rieSeni v mnozine
vSetkych timovych rieSeni. Blinder a Morgan, (2003) vo svojom experimente o ekonomickom rozhodovani konstatuja

0 3,5% vys$$i vykon skupin ako jednotlivcov s tym, Ze ide o synergicky vysledok.

Shach a Gonzales-Ibanez (2011) pouzili na hodnotenie synergického efektu mnozstvo ziskanych uzitoénych a podstatnych
informacii, ktoré hladali §tudenti na webe. Porovnévali desat individualne pracujacich $tudentov s 30 parmi Studentov,
ktori mali rozdielne podmienky pre spolupracu. Porovnanie vysledkov dopadlo v prospech spolupracujtcich parov. Autori

uzatvarajq, Ze spolupréaca prinasa jednozna¢éna synergiu.

Podobne Laughlin et al. (2006) porovnavaji malé timy (dvoj az patclenné) pri rieSeni narocnej intelektuélnej tlohy
konstatujic, Ze skupiny fungujt lepsie ako najlepsi jednotlivei pracujtci individualne. V experimente riesili probandi dlohu
spocivajticu v dekddovani pismenkovych rovnic do ¢iselnej podoby. Vysvetlenie autori hladaja v procesoch intelektual-
neho rieSenia problému, kedy v skupinach je mozna korekcia nespravnych postupov. Autori sa nezaoberali porovnavanim
uspesnych a netispe$nych skupin, pretoze typ tlohy umoziioval timovi synergiu a vSetky timy boli lepsie ako jednotlivci.
Na hodnotenie vysledkov pouzili jednostranny t — test (onetailed), ktory je Statisticky volnejsi — identifikuje viac Statisticky

vyznamnych rozdielov ako test dvojstranny. V naSom vyskume sme pouzili vyluéne dvojstranné t-testy.

ROzni autori pouzivajt vo vyskume rézne typy tloh — od “hidden profiles” a hladania inform4cii, cez ekonomické rozhodo-
vanie az po rieSenie rovnic ¢i tloh intelektualnej povahy s jednym spravnym riesenim s rozdielnymi kritériami pre hodno-
tenie synergického zisku. To sposobuje komplikacie pri zovSeobectiovani a diskusii o zdrojoch vykonovych ziskov. Vyzvovy

charakter tlohy pre motivaciu ale aj pre procesy rieSenia problému je dostato¢ne znamy.

V stvislosti s vyznamom komunikécie nie st pochybnosti o jej vztahu k vykonnosti timov napr. Ellis et al. (2005), Losada
a Heaphy, (2004), Forsyth, (2010), Sutter a Strassmaier, (2007) ai. Prakticky neexistuje zmienka o faktoroch timovej
vykonnosti bez stvislosti s komunikaciou, pri¢om je treba mat na zreteli, Ze ide o stvislost ,,viacrozmern”, nelinearnu —
komunikacia sa podiel'a na porozumeni, dobrych emocionalnych vztahoch, kohézii, ¢o sa premieta do vykonnosti timov.
Nase zistenia povazujeme za suhlasné s konsStatovanim napr. Losadu a Heaphy (2004) o vyzname pozitivity pre kvalitné

rieSenie uloh v time.

Takisto vecnost v komunikacii a orientacia na problém (aj ked’ v inych typoch tloh) zohravajt rozhodujticu tlohu pri

kvalite rieseni (Mojzisch & Schulz-Hardt, 2011). V tejto oblasti st nase vysledky v zhode s trendom ostatnych vyskumov.

Tieto zistenia pripominaji Westovu (2012) teériu inovativnosti — timy, ktoré majt inova¢ny potencial, prejavuja vysoku
orientaciu na dlohu a vysokd mieru kooperativnosti v interakcidch. Ak by sme timovd synergiu povazovali za typ ino-

vativneho rieSenia, potom tieto vysledky jednak podporuji Westovu tedriu inovativnosti timov, ale zaroven aj davaja
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informécie o nasmerovani timov k inovativnosti.

Na rozdiel od inych vyskumnych zisteni, v naSom vyskume sa nepotvrdila vyznamnost roly silného vodcu. Celkova miera
socidlnej dominancie tak v synergickych ako aj nesynergickych skupinach je rovnak4, ¢ize nediferencuje vykonnejsie
a menej vykonné skupiny. To samozrejme neznamen4, Ze v timoch pri rieSeniach nebol vodca — znamena to, Ze miera pre-
javenej dominancie nie je vo vztahu s kvalitou rieSenia. K tomuto zaveru nés vedie aj mimoriadne vysoky rozptyl vysledkov

v hodnotach dominancie tak u synergickych ako aj nesynergickych timov.

V nasom vyskume sme nenasli dovody pre spajanie vstupnej trovne schopnosti ¢lenov timov, vyjadrenych vazenym skore
jednym subtestom AN z IST, s naslednou vykonnostou timov. Ukéazalo sa, Ze tato Groven je rovnaka tak u synergickych, ako
aj nesynergickych timov. Z toho dévodu neméze byt pouzita ako odhad budiceho synergického vykonu pri rieseni tloh,
ktoré vyZzadujt interaktivitu a synergiu. Ide o vysledky, ktoré sa konzistentné u znaéného mnozstva timov tak v naSom

predvyskume, ako aj v experimentalnom vyskume.

Zévery Bariccka a spol. (1998) o prognostickej hodnote GMA (General Mental Ability) v interakcii s extroverziou a emoc¢-
nou stabilitou pre vykonnost v nasom vyskume teda neplatia. Takisto st tieto vysledky v rozpore so zavermi Wrighta et al.

(2007), ktori konstatujta pozitivny vplyv kognitivnych schopnosti na vykon.

Zaver

Nas vyskum by mal in$pirovat a naznacovat cestu. Synergia pri intelektudlnych tlohach s jednym spravnym riesenim je
modelom, ktory ma platnost len pri tomto charaktere tloh, aj ked zistenia Losadu a Haephy (2007) st v stlade s timto
vyskumom. I§lo o kvalitu rie$eni v ,judgemental® Glohach. Uroveii vstupnych schopnosti ma maly vplyv na synergiu, aj
ked je treba uznat, zZe tak v predvyskume ako aj vo vyskume boli vysledky mierne nad troviiou popula¢ného priemeru. Je

zrejmé, Ze urcita aroven schopnosti ¢lenov timu je pre kvalitu rieSenia podmienkou nutnou, ale nie dostato¢nou.

Charakter interakcie sa velmi pravdepodobne premieta do spésobov rozhodovania — rieSenia problému v time. Identi-
fikovanie charakteristik rieSenia problému je tretim krokom k vyskumu tajomstva timovej synergie. Aké st socialne vplyvy
na rieSenie problému v synergickych vs. nesynergickych timoch? Aké st socidlne schémy riesenia problému v synergickych

a nesynergickych timoch? To st d’al$ie provokujice otazky pre vyskum.
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K EFEKTIVNOSTI INTERVENCNICH PROGRAMU V CESKYCH VEZNICICH

TO THE EFFECTIVE TREATMENT PROGRAMMES IN CZECH PRISONS

Vaclav JIRICKA

Abstrakt: Vézeriska sluzba Ceské republiky investovala v posledni dekadé mnoho energie do nového zpiisobu posu-
zovani odsouzenyjch a predikce rizika recidivy. Vijsledkem téchto snah je nejen novy, presnéjsi nastroj na hodnocent
rizik a potiteb odsouzenych SARPO, ale rovnéz kvalifikovanéjsi volba vhodnyjch intervenci, pouzivanych ke snizovani
rizika opétovného spachant trestného ¢inu po propusténi. Za efektivni jsou povazovany intervenéni programy zalozené
na principu kriminogennich rizik, potieb a responzivity. V prispévku jsou prezentovany vysledky sondy zamérené na
efektivitu intervencnich programi ve specializovanych oddélenich v ¢eskych véznicich. ProtoZe se jednd o specifickou

a narocnou c¢innost v tésném kontaktu s nebezpecnymi pachateli, je pozornost vénovana rovnéz tomu, jak psychologové

vnimaji vlastni bezpecnost pred véznénymi osobami a jakou chovaji ditvéru v pripadnou ochranu ze strany systému.

Abstract: In the past decade, the Prison Service of the Czech Republic has invested a lot of energy into offender assess-
ment and predicting their risk of re-offending. This not only resulted in a new, more accurate risk and needs assessment
tool SARPO, but also in a more informed choice of intervention helping to reduce relapse in offending behaviour after
the release. Intervention programmes considering the principle of criminogenic risks, needs and responsivity were con-
sidered effective. In this contribution we will present the preliminary results of the efficacy of intervention programmes
in special treatment units in Czech prisons. Since this is a specific and demanding work in close contact with dangerous
offenders, attention is also paid to how safe psychologists feel in their prisons, and whether they experience confidence

in the system in which they live.

Kliéova slova: kriminogenni rizika a potieby; zachazeni s pachateli; efektivita intervenci; snizeni rizika recidivy;

ochrana personalu

Key words: criminogenic risk and needs; offender treatment; treatment efficacy; reduction of re-offending; protection

of professional staff

Uvod

Mira recidivy ¢eskych odsouzenych véziit je s 63 % jednou z nejvyssich v Evropé. Vice nez 40 % vézeriské populace pred-
stavuji pachatelé nasilnych trestnych ¢int (Statisticka ro¢enka, 2011), u nichZ mira recidivy piekracuje 50 % (Maresova et
al., 2011). Z hlediska opakovani trestného ¢inu spojeného s nasilim, sexualné motivovanym néasilim nebo s drogami, stejné
jako z hlediska nasledného zasazeni populace, vyse §kod i celkovych vydaji s tim spojenych se jedna o skupiny s vysokymi
riziky a znaénym dopadem. I relativné mala zlepseni v oblasti rizikového chovani a sniZeni recidivy mohou vést na spo-
leéenské trovni k vyznamnému posileni ochrany spole¢nosti, zmirnéni hmotnych i nehmotnych skod obéti a Gsporam ve

vydajich statu.

Presto se Ize setkat s jistou bezradnosti, co éinit s odsouzenymi ve vykonu trestu odnéti svobody pro jejich napravu, nebot
moznost tzv. resocializace je vefejnosti — a nékdy bohuzel i tou odbornou — podcetiovana, znevazovana a nékterymi i odmi-
tana. Je nesporné, Ze své misto v ni maji jak reZimové prvky, tak odborné zachazeni. Ceské vézetistvi viak, pies svou znaé-
nou historickou zkusenost s penitenciarni psychoterapii a ptres Sirokou skalu rezimovych opatieni a specifickych intervenci,

jesté stale zcela neopustilo diskusi, na jakou cilovou skupinu, jakymi metodami a s jakou intenzitou se zaméfit.
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Neékteré soucasné, z metodologického hlediska ponékud problematicky uchopené studie tuto skepsi jen prohlubuji a do celé

oblasti mnoho jasu nevnaseji.

Je tomu tak i proto, Ze v Ceské republice zatim neexistuje systematicky vyzkum, ktery by se zaméfoval na efektivitu inter-
venci zameétenych na cilové skupiny odsouzenych s dopadem na snizovani kriminogennich rizik nebo skute¢nou recidivu,
aby soucasné dbal zasad uznavanych védeckych postupii a pravidel. Tém neodpovida zejména zakladni design studii, pou-

Zivané metody a zptisob statistického vyhodnoceni.

Ani tento piispévek neaspiruje zmérit skute¢nou efektivitu intervenénich programt v ¢eskych véznicich. To je a bude béh
na delsi trat. Pokousi se vS§ak zmapovat a sebrat informace o praxi odborného zachéazeni, které jsou v souc¢asné dobé k dis-
pozici a podle kterych ¢lenové tymi odborného zachazeni ve véznicich zjistuji, kolik (nebo zda viibec) jejich prace pfinasi

ovoce.

Od vézerniského personélu je pritom ofekavana mimoradna eticka, moralni a profesionalni zdatnost. Jen ta dovoluje chovat
uctu k odsouzenym jako lidskym bytostem, a zdroven zcela jednozna¢né odmitat jimi spdchané trestné ¢iny. Neni to tak

jednoduché, jak se na prvni pohled zd4 — vzdyt verejnost nékdy jedna pravé opac¢né: vézni samotnymi pohrda, avSak vy-

vvvvvv

Spolecenska zakazka a jeji proménné

Soucasna spolecnost se zda byt presvédcena, ze pokusy snizit kriminalitu u pachateli trestnych €¢ind se jen zfidka mohou
setkat s ispéchem. P¥itom je tieba upozornit, Ze pfipravenost spole¢nosti podilet se na ,napravé” véziili jinymi nez repre-
sivnimi zptisoby vyrazné klesé s intenzitou realné ¢ pocitované hospodaiské recese. Ceska spole¢nost vstoupila do druhé
dekady 21. stoleti s pocitem klesajici Zivotni Grovné a nezd se byt prilis naklonéna myslence pomahat tém, kteti ekonomic-
kou situaci nezlep$uji nebo dokonce vazné poskozuji. Racionalnim argumenttim (napf. Ze rychlé zaclenéni propusténych
véziii do prace ekonomice odleh¢i, miize ji i posilit a navic zabrani recidivé, tj. dalsim Skodam) se pritom dostava jen malo
pozornosti. Laicka vefejnost vola v obdobich ekonomické recese po prisnéjsich trestech (tfebaze ty mohou byt v legislativeé
Casto upraveny a v praxi uplatilovany piisnéji nez v letech predchozich) a odbornici se s oblibou odvolavaji na vybrana

obdobi v historii.

Takovy penologicky pesimismus lze v zapadnich zemich vystopovat aZz do 70. let 20. stoleti, kdy probihaly velké revi-
ze efektivity resocializaénich intervenci. Rada evaluaénich studii dospéla k zavériim, Ze predchozi rehabilita¢ni strategie
pro napravu odsouzenych nefungovala tak, jak se o nich pfedpokladalo. Tento trend kulminoval v publikaci dr. Roberta
Martinsona z roku 1974, v niZ se zabyval efektivitou specializovanych intervené¢nich programi ve véznicich (Martinson,
1974, s. 48, srv. téZ Martinson, 1976, s. 180). Martinson v ni ukéazal, ze zachazeni s vézni, vCetné rtiznych forem edukace,
tréninkovych programi nebo psychoterapie, k tradiénim represivnim metodam nepfidalo nic nového ani i¢innéjsiho. Tuto
skepsi podporila nasledna Liptonova meta-analyza (Lipton, 1975), ktera zasadila rehabilitaénim tendencim ranu v podobé
tvrzeni, Ze ,,nic nefunguje“ (,nothing works®), a ukoncila tak obdobi ,zlatych Sedesatych let“, kdy byly v podstaté jakékoliv
aktivity s v€zni povazovany za pt¥inosné (,everything works®). Zacala éra represivnich opatieni a trvalo celou dalsi dekadu,
nez se politici rozhodli zastavit ohromné investice do zbrani, Ziletkovych dratti a elektronickych monitorovacich systémd,
které nejenze ochrané spolec¢nosti po propusténi vézit neprinasely viibec nic a staly ohromné sumy pen€z, ale propusténi

vézni pak navic vyrazné selhavali pfi snaze o reintegraci do spolecnosti a zptisobovali $kody.

Kritici Martinsona a Liptona se brzy postavili na obranu rehabilita¢nich strategii s novymi studiemi (napt. Palmer, 1975;

Gendreau, 1981; Cullen, 2005). V roce 1979 sdim Martinson piehodnotil své diivéjsi argumenty a publikoval vysledky, na

nichz ukazal pozitivni efekt rtiznych intervenénich programi (Martinson, 1979, s. 244). Konec 80. let a 9o. 1éta jsou jiz ve

48



Véclav JIRICKA

znameni renesance a hledani intervenci, které funguji. Toto hledani je$té umocnily masivni vzpoury ve vé€znici Strange-
ways a v dal$ich britskych véznicich v dubnu 1990 a nésledné publikované poznatky a doporuéeni, shrnuté do dokumentu
znamého jako Woolfova zprava (1996), které ukazaly na zfejmé nevyhody represivnich opatteni. Trest jako vychovny pro-
stfedek se zda fungovat u odsouzenych neimpulzivnich, orientovanych do budoucna, u alesponl priumérné inteligentnich
jedincti a u odsouzenych s minimalni historii vazeb a tresti. Samotny trest tedy prili§ dobie nefunguje u osob narusenych,

kriminélné predisponovanych.

1960 1975 1990 2000 >
Euforie Skepse Renesance Transformace
znalosti
»Everything »Nothing ~What
Works” Works” Works?” »~Making it work”

Obr. 1: Vyvoj postoju k efektivité vézenskych intervenénich programii v anglosaskych zemich (podle Bonta, 2010)

V ¢eskoslovenském vézeristvi dlouhou dobu tolik skepse nepanovalo. Naopak: tehdejsi Vyzkumny tistav penologicky ¢erpal
ze spise optimisticky ladénych starsich polskych, némeckych a danskych zkusenosti a ¢aste¢né je u nas i publikoval v ¢es-
tiné. Jestlize v 80. letech preci jen nastal jisty Gtlum v odborném zachézeni s vézni, o dekddu pozdéji nastal naopak boom
nejriznéjsich aktivit v rAmei programu zachazeni. Postupné v§ak nad obsahem zacala pliZivé pfevladat forma: ambicioz-
ni programy zachazeni byly zahlcovany aktivitami, jez Zddnym zplisobem nekorespondovaly s kriminogennimi riziky ani
potfebami odsouzenych. Mira intervenci nebyla nijak pfizptisobena mire rizik. Dliraz kladeny na tzv. edukativni aktivity,
v nichZ se odsouzenym dostavalo a leckde stéle jesté dostava nerelevantnich ¢éi formalné podavanych informaci formou
pirednasek a prezentaci, ¢i naopak dopliovani programu zachazeni zcela nefizenymi volnoc¢asovymi aktivitami, které — za-
Stiténé zneuzitym heslem ,kdo si hraje, nezlobi“ — vedly misto k smysluplnému traveni ¢asu k jeho marnéni, prosustrovani
a k navyku, Ze ¢as lze legitimné prozit i nicnedélanim, to vSe bylo na hony vzdaleno skute¢nym potfebam vézii. Na konci
90. let uplatiiované zakazy konfrontovat odsouzeného s jeho trestnym ¢inem (coz byl pokiiveny vyklad jinak zcela zdsadni
humanizace ¢eského vézenstvi) nahravaly tém odbornym zaméstnanctim, ktefi se sami takovych konfrontaci obéavali. Sté-
valo se, Ze odsouzeni opoustéli brany véznic, aniz se jich za 1éta vykonu trestu kdokoliv odvazil zeptat, co presné spachali
a pro¢. Zameéstnanci, ktefi povaZzovali za potiebné vést odsouzené k sebendhledu, konfrontovat je s trestnym ¢inem a pra-
covat s nimi na budouci reintegraci, byli odkazani jen sami na sebe, nebot v tomto sméru neexistoval adekvatni trénink ani

jednotna koncepce vzdélavani.

Principy snizovani recidivy

Predikci delikventniho chovani a snizovani recidivy je v ¢eskych zemich vénovana pozornost zhruba od konce 60. let 20.
stoleti. V byvalém Ceskoslovensku na tom méla vyznamny podil é¢innost jiz zminéného Vyzkumného tstavu penologické-
ho Sboru napravné vychovy CSR, ktery zkoumal moznosti aplikace intervenénich postupti v ,penitenciarni resocializaci®
(Cepelik, 1980; Urbanové 1977). Po roce 1989 se vyzkumem sniZovani kriminality zabyval zejména Institut kriminologie
a socialni prevence, ktery toto téma obohatil nékolika studiemi (nap¥. MareSova et al., 2004; Biedermanovéa & Petras, 2011;

MaresSova et al., 2011; Rozum et al., 2011).

Zahrani¢ni empiricka zjisténi (napt. Andrews & Bonta, 2006; Losel, 2001; McGuire, 2000 a 2008) dokladuji, Ze zatimco
nizkorizikové a psychopatologicky nenarusené osoby budou spise ovlivnitelné rezimovymi prvky a zatazenim do préce, pak
naopak vice rizikové, narusené osoby se socialn€ patologickymi charakteristikami se sice na rezim mohou adaptovat, avsak

bez dopadu na beztrestné chovani po propusténi. To je diileZity argument proti zobecniujicimu laickému piesvédcenti, Ze ,,na
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vézné plati pofadné prace®, ale také proti tomu, aby na terapeutickych programech zbyteéné a bez vysledku participovali
lidé a organizace, ktefi misto prace s konkrétnimi riziky odsouzenych aplikuji univerzalni Sablony plo$né prevence typu

»vSechno pro vSechny*.

Zajmem spolecnosti by proto mélo byt investovat zvl4stni sili (intervencni programy) predevsim do téch odsouzenych,
u nichZ ma toto zvlastni usili $anci vést ke zméné (j. u ovlivnitelnych odsouzenych) a kde tato zména povede ke snizeni
nebezpecénosti pro spolec¢nost (riziko recidivy). Vétsina véznéné populace je skutecné 1épe ovlivnitelna reZimem a praci,
zatimco jen mala ¢ast populace odsouzenych neni ovlivnitelna viibec. Zbyva vSak skupina, ktera je pristupna zmeéne, avsak
vykazuje tak vysoka rizika nebo stupeinl naruseni, Ze je k tomu zapotiebi zvlastnich intervenénich, zpravidla terapeutickych

postupti.

Z toho lze odvodit zakladni princip diferenciace, Ze populaci odsouzenych lze pro potieby zachizeni diferencovat podle

za

miry rizika (,nebezpecni“ vs. ,méné nebezpeén

re
1

) a ovlivnitelnosti (,,napravitelni vs. ,nepolepsitelni®).

Vv

Riziko se sklada z fady komponent, z nichZ nejvyznamnéjsimi jsou tzv. statické (jednou provzdy dané, jiz zpétn€ neovlivni-
telné) rizikové faktory (vek, pohlavi, zacatek trestné ¢innosti, pocet odsouzeni apod.) a dynamické (aktualni, ovlivnitelné)
rizikové faktory (napt. vztahy, bydleni, zaméstnani, finanéni situace, osobnost a postoje). Soucasti rizika je rovnéz nebez-
pecnost vézné, jakou je tfeba tendence k autoagresivnimu ¢i heteroagresivnimu jednani v pribéhu vykonu trestu. Ovlivni-

telnost syti protektivni faktory, jejichZ soucésti je rovnéz motivace vézné ke zméné.

Vétsina odsouzenych recidivistii s vysokym skoére kriminogennich rizik se fadi mezi vyrazné narusené osoby, s vysokou
prevalenci poruch osobnosti. Zatimco v béZné populaci je prevalence poruchy osobnosti dle typu udavana mezi 0,2 az 9,4
%, u véznénych osob to mohou byt az tii ¢tvrtiny (75 % v ¢eskych zemich uvadi Prasko, 2004, s. 230; ve Velké Britanii uvadi
78 % Crighton & Towl, 2008, s. 63) a u nasilnikti-recidivisti az 9o % (Netik et al., 1997, s. 68). U téchto osob se jako tcinné
ukézaly takové intervencni postupy, které pracuji s pritomnymi kriminogennimi riziky, zohlednuji osobnostni charakteris-
tiku ¢i klinicky obraz odsouzenych a jsou zaméfeny na piijeti odpovédnosti za trestny ¢in, posileni sebendhledu a nacvik

chovéani v zatézovych situacich.

Andrews & Bonta (1990) navrhli dodnes ptijimanou podminku ti# principt efektivni intervence: efektivni rehabilitacni
(terapeuticky) program musi respektovat princip rizik, ktery 1ika, ze mira intervence musi odpovidat miie kriminogen-
nich rizik, tj. faktord, které pfimo souvisi s pfi¢inami spachani trestného ¢inu. Zachazeni by mélo cilit na ty oblasti Zivota
odsouzeného, které jsou nejvice problematické. Princip potieb rozlisuje kriminogenni a nekriminogenni potteby a iika, ze
intervence musi zahrnovat kriminogenni potteby odsouzeného. Kriminogennimi potfebami se rozumi faktory, na zakladé
kterych se pachatel rozhoduje o spachani trestného ¢inu nebo je veden ke kriminalnimu chovani. Princip responzivity 1ika,

Ze je nutné priradit intervencni styl individualnimu kognitivnimu stylu odsouzeného.

Jednim z cennych poznatkd je, Ze pti designu novych studii je zasadni rozliSovat mezi pachateli s vysokymi a s nizkymi
kriminogennimi riziky, a priradit jim z hlediska intenzity odpovidajici intervence. Pachatelé s vysokym rizikem a intenzivni
terapii spliiujici princip rizik, potfeb a responzivity v jedné ze studii, kterou provedl Bonta et al. (2000), recidivovali v 31.6
% oproti 51.1 % u kontrolni skupiny. Tento rozdil 19.5 % predstavuje effect size (miru G¢innosti) r = .19 mezi intervenci
a recidivou. Takovou hodnotu jiz je mozné povaZovat za klinicky relevantni (Andrews, Zinger et al., 1990). Ve vyspélych
vézeniskych systémech zdpadnich demokratickych stath, zejména ve Velké Britanii, Kanadé a skandinavskych zemich, jsou
proto intervenéni, resp. terapeutické programy pro nasilniky a pachatele sexualné motivovanych trestnych ¢inti nejpozdéji

od 90. let postaveny jiz témér vyhradné na principech kriminogennich rizik a potieb.
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Specializované zachazeni

Zatimco v béZném vykonu trestu je kladen diraz na zaméstnavani odsouzenych, doplnéné standardnim programem za-
chézeni s pracovnimi, specialné-vychovnymi, vzdélavacimi a zagjmovymi aktivitami a utvafenim vnéjsich vztahd, pro zvlast
rizikové pachatele a vybrané cilové skupiny odsouzenych probihaji zvlastni terapeutické programy ve specializovanych
oddélenich pro odsouzené se specifickymi potiebami, nebo standardizované programy. Takovi odsouzeni maji stanoven

roz§ifeny program zachazeni, jehoZ nejvyznamnéjsi slozkou je terapeuticky program specificky zaméfeny na konkrétni

poruchu.

Porucha Casto stoji za pAchanim trestné ¢innosti daného odsouzeného, ale nenf to ona, za kterou byl odsouzen, ale jim spa-
chany trestny ¢in. Proto je pti zachazeni s odsouzenym kladen primarni dtiraz nikoliv na redukei dusevni ¢i jiné poruchy,
ale na sniZeni rizika opakovani trestného ¢inu. Hlavnim prostfedkem zachézeni je konfrontace s okolnostmi, spoustécimi
mechanismy a souvisejicimi faktory spachaného trestného ¢inu a posilovani sebenahledu na néj. K tomu dobte slouzi
zejména edukace, trénink socidlnich dovednosti, psychoterapie, terapie zaméfena na trestny ¢in a terapeutické komunity.
Cilem puisobeni v ramci programi zachazeni je sniZeni téch rizik, které mély souvislost se spachanou trestnou ¢innosti
a zvy$uji pravdépodobnost dalsiho selhani, nikoliv odstranéni poruchy ¢ posileni vybranych sloZek osobnosti bez navaz-

nosti na riziko recidivy.

Pokud ma byt Gcelem intervence sniZeni kriminality, méla by se zamé¥it na praci s trestnou ¢innosti (zachézeni orientova-
né na spachany trestny ¢in) a na kriminogenni rizika. Aby s riziky mohlo byt ti¢inn€ pracovano, je nezbytné je na pocatku
nejprve identifikovat a vyhodnotit. Do hodnoceni je vhodné zahrnovat vedle samotného selhini rovnéz dalsi proménné, na
které miiZe mit dan4 intervence vliv. Sledovat se tak mohou behavioralni data (nap¥. pocet kazeniskych trestii, bodované
chovani na oddéleni), prozivani, vybrané osobnostni charakteristiky a podobné. ObtiZnéjsi je méfeni pokroku v terapii,
postojovych zmén nebo miry sebenahledu. Jako vhodné se jevi pracovat rovnéz s dynamickymi faktory nejrizikovéjsich

oblasti, které mohou byt voditkem pro strategické planovani intervenci.

Dobry zaklad poskytuje od listopadu 2012 novy prediktivni nastroj na hodnoceni rizik a potieb odsouzenych SARPO, ktery
posuzuje pravdépodobnost opétovného selhani odsouzeného na zakladé vypoctu statického rizika z tidajt o kriminalnim
chovani, vypoétu dynamického rizika vyhodnocujiciho celkem 48 rizik v 7 zakladnich oblastech Zivota, odhadu zptisobené
jmy a specifikace potencialni obéti na zakladé analyzy trestné ¢innosti, vyvhodnoceni motivace a sebehodnoceni odsouze-

ného a vyhodnoceni protektivnich faktord.
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Obr. 3: Schéma vypoctu rizik prediktivniho nastroje SARPO

Specializovana oddéleni tvoii patef specializovaného zachazeni v ¢eském vézenstvi. Soucasné slouZzi jako inovativni pra-
covisté, jejichz poznatky a metody mohou byt implementovany i do n€kterych oblasti standardniho zachazeni nebo vybra-

nych terapeutickych programi.

Specializovana oddéleni pro vykon trestu odsouzenych s poruchami dusevnimi a s poruchami chovani jsou aktualné ztize-
na v 18 véznicich, a to pro odsouzené s dusevnimi poruchami a poruchami chovani vyvolanymi ti¢inkem psychoaktivnich
latek, odsouzené s poruchou osobnosti a odsouzené s mentalni retardaci. Specializovana oddéleni pro vykon trestu odsou-
zenych s ochrannym lécenim jsou ziizena v dalSich 5 véznicich, a sice pro odsouzené s ochrannym lécenim protitoxikoma-

nickym, protialkoholnim a pro patologické hracstvi, a pro odsouzené s ochrannym lé¢enim sexuologickym.

Vedle toho byly zavedeny rovnéZ standardizované intervenéni programy, jez vznikly z potieby cilené pisobit na odsouzené,
ktefi svymi charakteristikami nespadaji do ptisobnosti specializovanych oddéleni, av§ak prace s nimi je pro ochranu spo-
le¢nosti mimoradné zZadouci ¢i pfimo narizena vladou. Mohou to byt odsouzeni se zvlast vysokymi kriminogennimi riziky,
anebo naopak ti, u nichz je nadéje, Ze se po absolvovani jasné vymezené a ohrani¢ené intervence mohou plnohodnotné

reintegrovat do spole¢nosti.

V soucasné dobé jsou ve Vézeriské sluzbé realizovany standardizované programy 3Z pro pachatele méné zavaznych deliktt
pired podminénym propusténim, GREPP a GREPP 2 pro pachatele sexualné motivovaného nasili na détech, TP 21 JUNIOR
pro mladistvé, PARDON pro odsouzené s nepriznivym priibéhem ridi¢ské praxe a pro pachatele dopravnich nehod a KEMP

pro pachatele nésili.
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Vysledky vyzkumné sondy

Méfeni efektivity interven¢nich programi v ¢eskych véznicich je v plenkach. To nem4 byt Spatna zprava — naopak! Je di-

leZité, Ze se narodilo a Zije.

V roce 2012 byly osloveny véznice, v nichZ je nabizeno specializované zachazeni s odsouzenymi, s Zadosti o poskytnuti dat
k Gspésnosti provadénych intervenci. Z dvanacti zaslanych p¥ispévkid bylo do sondy zahrnuto 8 intervenénich programi
v 77 véznicich, jejichz absolventi byli dale sledovéni z hlediska selhani po propusténi. Sledovana byla obecna recidiva — to
znamena, ze spachal-li napf. byvaly nasilnik bagatelni delikt (typicky napf. pro nedostatek financi ukradl v samoobsluze

14hev tvrdého alkoholu, ktery chtél zpenézit), byl do statistiky také zapocitan.

Sledovanymi intervenénimi programy proslo celkem 798 odsouzenych, ktefi zrecidivovali v priméru ve 34,65 %. To je

pomérneé vysoké ¢islo — avsak je o polovinu nizsi, nez je uvddéna obecna mira recidivy v Ceské republice.

véznice ctlova skupina N recidiva recidiva v kontrolni skupiné
Hermanice mentalné retardovani 33 33,0 62,0
Kurim sex. pachatelé 254 23,3% nesledovdna
Liberec pachatelé nasili 32 8,0 nesledovdna
Ostrov drogové zavisli 40 60,0 75,0
Ostrov pachatelé nasili 12 25,0 nesledovdana
Straz mentalné retardovani 196 35,4 nesledovdna
Valdice pachatelé nasili 43 53,5 nesledovdna
Vinarice pachatelé nasili 188 39,0 61,0
CELKEM 798 34,65 65,0

Tab. 1: Obecna recidiva u absolventii vybranych intervenci ve specializovanych oddélenich a standardizovanych pra-
gramech.

* Tabulka uvadi hodnoty obecné recidivy z diivodu jednotnosti dat. U pachateli s nafizenou ochrannou sexuologickou lé¢bou ve Véznici Kutim lezi
specialni recidiva podminéna sexuélné trestnou ¢innosti na trovni 8,7%. To je ve srovnani s recidivou klientd, ktefi nafizenou ochrannou 1écbu
sexuologickou absolvovali az po vykonu trestu v civilnich zafizenich a selhavali v rozmezi 12 — 17 %, velmi dobry vysledek. T¥ebaze si uvédomujeme,
Ze hodnota speciélni recidivy vypovida o efektivité intervence a tedy i o ochrané spole¢nosti mnohem vice, interven¢ni programy uvedené v tabulce
se méfenim specialni recidivy ve vétsiné pripadi nezabyvaly.

Postaveni personalu

Na nékolika mistech vyse byla zdiiraznéna extrémni naro¢nost prace s nebezpeénymi pachateli, riziko syndromu vyhoieni
a bezpecnostni rizika pro personal. Spolu s rozvojem specializovanych oddéleni a standardizovanych programt bylo tedy
rovnéz nutné zajistit dostate¢nou kvalifikaci a podporu odbornému personélu, zejména psychologtim a vychovatelim-te-
rapeutiim. V oddélenich véznic zacaly vznikat koordinované tymy zameéstnancti, pro néz byla zavedena povinna pravidelna
externi supervize v rozsahu 24 hodin ro¢né. Vedle finanéni naro¢nosti nebylo zprvu jednoduché vysvétlit managementu
véznic vyznam supervize, distancovat ji od pojmi ,dozor” a ,kontrola“ a vynalozit tsili na jeji obhajobu. To se podatilo
a dnes jiz si tymy specializovanych oddéleni nelze bez supervize pfedstavit. Nadto prosla zvlastnim pétiletym vycvikem
skupina vézenskych intervizora, ktefi do odborného zachéazeni ptrinaseji dalsi pfidanou hodnotu. Pro specializovani oddé-
leni byla zavedena funkce odborného garanta (zpravidla psycholog), ktery je zodpovédny za odbornou troven intervenci.
Byly také zavedeny prisnéjsi kvalifika¢ni poZadavky pro vychovatele-terapeuty (200 hodin psychosocialniho vycviku) a pro
vykonavatele psychoterapie (akreditovany psychoterapeuticky vycvik v rozsahu 500 hodin).
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Pro zvySeni odborné trovné bylo uc¢inéno relativné mnoho. Proto nés zajimala i druhé strana mince. Anonymné jsme se
zeptali 18 psychologii a 3 terapeutti (primérny vek 37,5 let; primérna délka zaméstnaneckého poméru ve Vézerniské sluzbé:
8,4 let) na otazky ohledné pocitu bezpedi v souvislosti s vykonem povolani. Na otazku ,,Citite se ve své véznici pfed vézné-
nymi osobami bezpe¢né?“ odpovédélo 11,1 % ,uréité ano“ a 83,3 % ,spiSe ano“. V soukromém Zivoté se pied véznénymi
osobami citilo bezpe¢né ,urcité ano” 5,6 % dotazovanych, 77,8 % ,spise ano“ a 16,7 % nevédélo. O néco horsi vysledky pri-
nesly dotazy na divéru v systém. V pripadé, Ze by se dotazovany ve vztahu k véznénym osobam necitil bezpeéné, véxi pou-
hych 5,3 %, Ze ,ur¢ité ma“ moznost se oficidlné obréatit na nékoho o i¢innou pomoc, vétsina (57,9 %) volila odpovéd ,spise
ano“, avsak 15,8 % odpovéde€lo ,spise ne“. Jeden tazatel doplnil: ,Problémem ohlasovani téchto nepiijemnosti je to, Ze je
to turzeni proti turzeni vézné; nékdy mdm pocit, Ze se vice véFi vEzitim (nebo alespori se jim neodporuje). Usinnéjsi nez
ohlasovani mi piipada to, Ze si to vyitkam s vézném sam.“ Jina tazatelka sdélila: ,,V minulosti byla ma rodina telefonicky
opakované kontaktovdna vézném na soukromou telefonnt linku, kterd nebyla verejné pristupna. Pristup policie i vedent

véznice byl velmi liknavy s tim, Ze si za to nejspiSe mohu sama.”

Celé tietiné dotazovanych byl nékdy ze strany vézné nabidnut tplatek nebo sluzba, pficemz jen polovina z nich vétila
v pomoc oficidlnich organti a tuto skute¢nost oznamila. Z toho bylo jen 50 % piipad vyfeseno (tj. véc byla Setfena a méla
néjaky jasny zaveér a opatieni). Dvé tietiny dotazovanych byly nékdy ze strany vézné vazné verbalné napadeny. Takovi lidé
véc oznamili v 81,8 % pripadi, avsak pouze jedna tietina oznamenych piipadt byla vyiesena. Vice neZ jedné tietiné dota-
zovanych (36,8 %) bylo nékdy ze strany vézné vazné vyhrozovano. Zde byly oznameny vSechny pfipady, avsak jen jedna
tietina byla vytesena. 11,1 % dotazanych bylo fyzicky napadeno, pfi¢emz vSechny piipady byly ozndmeny a rovnéz vyteseny.
Z4dny z dotazovanych se nikdy nesetkal s kontaktovanim véznénou osobou nebo jinou osobou z povéfeni vézné nékoho
z ptibuznych v souvislosti s pisobenim dotazovaného ve véznici, ani nebyla zddnému pfibuznému v této souvislosti zptiso-
bena fyzicka Gjma. Dvé osoby uvedly, Ze v souvislosti s jejich ptisobenim ve véznici byla ze strany vézné nebo jim povérené

jiné osoby zptlisobena tjma jejich piratelim.

Dotazovani jako nejcastéjsi problémy ve svych véznicich uvadéli nefeseni nebo nedostatecné feSeni problémi ze strany
nadriizenych, nedostatek odborného personalu, pretiZzeni personilu administrativou a vyhoreni. Na dotaz, jaka feSeni by
prinesla vyrazné zlepSeni pro jejich praci, odpovidali dotazovani nejéastéji: obsazovani vedoucich funkei dle pozadovanych
kritérii, v pfeplnénych véznicich vénovat pozornost cilovym skupinam véziiti namisto poskytovani ,vseho v§em®, vice od-

bornych zaméstnanci a vzdélavani vedoucich zaméstnancd.

Diskuse

Je tieba zduraznit, ze prezentované vysledky vyzkumné sondy nelze povaZzovat za vysledek seri6zni védecké studie a je

tfeba s nimi zachazet pouze velmi orientac¢né. Je k tomu hned nékolik dtvodi:
Interven¢ni programy nejsou srovnatelné z hlediska kritérii vybéru odsouzenych, intervenci ani hodnoceni vysledku.

Recidiva je u nékterych programi zapocitavana jen u téch absolventd, ktefi jsou jiz po néjakou vymezenou dobu na svobo-
dé, zatimco u jinych programii se do statistik promitaji vSichni, ktefi byli propusténi, pfipadné jsou dosud ve vykonu trestu.
V takovém ptipadé€ se jedna o hrubé zkresleni, nebot je malo pravdépodobné, Ze by byl takovy jedinec znovu odsouzen
(a tedy stal se dohledatelnym v systému) di'ive neZ za 6 mésicti od propusténi. Krom toho s rostoucim ¢asem lze usuzovat

na zvySovani celkové recidivy.

U nékterych programi byli do sledovani dat zahrnuti odpadlici, u jinjch zapocitani nebyli. Pokud byli odpadlici sledovani,
pohyboval se Gbytek v diisledku vyfazeni z programu mezi 5 a 28 %. Jedna se tedy o silné€ heterogenni data, ¢aste¢né nea-

plné, ktera rovnéz mohou vysledek vyrazné posunout, a to v tomto piipadé€ obéma sméry.
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Proto je tato sonda predevs§im inspiraci do budoucna, kterd mé podpofit zajem o vyzkum tohoto druhu, vytvorit podminky

pro vytvoreni experimentalnich a kontrolnich skupin a pripravit ptidu pro dlouhodobé sledovani.

Rovnéz vysledky priizkumu k pocitu bezpeéi zaméstnancti nemohou byt dostate¢nym podkladem pro rozsihlou analyzu
problematiky, avsak dokladaji alespon tolik, ze mira zakouseného rizika Gjmy, at uz k ni skute¢né dojde ¢i nikoliv, ovliv-
nuje divéru zameéstnancd, v tomto piipadé psychologti a terapeutl v prvni linii prace s odsouzenymi, ve stabilitu systému
a schopnost efektivné ochranit své zaméstnance. Miizeme si dovolit predpokladat, Ze tato diivéra se pak promita i do stylu
préace s odsouzenymi. Zameéstnanci, kteti se citi bezpecné, resp. ktefi veri, ze budou v ptipadé potteby ze strany zamést-
navatele / systému efektivné ochranéni, budou patrné vstupovat do intenzivnéjsich vztahti s odsouzenymi, budou se citit
jistéjsi v kladent (terapeuticky cilenych) poZzadavkl na své klienty a budou dislednéjsi pii sledovani plnéni terapeutickych
cilti. Potvrdit takovou hypotézu by vSsak mohla az samostatné studie s vhodné uchopenou metodikou a podstatné rozsah-
lejsim souborem dat. Jiz nyni je vSak uzitené si uvédomit, Ze do vysledku zachézeni s odsouzenymi (sniZeni recidivy)

nezasahuji jen proménné vztahujici se k odbornym metodam a indika¢nim kritériim, ale i péce o personél a jeho ochrana.

Zavér
Sonda sice pfinesla jen hrubé zmapovani prostoru, ale pfeci jen ukéizala na nékolik zasad a voditek:
Bez kvalitniho hodnoceni kriminogennich rizik neni ani efektivni intervence.

Rozvoj socidlnich dovednosti, sebenihledu a sebekontroly se musi vztahovat ke zji§ténym kriminogennim rizikdm, jinak

hrozi, Ze jsou tyto dovednosti rozvijeny nezadoucim smérem.

Terapeutické zachazeni zaméfené na prici s trestnym ¢inem se zda byt u odsouzenych s poruchou dusevni a poruchou

vevs

chovani, nebo se specifickymi potiebami, efektivnéjsi nez standardni vykon trestu.

Konkrétni psychoterapeuticky smér neni tak diileZity, pokud se terapeuticky proces dotyka rovnéz pachané trestné ¢innos-
ti. Zpravidla jsou vyuzivany eklektické pristupy s diirazem na jeden nebo dva dominantni smeéry, v nichz terapeuté daného

pracovisté absolvovali vlastni terapeuticky vycvik.

U fady cilovych skupin je efektivita urcitych intervenci znAm4 — zejména ze zahranic¢nich studii. Pohybuje se v jednotkach
az desitkach procent, av§ak nikdy neni stoprocentni. MiiZe se to zdat malo, pokud si za témi ¢isly nepiedstavime konkrét-
ni obéti. Vyzkumnici umi tato ¢isla piredlozit, ptipadné efektivitu jesté zvysit. Co neuméji, to je rozhodnout, zda snizeni
recidivy o dany pocet procent je adekvatni vynaloZenému tsili a finan¢nim prostfedkiim z vetejnych zdroji. To je tlohou
téch, ktefi rozhoduji o sméfovani spolecnosti a o vefejnych financich. Mnozstvi penitenciarnich odborniki a lidi z vézenské

praxe se svou ¢innosti snazi takovym lidem toto nelehké rozhodovani v zajmu ochrany nasi spole¢nosti usnadnit.
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KE KVALITE PRACOVNIHO ZIVOTA A SNIZOVANI STAVU ZAMESTNANCU

ON QUALITY OF WORKING LIFE AND DOWNSIZING

Iva KIROVOVA

Abstrakt: Organizace k dosahovanti cilit a konkurenceschopnosti potiebuji, aby jejich zaméstnanci byli aktivni, inici-
ativni, samostatni, piebirali odpovédnost, spolupracovali apod. S témito postoji zaméstnancii a jejich motivact souvisi
koncepce angazovanosti a identifikace zaméstnancit s organizact a pract nebo pracouvni spokojenosti. Jsou diisledkem

pozitivniho hodnocent jednotlivych oblasti a aspektit kvality pracovntho Zivota zaméstnanci.

Ekonomickou a spole¢enskou situaci poslednich let nejen v nasem staté nelze oznacit za priznivou, ovlivriuje riizné oblasti
Zivota, vcetné kvality pracovntho Zivota. V souc¢asnosti pozornost organizaci byva prevazné zameérena na vlastni exis-
tenci a konkurenceschopnost, coz potvrzuji mj. ¢asté organizacéni zmény. Ty byvaji doprovazeny sniZzovanim stavu za-
méstnancii. Otazky kvality pracovniho Zivota v tomto kontextu se zdaji byt nepodstainé, i kdyz realizace rozhodnuti ma-

nagementu a dosazeni organizacnich cilit spo¢iva na zaméstnancich, kteii z organizace nebyli propusténi nebo neodesli.

Je otazkou, zda lze realizovat snizovani stavit zaméstnancilt v organizacich bez negativnich dopadii na kvalitu pracovni-

ho Zivota. ZkuSenosti a vyzkumy ze zahranici, reflektujict aplikované pristupy, poskytuji kladnou odpovéd.

Abstract: Organizations need for reaching their goals and for competitiveness employees that are active, initiative,
self-reliant, responsible, cooperativeness and so forth. With these employee attitudes and motivation interacts concepts
of employee engagement and commitment or work satisfaction. They are perceived as consequences of positive assess-

ment of areas and aspects of quality of working life.

Economic and social situations in our state is not possible to assess as favorable, it influences various life areas, quality
of working life including. Attention of contemporary organizations is principally focused on issues relevant their own
existence and competitiveness, as is confirmed by frequent organization changes. They are accompanied by downsizing.
In this context quality of working life is not perceived as a significant issue nevertheless that realization of management

decisions and organization goals depends on employees who weren 't downsized.

It is a question if it is possible to realize downsizing without negative consequences on quality of working life. Foreign

experiences and research data that reflect application of approaches provide a positive answer-.
Klic¢ova slova: Kvalita pracovniho Zivota; snizovani stavit zaméstnancii; konkurenceschopnost

Keywords: Quality of working life; downsizing; competitiveness

1. Uvod

Koncepce kvality pracovniho zivota zahrnuje vyznamné stimuly, které organizace mohou poskytovat svym zaméstnanciim,
jedné se napr. o podminky pro rozvoj nebo adekvatni a spravedlivy systém odménovani, a které mohou pozitivné ovliviio-
vat postoje zameéstnanci k praci a organizaci, intrinsickou i extrinsickou motivaci zaméstnanct, jejich vykonnost i spoko-
jenost. S témito postoji zaméstnanct a jejich motivaci souvisi koncepce engagementu, angazovanosti zaméstnancti nebo
jejich identifikace s organizaci a praci. Tyto projevy mj. souvisi s pozitivnim hodnocenim jednotlivych oblasti a aspektt

kvality pracovniho Zivota zaméstnanci.
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Ekonomickou a spoleéenskou situaci poslednich let nejen v nasem staté nelze oznacit za piiznivou, ovliviiuje rtiizné oblasti
Zivota, vCetné kvality pracovniho Zivota. V soucasnosti pozornost organizaci byva pirevazné zaméfena na vlastni existenci
a konkurenceschopnost, coZ potvrzuji mj. ¢asté organizacéni zmény. Ty byvaji doprovazeny sniZovanim stavu zaméstnanci.
Otazky kvality pracovniho Zzivota v tomto kontextu se zdaji byt nepodstatné, i kdyz realizace rozhodnuti managementu
a dosazeni organizacnich cili spoc¢iva na zameéstnancich, kteti z organizace nebyli propusténi nebo neodesli. Je otazkou,

zda Ize realizovat sniZovani stavli zaméstnancti v organizacich bez negativnich dopadt na kvalitu pracovniho Zivota.

2. Ke koncepci kvality pracovniho zZivota

Koncepce kvality pracovniho Zivota reprezentuje integraci poznatkdi humanistické psychologie v pracovnim a organizac-
nim kontextu s pojetim organizaci jako socio-technickych systémi, reflektujicich vysledky vyzkumi the Tavistock Insti-
tute for Human Relations. Vliv pfistupu lidskych vztahti (the human relation approach) je také evidentni (Beardwell, &
Holden, 1997). Pojeti kvality pracovniho Zivota vychazi zejména z praci Maslowa, Likerta, McGregora, Argyrise, Herzberga,
Hackmana, Oldhama a dal$ich pifedstavitelii a pokracovateld tradic humanistické psychologie. Diraz téchto autor na
ristovou motivaci, socialni potfeby, participaci v rdmci rozhodovani nebo na vyznam rtiznorodosti pracovnich ¢innosti vy-
plyvajicich z pracovni naplné je vSeobecné zndm. Socio-technické pristupy k organizacim povazuji za nezbytné nutnou in-
tegraci socidlnich a technologickych faktorti v pracovnich ¢innostech a organizaénich procesech. Zdaraziiuji nejen vyznam
lidi v pracovnim kontextu a pracovniho designu, umoziujiciho smysluplné pracovni ¢innosti, ale také technologickych
faktorti v organizacich. Potfebna integrace obou komponent by méla vychézet z rovnovahy mezi pozadavky a potfebami,
brét v tvahu zejména socialni potteby a technologické pozadavky. Socio-technicky pristup predstavuje kritickou reakei na
mechanistickou aplikaci védeckého managementu, kdy potieby lidi zapojenych do pracovnich procesi nebyly povazovany
za dilezité, zatimco potieby uZivatelti produktli vyrobenych organizacemi byly brany v ivahu (Taylor, 1975). Socio-tech-
nicky predstavuje alternativu, ktera upozornuje na souvislosti nejen mezi vykonnosti a spokojenosti zaméstnanct, ale také

mezi jejich somatickym a psychickym zdravim a pracovnimi i socioekonomickymi faktory, napt. i ekonomickou krizi.

Koncepce kvality pracovniho Zivota byla formulovana L. Davisem na poc¢atku 70. let 20. stoleti. Prvni mezinarodni konfe-
rence tykajici se QWL se konala r. 1972 v Torontu. V r. 1973 Walton (1973) vymezil osm hlavnich oblasti kvality pracovniho
zivota. Jedna se o adekvatni a spravedlivy systém odménovani, bezpe¢né a zdravé pracovni podminky, podminky pro
rozvoj a vyuZiti potencialu, budouci ptilezZitosti pro kontinualni rozvoj, socialni integraci v organizaci, dodrZovani prav

zameéstnancii, rovnovahu mezi praci a dal$imi oblastmi Zivota a spolecensky vyznam prace.

Kvalita pracovniho zZivota (QWL) piedstavuje multidimenzionalni problematiku. Vztahuje se k riiznym oblastem pracovni-
ho a organiza¢niho kontextu, které ovliviiuji vykonnost organizaci i spokojenost zaméstnancii. Koncepce pracovniho Zivota
muzZe byt zasazena do riznych referenénich ramci. Jeden predstavuje spise filosoficky ramec kvality pracovniho Zivota. Za-
hrnuje soubor principti, vychazejici z hodnot a pfesvédéent, ze 1idé v organizacich jsou tim nejcennéjsim zdrojem. A aby lidé
prokazali, Ze jsou cennym zdrojem a jsou vyznamnym pfinosem pro organizace, je nutné, aby s nimi bylo jednano s Gctou
a respektem (Rose, Beh, Uli, & Idris, 2006). NezéleZi pouze na atributech, motivaci a postojich zaméstnancu k praci, dru-
hym lidem nebo organizaci, ale také na organizac¢nich hodnotéch, postojich a ptistupech organizaci k zaméstnanctim. Je
potiebné, aby organizace vyuzivaly stimuly predstavujici vyznamné oblasti kvality pracovniho zivota. V jiném referen¢nim
ramci je kvalita pracovniho Zivota povaZovana spiSe jako soubor metod a pfistupi, k nimz patfi napt. obohacovani prace

nebo autonomni pracovni skupiny, které pozitivné ovliviiuji spokojenost, produktivitu i kvalitu prace zaméstnancd.

I kdyZ neexistuje jednota v pojeti kvality pracovniho Zivota nebo ve vymezeni jednotlivych oblasti kvality pracovniho zivota,
za zaklad byva povazovin Waltontiv model. Dil¢i oblasti Waltonova pojeti kvality pracovniho Zivota se pfevazné vztahuji
k pracovnim tkoltim, pracovnimu designu, fyzickym a sociadlnim pracovnim podminkam, které jsou ovliviiovany personal-

nimi ¢innostmi, mély by vyplyvat ze strategie organizace. Rovnovaha mezi praci a jinymi oblastmi Zivota, napf. osobnim
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Zivotem nebo rodinou, je rovnéz ovliviiovana organizaénimi faktory, i kdyz podil jedince je také zfejmy. Jednotlivé oblasti
kvality pracovniho Zivota predstavuji faktory, stimuly, kterymi organizace ovliviiuji motivaci a vykonnost zaméstnancd,
jejich stabilizaci, engagement nebo loajalitu s organizaci. Poskytuji podminky a podporu pro aktivitu zaméstnanct, jejich
kreativitu, participaci na feseni problémi a pracovni angazovanost. Jedna se o stimuly, které viznamné napomahaji osob-

nimu a profesnimu rozvoji zaméstnancti.

0Od 70. let doslo k proménam rtznych aspekti kvality pracovniho Zivota, v souvislosti se zménami socioekonomickych, or-
ganizacnich a pracovnich faktori. Rovnéz lze konstatovat obohaceni teoretickych pristupti k problematice kvality pracov-
niho Zivota, jedna se napft. o soft koncepci fizeni lidskych zdroj, organizaéniho rozvoje nebo o vyznamny piinos pozitivni,

zdravotni a ekonomické psychologie.

V kontextu organiza¢niho rozvoje kvalité pracovniho Zivota je vénovana pozornost ve specializovanych programech
(Greenberg & Baron, 2003). Cilem programi je zvySeni organizacni vykonnosti a kvality prostrednictvim aktivniho zapo-
jovani zaméstnanch do pracovnich procesti a rozhodovani. Armstrong (2009) poznamenava, ze programy organizac¢niho
rozvoje jsou zacileny na zvyseni kvality pracovniho Zivota vSech zaméstnancti organizace. Greenberg a Baron (2003) zdG-
raznuji, Ze tyto programy podporuji demokratické zasady jednani se zaméstnanci na vSech arovnich organizacéni struktury.
Prestoze existuji rizné programy, maji spole¢ného jmenovatele, tim je humanizace prace a pracovniho a organiza¢niho
kontextu. Programy kvality pracovniho Zivota obvykle obsahuji pfistupy a metody souvisejici s restrukturalizaci prace. Je-
jich cile se jsou zaméfeny na zatraktivnéni pracovni naplné a z ni vyplyvajicich pracovnich ¢innosti. K redesignu pracovnich
pozic jsou pouzivany pracovni rotace, rozsitovani i obohacovani pracovni naplné jako i model pracovnich charakteristik
(JCM) Oldhama a Hackmana ze 70. let. Identifikuje klicové charakteristiky prace, mezi néz nalezi mj. riznorodost pracov-
nich ¢innosti a autonomie, a jejich vliv na hodnoceni smysluplnosti prace zaméstnanci a na jejich pracovni odpovédnost.
Za vystupy modelu JCM je povazovano zvySeni intrinsické motivace, vysoka kvalita pracovni vykonnosti a pracovni spoko-
jenost. K dal$im metodam vztahujicim se ke zvySovani kvality pracovniho Zivota Greenberg a Baron (2003) fadi krouzky
kvality (quality circles, QC). Jedna se o malé skupiny dobrovolnikd, ktefi se pravidelné schazeji, obvykle kazdy tyden. Jejich
aktivity jsou zaméfeny na identifikaci problém ovliviiujicich kvalitu pracovniho Zivota a na hledani alternativ k jejich fese-
ni. Pokud v organizacich je uplatiiovidna metoda krouzka kvality, obvykle neexistuje jeden krouZek kvality, ale je jich vice.
Byvaji zaméTfeny na rtizné pracovni oblasti, napf. na zvySeni kvality pracovnich vystupti nebo na eliminaci nezadouciho
pracovniho chovani. Jsou pouzivany napt. ve firmach Westinghouse nebo Hewlett-Packard. Vysledky vyzkumt potvrzuji
prinos krouzk kvality, pokud se jedn4 o kratkodoba zlep$eni, do 18 mésici, jejich efektivita je ale mensi pti implementaci

dlouhodobych zmén.

Pfistupy a metody podporujici kvalitu pracovniho Zivota usiluji o vytvoreni takovych organizac¢nich a pracovnich podminek
a aplikaci stimuld, které iniciuji a posiluji odpovédnost a angazovanost zaméstnanci, jejich intrinsickou motivaci, vykon-

nost a pracovni spokojenost.

Takika standardné je ve vét$iné publikaci zaméfenych na oblast fizeni nebo rozvoje lidskych zdroji zdtraziiovano, Ze za-
méstnanci organizaci predstavuji vyznamny faktor konkurenceschopnosti organizaci, a proto je potiebné zaméstnancim
vénovat adekvatni pozornost (Beardwell & Holden, 1997; Armstrong, 2009; Stewart & Brown, 2009). Ta byva zamétena,
v souvislosti se strategickymi cili organizaci, zejména na rozvoj potencialu zaméstnancii, na jejich uceni, motivaci a spo-
kojenost, pokud jsou uplatiiovany soft ptistupy k fizeni lidskych zdrojt (Beardwell &Holden, 1997). Koncepce kvality pra-
covniho Zivota by tedy méla byt integralni soucasti fizeni a rozvoje lidskych zdrojt. Je totiZ potvrzovano, Ze pokud aplikace
koncepce kvality pracovniho Zivota je ispé$na, pfevazuje pozitivni hodnoceni jednotlivych stimuld kvality pracovniho Zivo-
ta ze strany zaméstnanci, véetné ptiznivych disledki pro zaméstnance i organizace. Greenberg a Baron (2003) je rozdéluji
do tif skupin. Do prvni skupiny zatadili pfinosy pro zaméstnance, zvysuje se jejich pracovni spokojenost, pozitivni vztah
k organizaci i angaZovanost, naopak se snizuji absence a fluktuace. Dalsi skupina obsahuje vyznamnou pfidanou hodnotu

pro organizace, zvySeni produktivity. Posledni skupinu pfedstavuji také v§znamna pozitiva pro organizace, nélezi k nim
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vys$$i Gcelnost organizacnich procest, vétsi organizacni flexibilita, adaptabilita apod. Adekvatni implementaci koncepce
kvality pracovniho Zivota se zvysuje pravdépodobnost dosahovani organizacnich cilti, kvantitativnich i kvalitativnich cha-
rakteristik organizaéni vykonnosti, u zaméstnanci je posilovana intrinsick i extrinsickd motivace, pracovni spokojenost

a well-being.

3. Ke zménam a snizovani stavu zaméstnancu

Od 80. let minulého stoleti vétSina organizaci v ekonomicky vyspélych statech celi novym vyzvam. Souvisi s pfechodem
k postindustrialni spoleénosti, s globalizaci svéta a ekonomik, s rozvojem znalostni ekonomiky a jejim vlivem,
s problematikou konkurenceschopnosti a dal§imi faktory. Nové podminky vyvolavaji potiebu a nutnost organizacnich
zmén, zasahujicich do fady oblasti, od strategii organizaci po pracovni design nebo pozadavki kladenych na zaméstnance.
Hledani vhodnych ptistuptt a metod pro udrzeni konkurenceschopnosti se stavi pro organizace prioritou. VEtsi diraz je

kladen na kvalitu, snizovani nakladd, efektivitu organiza¢nich procesti aj.

Organizacéni zmény, nezvisle zda se jedna o implementaci procesniho fizeni, reengineering, zmény organizac¢niho a pra-
covniho designu, outsourcing nebo off-shoring tykajici se premisténi ¢asti organizacnich procesi, napi. vyroby, do zemi,
kde je niZ$i cena pracovni sily, maji vidy dopad na vSechny zaméstnance organizaci, véetné managementu. Baruch a Hind
(1999) konstatuji, Zze kromeé pozitivzmeény piinaseji také chaos a nejistotu. Proménuje se nejen pracovni napli, vétsinou do-
chézi riznymi metodami k jejimu rozsitovani, ale také pracovni podminky, véetné dalsSich stimuld. Problém nepfedstavuje
pouze adaptace zameéstnancti na zmény, ale skutecnost, Ze organizac¢ni zmény, napt. zeStihlovani nebo ftze, jsou ve vétsiné
piipadi také doprovazeny sniZovanim stavu zaméstnanct. Nezavisle na pojmech, které jsou pro tyto procesy pouzivany,
jedna se napft. o optimalizaci po¢tu zaméstnanci, ktery vyplyva z personélnich auditd, jedna se o propousténi zaméstnanct.
V anglicky psanych odbornjch zdrojich jsou pouZivany zejména pojmy downsizing nebo rightsizing, nékterymi autory jsou

rozliSovany (Stewart & Brown, 2009). Dtisledky pro zaméstnance jsou vSak stejné, dochazi k jejich odchodu z organizace.

V téchto souvislostech problematika kvality pracovniho Zivota vyvolava dojem nepatfi¢nosti. Armstrong (2009) pozna-
menava, ze diiraz kladeny na organizac¢ni vykonnost miiZe zplisobit, Ze otdzky potieb zaméstnanci, jejich spokojenosti

a well-being nejsou povazovany za dtlezité. Prioritou je konkurenceschopnost, produktivita, rist.

Realizace novych strategii a pracovnich cilti v§ak neni zavisla pouze na vlastnicich nebo managementech organizaci, ale na
zameéstnancich, ktefi zGstali v organizacich po realizovanych zménéch. Je dilezité, jaké jsou postoje téchto zaméstnancti
k praci, organizaci nebo managementu, jaka je jejich pracovni motivace, zda se aktivné ptizptisobuji zméném nebo se jedna
o nepodstatné psychologické zaleZitosti? Ne vzdy je témto tématiim vénovana patricna pozornost, zejména pokud orga-
nizace, jejich management, vychazeji z principti védeckého managementu. Rada vyzkumi vSak poukazuje na skute¢nost,
Ze planované cile organiza¢nich zmén nebyvaji vidy dosahovany (Appelbaum, Delage, Labib, & Gault, 1997). Z vysledkt
vyzkumi vyplyva, ze i kdyz zmény byly vétSinou naplanovany podle osvédéenych postupii a metod, tak zahrnovaly mj.
implicitni pfedpoklady o samoziejmém plnéni novych tkold, prestoZe doslo k proménam pracovniho a organiza¢niho kon-
textu a propousténi zaméstnancti. V ptipadech, kdy cile organiza¢nich zmén nebyly realizovany, byva po analyzach a iden-
tifikaci pricin konstatovano, Ze managementy organizaci nevénovaly dostateénou pozornost stavajicim zameéstnancim,
jejich postojim, jejich motivaci, obavim nebo porozuméni zménam. Piedpoklady o bezchybném plnéni pracovnich tkold,
o0 jejich motivaci ¢i loajalité v uvedenych souvislostech vychazeji z paradigmatu racionalniho ¢lovéka. Tyto predpoklady

vsak nereflektuji realitu.

Koncepce survivors, zaméstnanci, ktefi ,prezili“ vyrazné zmény, a survivor syndromu je znama jiz od pocatku 9o. let.
(Baruch & Hind, 1999; Appelbaum et al., 1997). Survivor syndrom ptedstavuje soubor projevii chovani a emoénich reakei,

které 1ze identifikovat u zaméstnancd, kteif jsou i po zménach nadéle zaméstnanci organizace (Doherty & Horsted, 1995).
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Koncepce survivor syndromu zachycuje tuto rozsihlou a vyznamnou problematiku, nabizi také mozné vysvétleni pficin,
proc¢ v souvislosti s implementaci organizac¢nich zmén a se sniZzovanim stavu zameéstnancti dochazi k poklesu motivace sta-
vajicich zaméstnanct, tzv. survivors, prestoze po realizovanych zménéach byva zaznamenavan kratky vzestup motivace, a ke
zvySenému vyskytu negativnich postojti k préaci a organizaci, k propadu pracovni spokojenosti nebo angaZovanosti zamést-
nanct aj. Byva zjisfovano, ze v organizacich, ve kterych se projevuji dlisledky survivor syndromu, jednotlivym oblastem

a aspektim kvality pracovniho Zivota nebyvé vénovana adekvatni pozornost.

4. SnizZovani stavu zaméstnancu a kvalita pracovniho zivota

Je problematika kvality pracovniho Zivota relevantni v soucasné dobé, kdy ekonomickou a spolecenskou situaci v nasem
staté nelze oznacit za pfiznivou? Nepiizniva situace se nevztahuje pouze na nas stat, tyka se nejen statl Evropské unie, ale
také dalsich. Negativni dopady ekonomické krize, za jejiz pocatek je povazovana finanéni krize v USA z r. 2008, se projevuji
v riizné mife v jednotlivych statech, regionech, narodohospodaiskych sektorech a organizacich. Zd4 se, Ze koncepce kvality
pracovniho Zivota hleda odpovédi na vyzvy vyplyvajici z trend sniZovani nékladd, restrukturalizaci organizaci a snizovani
stavu zaméstnancti. Jedné se o problémy, které fesi v soucasnosti takika vSechny organizace na celém svété, organizace

u nés nepredstavuji vyjimku.

Organizace v ekonomicky vyspélych statech maji zna¢né zkuSenosti se snizovanim stavu zaméstnanct z 90. let minulého
stoleti. Lau a May (1998) poukazuji na ¢asté vyuzivani sniZovani stavu zaméstnanct jako metody pro udrzeni konkurence-
schopnosti organizaci, kromé restrukturalizaci a dal$ich organiza¢nich zmén. Existuje mnoZstvi poznatkd, které reflektuji
tyto zkuSenosti a poskytuji také moznosti, jak 1ze sniZit negativni dtisledky propousténi zaméstnanci a souc¢asné brat v ava-

hu i kvalitu pracovniho Zzivota.

Pokud organizace planuji sniZovani stavu zaméstnanc, tak by mélo byt soucasti proaktivnich strategickych organizacnich
zmén, nemélo by se jednat o vyuziti této metody pro kratkodobé feSeni, kdy organizace reaguje na jiz vzniklé problémové
situace (Appelbaum, Close, & Klasa, 1999). Nutna je identifikace klicovych kompetenci organizace. Poti'ebné je sestaveni

cross-funkcionalnich tymt pro vypracovani strategickych cili a plant.

Zadouci je podpora zameéstnancl v aktivni Gcasti pfi FeSeni relevantnich problémd, vyplyvajicich ze stanovenych cild,

a také v jejich participaci pfi implementaci planti.

V ramci pldnovani zmén je potfebné vénovat pozornost nejen adekvatnim hygienickym faktortim, ale také pracovnimu
designu, moznostem variability pracovnich ¢innosti i autonomii nebo rtiznym aspektim spravedlnosti. Otazky spravedl-
nosti byvaji mezi ¢astymi zejména pii snizovani stavu zaméstnanct. Je podstatné, jaka kritéria jsou aplikovana, zda byla

objasnéna, zda jsou v souladu s vizi organizace.

V ramci sniZzovani stavu zaméstnancti je vhodné zvazovat varianty moznosti, napt. ¢aste¢né pracovni avazky (Stewart &
Brown, 2009). Se zaméstnanci, ktefi neziistanou po zménach pracovat v organizaci, je nutné jednat s respektem a tictou,
vénovat jim dostate¢nou pozornost, podékovat jim za odvedenou préaci pro organizaci. Podle potieb také nabidnout sluzby

outplacementu (Stewart & Brown, 2009; Armstrong, 2009).

Na tspésné strategii implementace sniZzovani stavli zameéstnanci se vyznamné podili organiza¢ni kultura, divéra v or-
ganizaci, mezi zaméstnanci a vedenim, a leadership (Appelbaum et al., 1999). Jedna se o faktory, které mohou pozitivné
ovliviiovat otevienou komunikaci, rovnéz maji vliv na rtzné oblasti kvality pracovniho Zivota. Pokud zaméstnanci jsou
véas a konkrétné informovani o planovanych zménach, pokud se neocekava jejich pasivni souhlas, ale naopak probiha
diskuse a participace zaméstnanct pii FeSeni stavajicich problémt, diivéra mezi zaméstnanci a managementem vyrazné

neklesa. I kdyz leadership byva riizné vymezovan, pro tispésnou realizaci zmén je povazovan za stézejni faktor. Dilezita je
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vize, hodnoty, otevieni komunikace, empatie, moralni hodnoty, chovani lidra nebo aktivni participace zaméstnanct pfi
hledani alternativnich mozZnosti feSeni problémd, a to i v pfipadé sniZovani stavii zaméstnanct. Lid#i také spoluvytvareji
kulturu podporujici zmény a oblasti kvality pracovniho Zivota. Mohou pozitivné ovliviiovat novy pracovni design, pracovni

a socidlni podminky nebo moznosti integrace prace a ostatnich sfér Zivota.

Integrita osobnosti pfimého nadfizeného, jeho kompetence a jeho styl vedeni miiZze napomoci k relativné bezproblémo-
vému pribéhu sniZovani stavu zaméstnancti, k niz$imu vyskytu survivor syndromu a také k udrzeni a posileni kvality
pracovniho Zivota. Bez intrinsické motivace zameéstnanci, jejich angazovanosti a zapojeni do pracovnich a organiza¢nich
procest nelze dosdhnout nejen konkurenceschopnosti organizaci z hlediska udrzitelného rozvoje, ale ani celkové Zivotni

nebo pracovni spokojenosti zaméstnanct.

5. Zavér

Konkurenceschopnost 1ze zaradit mezi aktualni vyzvy soucasnosti, a to jak z hlediska stati, regionti, organizaci nebo jed-
notlived. K jejimu dosaZeni jsou pouzivany rizné ptistupy a metody. Avsak bez potiebnjch kompetenci a aktivit lidi, za-
méstnanct organizaci, bez jejich zapojeni a angaZovanosti, dosazeni konkurenceschopnost se stavd nerealné. Organizace
pro dosahovani cilt potfebuji, aby jejich zaméstnanci byli aktivni, iniciativni, samostatni, pfebirali odpovédnost, spolupra-
covali a vyuZzivali svij potenciél. Zda zaméstnanci maji uvedené pozadované atributy a vyuzivaji je ve prospéch organizace,
zavisi také na organizacich, na pozadavcich a metod4ch vybérovych fizeni, na navazujicich adaptaénich a socializac¢nich
procesech, na adekvatni stimulaci zaméstnancd, na podpofe jejich rozvoje, samostatnosti, odpovédnosti, angazovanosti

nebo flexibility, na podpore kvality pracovniho Zivota.

Pokud organizace poskytuji podminky a stimuly podporujici kvalitu pracovniho Zivota, pak je pravdépodobné, Ze u za-
méstnancti bude mozné identifikovat engagement (Johns, & Sacks, 2011), projevujici se mj. pozitivnimi, afektivné-moti-
vacni stavy vztahujicimi se k pracovnim aktivitam, souvisejicimi se spokojenosti jedince, projevujici se aktivnim chovanim

a angazovanosti pti realizaci pracovnich ¢innosti, a v identifikaci s praci.

Literatura

Appelbaum, S. H., Delage, C., Labib, N., & Gault, G. (1997). The survivor syndrome:aftermath of downsizing. Career Deve-
lopment International, 2 (6), 278-286.

Appelbaum, S. H., Close, T. G., & Klasa, S. (1999). Downsizing: an examination of some successes and more failures. Ma-

nagement Decision, 37 (5), 424-437.
Armstrong, M. (2009). Armstrong s Handbook of Human Resource Management Practise. 11" ed. London: Kogan Page.
Baruch, Y., & Hind, P. (2000). Survivor syndrome-a management myth? Journal of Managerial Psychology, 15 (1), 29-45.

Beardwell, 1., & Holden, 1. (1997). Human Resource Management. A contemporary perspective. 2" ed. London: Pitman

Publishing.
Doherty, N., & Horsted, J. (1995). Helping Survivors Stay on Board. People Management,1 (1), 26-31.

Greenberg, J., & Baron, R. A. (2003). Behavior in Organizations. Understanding and Managing the Human Side of Work.
8ted. Upper Saddle River, NJ: Prentice Hall.

Johns, G., & Saks, A. M. (2011). Organizational Behaviour. 8" ed. Toronto: Pearson.

63



Ke kvalite pracovniho Zivota a snizovant stavu zaméstnanci

Lau, R. S. M., & May, B. E. (1998). A Win-Win Paradigm for Quality of Work Life and Business Performance. Human Re-

source Development Quarterly, 9 (3), 211-226.

Rose, R. Ch., Beh, L. S., Uli, J., & Idris, K. (2006). An Analysis of Quality of Work life (QWL) and Career-Related Variables.

American Journal of Applied Sciences, 3 (12), 2152-2159.

Taylor, J. C. (1975). The Human Side of Work: The Soci-Technical Approach to Work System Design. Personnel Review,
4 (3), 17-22.

Walton, R. E. (1973). Quality of working life:what is it? Sloan Management Review, 15 (1), 11-21.

Kontakt

Iva Kirovova

Karlova univerzita v Praze
Filozoficka fakulta
Katedra psychologie

email: iva.kirovova@ff.cuni.cz
Tento prispévek vznikl v ramci Programu rozvoje védnich oblasti na Univerzité Karlové ¢.

Po7, podprogram Psychologické a socialni aspekty utvaireni zivotnich drah, Zivotnich stylii a

kvality Zivota-determinanty a perspektivy.

64



KOMPARACIA VNIMANEHO BEZPECIA VO VZTAHU K VYBRANYM ATRIBUTOM
PRACE V KRAJINACH EUROPSKEJ SOCIALNEJ SONDY

COMPARISON OF PERCEPTION SAFETY IN RELATION TO SELECTED WORK
ATTRIBUTES IN THE COUNTRIES OF THE EUROPEAN SOCIAL SURVEY

Miroslava BOZOGANOVA, Jana TOMKOVA

Abstrakt: Téma vnimaného bezpecia sa dostava v sucasnosti do centra pozornosti psychologickej verejnosti. Cielom
prispevku je zistit rozdiely vo vnimanom bezpedi z hladiska réznych atribitov prace ako napriklad zamestnanost/
nezamestnanost, typ zamestnania a pod. Na ucely prispevku sme vyuzili data 5.kola Eurdpskej socialnej sondy (ESS),
konkrétne polozky zo zakladného modulu a rotujiiceho modulu — Prdaca, rodina a subjektivna pohoda. Vysledky pouka-
Zujti na existenciu tijchto rozdielov a nasou prioritou je priblizit poziciu Slovenska a Ceskej republiky, pricom sa javi, Ze
obyvatelia Slovenska maji z hl'adiska roznych atribiitov prdace nizsiu mieru vnimaného bezpecia. Ukdzalo sa, Ze aj sub-
Jjektivny ndzor na prijem domacnosti (napr. ,zvladame to so st¢asnym prijmom*; ,mame to tazké so su¢asngm prijmom*
...) stwist s posudzovanim vnimaného bezpecia respondentmi. Prispevok vnimame ako odrazovy mostik pre hlbsiu ana-

lyzu tejto zatial malo rozpracovanej problematiky.

Abstract: Topic of perceived safety is now in focus of psychological public. The aim of this paper is to identify the
differences in the perception of safety in terms of various job attributes such as employment / unemployment, type of
employment and so on. For the purpose of the paper we used data of the European Social Survey - round 5, specifically
items from the core module and the rotating module - Work, Family and Subjective Well-being. The results show that
these differences exist, and our priority is to bring up the position of the Slovak and Czech Republic. It appears that the
inhabitants of Slovakia show, in terms of different work attributes, lower rate of perceived safety. It turned out that a
subjective opinion about household income (e.g. we handle it with current income/we have difficulties with the current
income etc.) is related to the assessments of respondents perceived safety. We consider this paper as springboard for a

deeper analysis of this poorly developed topic.
KUliéové slova: vnimané bezpecie, praca, charakteristiky prace, ESS

Keywords: perceived safety, work, work attributes, ESS

Teoretické vychodiska

Koncept bezpecia zahfna niekol'ko vzajomne pribuznych pojmovych konstruktov ako strach z kriminality, vnimanie neisto-
ty, rizika ¢i prezivanie réznorodjch obav spojenych s nenaplnenou potrebou bezpecia. Hodnotenie situacie ako bezpeénej
resp. nebezpecnej je do znacnej miery subjektivne. Ak sa ¢loveka opytame, ¢i sa citi bezpe¢ne, s velkou pravdepodobnos-
fou nam da negativnu odpoved, pretoZe je pre neho velmi jednoduché identifikovat situécie a faktory, ktoré by mohli byt
ohrozujice, aj ked ¢lovek nemé priamu skitisenost s viktimizaciou (Fabiansson, 2007). Prezivanie obav definuje Ragozzino
(2009) ako sériu nekontrolovatel'nych myslienok a predstav, ktoré vytvaraji negativne emocie a rozvijaju uréitd odolna
aroven strachu. Predchadzajici vyskum ukézal, Ze existuja rézne stupne, na ktorych I'udia zaZivaja strach/obavy. KIico-

vym prvkom charakterizujicim obavy je tendencia zazivat izkost a stres.
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Faktory, ktoré ovplyviiujt strach zo zlofinu a vnimanie bezpecéia rozdelil Furr (2002) do troch vSeobecnych oblasti:
1. Demografické faktory
2. Skusenosti s viktimizaciou
3. Zivotné podmienky a situ4cia v mieste bydliska

V ramci demografickych faktorov sa ako vyznamny javi najma vplyv rodu, veku a socioekonomického statusu na postoj
ku kriminalite a k vnimaniu bezpec¢ia. Vyskumy (Furr, 2002; Franklin & Franklin, 2009; Bozoganova, 2013) indikuja, ze
Zeny preZivaja vyssiu troven strachu zo zlo¢inu ako muzi, najma v noci. Z hl'adiska veku starsi jednotlivei prejavuja vyssiu
uroven strachu zo zlocinu, hoci skuto¢na miera viktimizicie medzi star§imi bola nizsia ako u mladsich vekovych kategdrii.
Suavis socioekonomického statusu s vnimanym bezped¢im naznacuje na pozitivny vztah medzi vzdelanim a zvy$enim vnima-

ného bezpecia a tiez na zistenie, ze vy$si socidlny status je asociovany s niz§ou troviiou strachu z kriminality.

Z hl'adiska suvislosti finanéného prijmu s vnimanim bezpecia sa dospelo k zisteniu, Ze prijem mé negativny vplyv na obavy
z viktimizacie u Zzenskej populécie, zatial ¢o u muzov bol tento vplyv pozitivny, co znamena, Ze zvySenie uvadzaného prijmu
korespondovalo s poklesom prezivanych obav z viktimizacie u Zien a zvySenim obav u muzov (Franklin & Franklin, 2009;
Bozoganova, 2013). Wood et al.(2008) tiez zistili, Ze muzi dosahovali vyssie skore v pocite bezpecia ako Zeny, pricom ich

pocit bezpecéia stapal s vyskou ich prijmu.

Parasuraman a Simmers (2001) vo svojom vyskume zistili, e samostatne zarobkovo ¢inné osoby (SZCO) preferujd viac
autondmie a flexibility, prezivaju vyssiu Groven psychologického zaangazovania v pracovnej role v stivislosti s ich osobnou
zodpovednostou za fungovanie podnikania. A teda ich vysSie pracovné nasadenie, ktoré sa moze dostat do konfliktu
s poziadavkami na rodinu, m6ze mat za nasledok silny tlak a spdsobovat vys$$iu mieru stresu a teda niz§ieho pocitu bezpedia,
Co sa prejavuje vo vacSej miere u Zenskej Casti populécie. Vysledky naznacuji, Ze zamestnanci v organizaciach prezivaja
mensiu emociondlnu zaangaZovanost v pracovnej roli. Autori zdoraziiujt doleZitost typu zamestnania a jeho vplyv na

rozdiely vo well-beingu medzi SZCO a zamestnancami v organizaciach.

Tradi¢ne je pracovny pomer charakterizovany na zaklade trvania. Najéastej$im typom pracovného pomeru je trvaly pra-
covny pomer na plny avazok, ktory pontka kontinuitu a vyhliadky na zamestnanie na dobu neur¢itd, ak nie na cely zivot.
Formalne poskytuje zamestnancovi vysokil mieru istoty zamestnania, rozne benefity, poistenie, ale aj minimalnu mzdu
a platent dovolenku. Zamestnanci na trvaly pracovny pomer maji v organizaciach vo vaésine pripadov uréend pracovna
dobu (Cas, ktory musia stravit v préci cez tyzden) a plnit zavazky, ktoré mé v pracovnej zmluve. (Bernhard-Oettel et al.,

2005)

Obmenou trvalého pracovného pomeru na plny uvézok je trvaly pracovny pomer na ¢iasto¢ny avizok, kde st pracovné
hodiny obmedzené na 30 — 35 hodin tyZzdenne. Zamestnancov s ¢iastoénym tvizkom je menej ako tych s trvalym, ¢o mé6ze
byt sposobené s limitmi, ktoré tento typ zamestnania priniSa — mensie moznosti kariérneho rastu, vzdelavania sa v ramci

organizacie. V tomto pripade je CastejSie striedanie prace u jednotlivcov.

Dalsim, v sticasnosti stile viac rozsirenejsim typ zamestnania je docasné zamestnanie na dobu urcita. Z teoretického
hl'adiska, do¢asna praca vo vSeobecnosti predpoklada negativnejSie postoje a znizent troven well-beingu, pretoze predpo-

klad4 asociaciu s neistym zamestnanim.

Kazdy z tychto typov zamestnania ma svoje vyhody a nevyhody. Napriklad u zamestnancov s ¢iastoénym tuvizkom méze
dochédzat ku komunika¢nym problémom, slabsim socidlnym vztahom v préci z dévodu nizsieho ¢asu straveného v zamest-
nani (Feldman, 1995). Aronsson et al. (2002) zistili, Ze zamestnanci, ktori pracuji v do¢asnom zamestnani majt nizsiu

aroven well-beingu ako zamestnanci s trvalym zamestnanim. Bernhard-Oettel et al. (2005) uviedli, Ze existuje predpoklad,
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Ze doCasné zamestnanie je asociované s hor§im zdravotnym stavom ako trvalé zamestnanie z dovodu neistoty a vylaéenia

z pracovného kolektivu.

Ciel

Cielom vyskumu je zistit pritomnost rozdielov v subjektivne vnimanom bezpeéi z hl'adiska typu organizicie, v ktorej st
respondenti zamestnani, vzhladom na ich n4zor na finanény prijem a tiez z hl'adiska typu pracovnej zmluvy. V rozdieloch
medzi skimanymi premennymi je nas$im cielom otestovat tiez rodové rozdiely a rozdiely z hl'adiska krajin (Slovensko
a Ceska republika). Dalsim cielom tejto $ttdie je zistit, do akej miery prispieva rod, vek, platené zamestnanie, nezamestna-

nost a nazor na prijem domécnosti k vysvetleniu vnimaného bezpecia.

Data

V prispevku pracujeme s datami 5. kola vyskumu ESS (The European Social Survey), ktoré sa uskuto¢nilo v roku 2010. Do
analyzy sme zahrnuli z 27 ziéastnenych krajin Slovenski a Ceski republiku. V ramci Slovenskej republiky vzorku tvorilo
spolu 1853 respondentov, 717 muzov (38,6%) a 1136 Zien (61,2%). V Ceskej republike to bolo spolu 2386 respondentov,

z toho 1190 muZov (49,9%) a 1196 zien (50,1%). Vekové zloZenie vzorky je uvedené v Tabulke ¢.1.

Vekové zlozenie Ceska republika Slovenska republika Spolu
Priemer 46,96 50,58 48,54
Standardna odchylka 17,644 17,395 17,625
Median 46 52 49
Minimum 15 15 15
Maximum 92 92 92
Zositkmenie distribucie 0,09 -0,073 0,16

Tab. 1: Vekové zloZenie vzorky.

Nastroje:

Na skimanie subjektivneho vnimania bezpeéia sme vybrali 3 polozky hlavného dotaznika 5. kola ESS:
® Ako bezpecne sa citite — alebo by ste sa citili — prechadzat sa v mieste vasho bydliska po zotmeni?
® Ako Casto, ak vObec, mate obavy z toho, ze va$ dom/byt bude vykradnuty?

® Ako Casto, ak vobec, sa obavate toho, Ze sa stanete obetfou nasilného trestného ¢inu?

(ESS5-2010)

Pre tcéely tohto vyskumu sme zI4¢ili tieto tri polozky do novej premennej ,hrubé skoére vnimaného bezpecia“ (Cronbach

a=0,774), ktorého hodnoty sa mézu pohybovat od 1 do 12, pricom 1= vObec nie bezpec¢ne a 12= tplne bezpecne.

Na zistovanie vybranych atribatov prace ktoré skimame v kontexte vnimaného bezpecia, sme pouzili polozky taktiez

z hlavného dotaznika ESS mapujtce:
® hlavnu aktivitu respondenta (napr. zamestnanost/nezamestnanost)

® typ organizicie, pre ktora respondent pracuje (napr. verejny sektor, statny podnik, sikromna firma... )
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® néazor na finanény prijem (napr. ,pohodlne vyZijeme zo stéasného prijmu — mame to vel'mi tazké so stiéasnym

prijmom*)

® typ pracovnej zmluvy (doba uréiti/neurcitd)

(ESS5-2010)

Na spracovanie dat bol pouzity Statisticky softvér SPSS 17.0, pomocou ktorého sme vykonali analyzu rozptylu a regresnt

analyzu skiimanych premennych.

Vysledky:
Rozdiely vo vnimani pocitu bezpecia vzhP’adom na nazor na finanény prijem

V prvej &asti tejto Sttdie sme sa rozhodli otestovat rodové rozdiely a rozdiely medzi Ceskou republikou a Slovenskom
v arovni vnimaného bezpeéia vzhfadom na nézor respondentov na ich prijem. Zistované rodové rozdiely (MS=15,112;

F=3,673; p=0,012) aj rozdiely medzi krajinami (MS= 19,046; F=5,589; p=0,001) sa preukazali ako Statisticky signifikant-

né.
[Nasornapriem [ priemernjrodid | Standardniehyba__ [p |
pohodlne vyZijeme zvladame to 0,5736 0,17111 0,001
mame to tazké 1,2486 0,17773 P<0,001
mame to vel'mi tazké 1,6843 0,21098 Pp<0,001
zvladame to mame to tazké 0,675 0,11035 P<0,001
mame to velmi tazké 1,1107 0,15843 P<0,001
mame to tazké mame to vel'mi tazké 0,4357 0,16556 0,009

Tab. 2: Vnimané bezpecia vzh'adom na nazor na finanény prijem - rod (PostHoc LSD).

Tieto rozdiely st znazornené aj v grafe ¢. 1.

12 Rod
== MuZi
114 — Zeny
1049
7
6
5
4
P
1

T T T T
Pohodine vyZileme Zviddameto so Mameto taZké so  Mame to velmi
zo suéasného  suasnym primom sGéasnym primom  faZké so
prijmu sagasnym primom

Obr. 1. Rodové rozdiely vo vnimanom bezpe¢i vzh'adom na nazor na finanény prijem
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V grafe ¢. 1 mdZeme vidiet, Ze Zeny vo vSeobecnosti vnimaja nizsiu tiroven bezpeéia v porovnani s muzmi. Tento rozdiel je
najmarkantnej$i najma vtedy, ked ich nazor ohl'adom prijmu je vyrazne negativny (,mame to velmi tazké so sti¢asnym pri-
jmom®) a vyrazne pozitivny (,,pohodlne vyZijeme zo sic¢asného prijmu®). Graf tiez znazornuje, Ze ¢im pozitivnejsi je nazor
u zien na prijem v doméacnosti, tym vyssia je ich Groven vnimaného bezpedia. U muzov tento trend vSak neplati. Ukazuje

sa sice, Ze ¢im negativnejsi nizor na prijem domacnosti, tym nizsie vhimanie bezpecia, avsak v najviac negativnej moznosti

ich troven vnimaného bezpecdia mierne stipa.

pohodlne vyZijeme zvladame to 0,4242 0,0988 Pp<0,001
mame to tazké 0,8976 0,10322 P<0,001
mdme to vel'mi tazké 1,2266 0,11911 P<0,001

zvladame to mame to tazké 0,4734 0,06811 P<0,001
mame to vel'mi tazké 0,8024 0,0904 Pp<0,001

mame to tazké mame to velmi tazké -0,329 0,09521 0,001

Tab. 3: Vnimané bezpecia vzh'adom na nazor na finanény prijem - krajina (PostHoc LSD).

Tieto rozdiely st znizornené aj v grafe ¢. 2.

12+ ) Krajina
= = Ceska republika
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109
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Pohodne vyZijeme Zvlédume toso Mameto ﬁaiké so  Méme m velmi
o suCasného  sUEasnym prijmom sucasnym prijmom taZké so
suEasnym prijmom

Obr. 2: Rozdiely medzi Ceskou republikou a Slovenskom vo vnimanom bezpeéi vzh’'adom na nazor na finanény prijem

Z grafu ¢. 2 usudzujeme, Ze slovenski respondenti maji nizsiu droven vnimaného bezpecia ako ¢eski respondenti vzhladom
na nazor na finanény prijem. Uk4zalo sa, Ze ¢im je nazor na prijem negativnejsi, tym st rozdiely medzi krajinami vacsie a to

tak, Ze troven vnimaného bezpecia slovenskych respondentov sa znizuje.
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Rozdiely vo vnimani pocitu bezpecia vzh’'adom na typ organizacie, v ktorej respondent pracu-

je/ pracoval

V tejto Casti vyskumu sme sa venovali zistovaniu rodovych rozdielov a rozdielov medzi krajinami vo vnimanom bezpeéi
vzhl'adom na typ organizacie, v ktorej respondent pracuje/ pracoval. Ukazalo sa, Ze medzi muzmi a Zenami neexistuju sig-

nifikantné rozdiely (MS= 1,739; F=0,412; p=0,841).

Naopak medzi Ceskou republikou a Slovenskom sa preukézali §tatisticky vyznamné rozdiely (MS=9,191; F= 2,642; p=0,022)

vldda/samosprava verejny sektor 0,8932 0,13627 p<0,001
Statna firma/podnik 0,7817 0,12818 P<0,001
stkromna firma 0,252 0,11444 0,028
iné 0,5639 0,20689 0,025

verejny sektor sttkromna firma -0,6412 0,09643 Pp<0,001
Zivnostnik/podnikatel’ -0,8197 0,15069 P<0,001
iné -0,4293 0,1975 0,03

Statna firma/podnik stikromna firma -0,5298 0,08461 Pp<0,001
Zivnostnik/podnikatel -0,7083 0,14342 p<0,001

Tab. 4: Vnimané bezpecie vzh'adom na typ organizacie - krajina (PostHoc LSD).

Tieto rozdiely st znazornené aj v grafe ¢. 3.
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Obr. 3: Rozdiely medzi Ceskou republikou a Slovenskom vo vnimanom bezpeé&i vzhPadom na nazor na typ organizacie.

Graf ¢&. 3 znazoriiuje, e slovenski respondenti maji nizsiu troves vnimaného bezpedia ako respondenti z Ceskej republiky

z hladiska typu organizicie, pre ktort pracuju / pracovali. Najvacsi rozdiel sa javi medzi pracovnikmi v §tatnej firme /

podniku, kde slovenski respondenti vykazali niz§iu mieru vnimaného bezpecia nez ceski.
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Rozdiely vo vnimani pocitu bezpeéia vzhPadom na typ pracovnej zmluvy

V tejto Casti prace sme otestovali rodové rozdiely a rozdiely medzi krajinami vo vnimani pocitu bezpecia z hladiska typu
pracovnej zmluvy (doba uréitd/neurcita). Rozdiely sa nepreukézali ako signifikantné v oboch pripadoch (rod: MS= 6,490;

F=1,517; p=0,220; krajiny: MS=3,551;F=1,506; p=0,222)
Stvis réznych premennych s vinimanym bezpe¢im

V poslednej Casti nasej Stidie sme si dali za ciel zistit, ktoré premenné sa podiel'aji na drovni vnimaného bezpecia. Pre
tento ti¢el sme pouzili Standardnti viacnsobnt linedrnu regresiu. Linearny model obsahoval 7 premennych (rod, vek,
zamestnanost, nezamestnanost, typ pracovnej zmluvy, celkovy prijem domacnosti, nazor na sic¢asny prijem). Analyza mul-
tikolinearity (tolerancia, VIF) neindikovala Ziadne problémy pre tto analjzu. Tento model sa preukazal ako $tatisticky sig-

nifikantny (MS=5,203; F=12,102; p<0,001). Model vysvetl'uje 10,4% variancie vhimaného bezpecia (R= 0,322; R*=0,104).

Model B Standardnd chyba | B

Rod 0,230 0,043 0,162**
Vek 0,006 0,001 0,146%%
Zamestnanost -0,012 0,048 -0,008
Nezamestnanost -0,044 0,141 -0,009
Typ pracovnej zmluvy 0,041 0,053 0,023
Celkovy prijem domdcnosti 0,014 0,009 0,055
Nazor na sticasny prijem 0,176 0,028 0,208**

Tab. 5: Model linearnej regresie vnimaného bezpecia

Legenda: **p<0,001

Ako vidime v tabulke ¢. 5, zo siedmych nezavisle premennych boli statisticky viznamné pre model tri (rod, vek a nazor na
stcasny prijem). Najsilnej$im z prediktorov bol nazor na stc¢asny prijem ($=0,208), za nim nasleduje rod (f=0,162) a po-

slednym z vyznamnych prediktorov je vek ($=0,146).

Diskusia

V tejto $tadii sme sa zamerali na zistovanie pritomnosti rozdielov v subjektivne vnimanom bezpe¢i z hl'adiska r6znych
premennych tykajticich sa pracovnej oblasti z h'adiska rodu a krajiny (Ceska republika a Slovensko). V analyze skimanych
premennych sme sa zamerali najskor na rozdiely vo vnimani bezpeéia vzhladom na nazor respondentov na finanény prijem
domacnosti, a teda do akej miery pocituja tazkosti so zvladanim nékladov na zivot. Vysledky nasej analyzy poukazali na
existenciu rozdielov medzi muZmi a Zenami a tie medzi respondentmi z Ceskej republiky a Slovenska. Preukazalo sa, Ze
Zeny vo vSeobecnosti vnimaji niz$iu troven bezpecia ako muzi, ¢o sa preukazalo aj v mnohych inych vyskumoch (napr.
Furr, 2002; Franklin & Franklin, 2009; Bozoganova, 2013). Tento rozdiel je najmarkantnejsi najmai, ked ich nazor ohla-
dom prijmu je vyrazne negativny (,mame to vel'mi tazké so sti¢asnym prijmom®) a vyrazne pozitivny (,pohodlne vyzijeme
zo stcasného prijmu”). TieZ sa ukazalo, Ze ¢im pozitivnej$i je nazor u Zien na prijem v domacnosti, tym vyssia je ich aroven
vnimaného bezpeéia. U muzov tento trend vsak neplati. Ukazuje sa sice, ze ¢im negativnejsi nzor na prijem domacnosti,
tym nizsie vnimanie bezpecdia, avSak v najviac negativnej moznosti ich aroven vnimaného bezpecia mierne stapa. V ramci
rozdielov z hl'adiska krajiny usudzujeme, Ze slovenski respondenti maji nizsiu droven vnimaného bezpecia ako ¢eski re-
spondenti vzhladom na nazor na finanény prijem. Ukazalo sa, Ze ¢im je nazor na prijem negativnejsi, tym st rozdiely medzi
krajinami vacSie a to tak, Ze troven vnimaného bezpecia slovenskych respondentov sa znizuje. Vysledky predchadzajicich

vyskumov poukazuji na sivis socioekonomického statusu s vinimanym bezpecim a teda, Ze vySsi socidlny status je asoci-
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ovany s nizSou uroviiou strachu z kriminality (Furr, 2002). Z hl'adiska stvislosti finanéného prijmu s vnimanim bezpecia
dospeli autori k zisteniu, Ze prijem ma negativny stvis s obavami z viktimizacie u Zenskej populacie, zatial ¢o u muzov bol
tento vztah pozitivny, ¢o znamend, Ze zvySenie uvadzaného prijmu korespondovalo s poklesom prezivanych obav z vikti-
mizécie u Zien a zvySenim obav u muZov (Franklin & Franklin, 2009; Bozoganova, 2013). Wood a kol. tiez zistili, Ze muzi
dosahovali vyssie skore v pocite bezpecia ako Zeny, pri¢om ich pocit bezpecia stipal s vyskou ich prijmu (Wood et al.,
2008). Nase vysledky sa iba ¢iasto¢ne zhoduju s existujicimi vyskumami, kedZe sa nam nepreukéazali rozdiely z hladiska
finan¢ného prijmu medzi muzmi a Zenami, avSak v rimci nazoru na finanény prijem sme zistili, Ze ¢im je nézor na prijem

u Zien pozitivnejsi, tym je Groven vnimaného bezpecdia vyssia.

Zistili sme tieZ, Ze vo vnimanom bezpeci vzhladom na typ organizécie neexistuji rodové rozdiely, avSak ako signifikantné
sa javia rozdiely medzi Ceskou republikou a Slovenskom. Slovenski respondenti uviedli niZ$iu tiroveti vnimaného bezpedia
ako respondenti z Ceskej republiky. Najvi¢si rozdiel sa javi medzi pracovnikmi v §tatnej firme/podniku, kde slovenski
respondenti vykazali niZsiu mieru vnimaného bezpecia neZ Ceski. Parasuraman a Simmers (2001) zistili, Ze samostatne za-
robkovo ¢inné osoby maji v stvislosti s osobnou zodpovednostou za fungovanie podniku vyssie pracovné nasadenie, ktoré

moZe mat za nasledok silny tlak a spdsobovat vys$siu mieru stresu, z ¢oho vyplyva nizsi pocit bezpedia, ¢o sa viac prejavuje

u Zenskej ¢asti populacie. Autori teda dospeli k odlisnym vysledkom ako my.

Zistovali sme tiez pritomnost rodovych rozdielov a rozdielov medzi krajinami vo vnimanom bezpeéi z hladiska typu pra-
covnej zmluvy (doba urcita/neurcita). Kedze doba urcita poskytuje zamestnancovi benefity (poistenie, minimalna mzda,
platena dovolenka) (Bernhard-Oettel, et al., 2005) a pontka kontinuitu a l'udia s trvalym zamestnanim vykazuja vyssiu
mieru well-beingu ako l'udia s do¢asnym zamestnanim (Aronsson et al., 2002), predpokladali sme, Ze dana premenna je

vyznamna aj vo vztahu k vhimanému bezpeciu v réznych skupinach. Tieto rozdiely sa v§ak nepotvrdili.

Cielom nasej prace bolo tiez overit, do akej miery rozne premenné, ktoré sa vyskytli v predoslych analyzach prispievaja
k vysvetleniu tirovne vnimaného bezpecia. Najsilnej$im z prediktorov sa javi nzor na stiéasny prijem, za nim nasleduje rod
a poslednym z vyznamnych prediktorov je vek, ktory sa ukézal ako vyznamny aj v $tadii Furra (2002). Tieto tri premenné

vysvetl'uji 10,4 % variancie trovne vnimaného bezpecia.

Za limity tejto Stadie povazujeme zistovanie vinimaného bezpecia len troma polozkami, ktoré by bolo vhodné do budicnosti
roz$irit. Prinos tejto prace vnimame v inom uhle pohladu na konstrukty, ktoré mézu stvisiet s vnimanym bezpeéim re-
spondentov, kedZe dostupné predchadzajtce stadie tomuto vztahu nevenovali pozornost. Za ciel sme si preto zvolili zistit,

¢i vobec ma zmysel uvedené premenné davat do stvisu. Vysledky analyz poukazuja na signifikantnt spojitost.

Zaver

Hlavnym zamerom tejto $tadie bolo zistit existenciu rozdielov vo vnimanom bezpe¢i z hl'adiska réznych atribatov prace.
V rozdieloch medzi skimanymi premennymi bolo nasim cielom otestovat rodové rozdiely a rozdiely z hladiska krajin (Ces-
ka republika a Slovensko). V §tadii sme zistovali, do akej miery prispieva rod, vek, platené zamestnanie, nezamestnanost
a nazor na prijem domacnosti k vysvetleniu vinimaného bezpecia. Analyza skimanych premennych preukazala, Ze rodové
rozdiely sa preukazali vo vnimanom bezpe¢i vzhladom na nazor na finanény prijem doméacnosti. Rozdiely medzi Ceskou
republikou a Slovenskom vo vnimanom bezpeéi sme zistili vzhladom na n4zor na prijem domacnosti a na typ organizécie,

pre ktort respondent pracuje/pracoval. Na mieru vnimaného bezpecia vplyva rod, vek a nazor na finanény prijem.
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KONCEPTY MANAZERSKE ROLE A JEJICH OBSAHOVE KONTEXTY

CONCEPTS OF MANAGERIAL ROLES AND THEIR CONTEXTS OF CONTENT

Milan RYMES, Ilona GILLERNOVA

Abstrakt: Predchiidcem konceptu manazerskych roli bylo pojeti manazerskych _funkct jimiz autori vyjadiovali typické
dinnosti manazeri. Za zakladatele koncepce manazerskych funkct je povazovan H. Fayol (1916), ktery definoval pét
zakladnich funkci. V 70. letech minulého stoleti na néj volné navazal P.F. Drucker (1973). Viraznym piedstavitelem
konceptu manazerskych roli je H. Mintzberg (1973, 1975), ktery na zdkladé rozsahlého vyzkumu specifikoval 10 mana-
zerskich roli shrnutijch do tvi rolovych skupin: role interpersonalni, informacni a rozhodovaci. Vliv jeho konceptu je evi-
dentni do dnesni doby. O jiném pohledu na manazerské role referuje K. Ciesliniska (2007), ktera situuje manazerské role
do tzv. vzddleného prostiedi (vnéjsi ekonomické souvislosti) a blizkého prostiedi (interni kontext organizace), jenZ mo-
difikuji rolové chovani manazera. Nase pojeti manazerské role vychazi z charakteristiky role jakoZto celistvé, komplexni
a vnitiné strukturované prostirednictvim specifickych atributit (znakit), které vystihuji okruhy zadouctho (o¢ekGuaného)
nebo mozného zaméreni a aktivit manazera. Tim, jak manazer jednotlivé rolové atributy preferuje nebo nedoceriuje
(pripadné si je nepripousti), vznika jejich hierarchie vyplijvajici z preferenci sedmi definovanych atributit vztahujicich

se k roli manazera.

Abstract: The forerunner of the concept of managerial roles was the concept of managerial functions which the authors
expressed the typical activities of managers. The founder of the concept of managerial functions is considered H. Fayol
(1916), which defined five basic functions. In the 70 years of the last century was followed by P.F. Drucker (1973). An im-
portant representative of the concept of managerial roles is Henri Mintzberg (1973, 1975) which on the basis of extensive
research specified the 10 managerial roles which summarized into three groups: the role of interpersonal, informatio-
nal and decision-making. The influence of his concept is evident until to our time.The other view of the managerial role
reports K. Cieslinska (2007), which situates a managerial role in the more far-away environment (external economic
context) and the near environment (internal context of the organization), which modify the behavior of managers. Our
concept of managerial roles is based on characteristics role as a integral, comprehensive and internally structured by
specific attributes (characters) which describe the desired circuits (expected) or possible direction and activities of ma-
nager. Thus, as manager of each coil prefers attributes or understates (or does not admit them), there is a hierarchy of

preferences resulting from seven defined attributes relating to the role of manager.
Kli¢ova slova: manazer; funkce manazera; manazerska role; prostiedi organizace; atributy manazerské role

Keywords: manager; functions of the manager; managerial role; environment of organization; attributes of manage-

rial role

1. Manazerské funkce a manazerské role — vychozi koncepce a Sirsi kontexty

Problematika manazerskych funkei a roli nepatii k velkym a rozsahlym tématiim v oblasti managementu, sociologie nebo
psychologie zaméfené na problematiku fizeni v organizaci. Je spise komplementarni pfi pojednavani o pozici manazera
v organizaci, o jeho vyznamu a pfevazujicich pracovnich aktivitach. Zac¢ina se systemati¢téji objevovat od pocatku 20. sto-
leti v souvislosti se snahami teoretiki i praktikt formulovat zasady védeckého fizeni a vytvaret uceleny soubor relevantnich
poznatkd. Prvni kroky souvisejici s vymezenim hlavniho pracovniho zaméfeni manazert vedly k vy¢lenéni manazerskych

funkei. Za prikopnika a zakladatele koncepce manazerskych funkei je povazovan H. Fayol, ktery v roce 1916 vy¢lenil na
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zakladé vlastnich manaZerskych zkusenosti pét zdkladnich funkei (podle Weihrich & Koontz, 1993). Stanovenim ¢trnacti
princip managementu navazal na principy védeckého fizeni stanovené F. Taylorem. Snahy o uplatnéni védeckych zasad a

postupt pfi Fizeni organizaci tvori $irsi kontext a vede k porozuméni definovani manazerskych funkei.

Pojeti manazerskych funkei bylo inspirativni pro dalsi ¢etné autory, jejichz ¢lenéni manazerskych funkei bylo bud rozsa-
hem tspornéjsi nebo $ir$i nez vymezeni Fayola. Mezi nimi je vyraznou osobnosti uznavany klasik svétového managementu
P. Drucker (1973), ktery v pomyslné a volné navaznosti na uvedeného klasika, v modernim a dynamickém pojeti stanovil
pét zasadnich ¢innosti (funkci) manaZera. Jeho ¢lenéni je velmi blizka pozd€jsi klasifikace respektovanych autorti H. Wei-
hricha a H. Koontze (1993). Sir§im firemnim kontextem definovanych manaZerskych funkei, ovliviiujicich jejich zaméfen,

obsah a navaznosti, je ,Fizeni podle cili“ (Management by Objectives), jehoZ duchovnim otcem je pravé Drucker.

Manazerské funkce
podleFayola

Plénovént » | Vedeckeé rizent

Organizovant podle Druckera

Prikazovant

Koordinace Planovani

Kontrola Organizovani 5 | Rizeni podle cilit (MBOP)
Vedent lidi
Mgéreni, hodnoceni
Kualifikacéni rozvoj

Obr. 1: Manazerské funkce a jejich sirsi kontexty

Pocatkem 70. let minulého stoleti se v riznych koncepcich managementu vedle zavedeného terminu ,manaZerské funkce”
zacal objevovat termin ,manazerské role“. Nékteri autori povazuji oba terminy za identické, jini vidi obsahové prekryvani,
dalsi se pak pokouseji o jejich vyraznéjsi diferenciaci. Vodacek a Vodackova (1994, 46) uvadéji, ze srovnavani odlisnosti ¢i
protikladti koncepci manaZerské funkee a role vedlo ke kompromisu konstatujicimu, Ze ,,...koncepce manazerskich roli se

da vylozit i tradiénimi manazerskymi funkcemi®.

Proti pojeti manaZerskych funkei se vyrazné vymezil H. Mintzberg, ktery na zakladé svého vyzkumu vychézejiciho z roz-
boru ¢innosti manazerd, jehoZ vysledky publikoval (1973) a zdkladni myslenky zastava doposud, vy¢lenil 10 manazerskych

roli seskupenych do ti skupin:
1. Interpersonalni role — piedstavitel organizace, viidce organizace, spojovaci ¢lanek.
2. Informacni role — monitorujici ptijemce informaci, Sifitel informaci, mluvéi organizace.
3. Rozhodovaci role — podnikatel, fesitel problémd, alokator zdrojt, vyjednavac.

Mintzberg upozortiuje, ze vSechny diléi role jsou navzajem propojeny a kvalitativné se podminiuji. Dale konstatuje, Ze ¢as
vénovany napliiovani kazdé z roli zalezi na Grovni Fizeni (vrcholové, stfedni nebo zakladni), na niZ se manaZer nachazi.
S tim souvisi i kvalitni osvojeni manazerskych roli, coz vede k Sir§Simu kontextu takto pojatych roli, ktery je dan manazer-

skymi kompetencemi ¢i dovednostmi vztahujicimi se k dané Grovni Fizeni.
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Interpersondalni role

Manazerské
kompetence

Informacni role Rozhodovaci role

Obr. 2: Manazerské role podle Mintzberga.

Ptes kritické vyhrady pfedev§im k metodologii jeho vyzkumu je Mintzbegovo pojeti akceptovano, bohaté citovano v odbor-
né literatufe a je stale inspirativni pro dal$i badéni, jak svédéi Getné studie predevsim &asopisecké povahy. Sir$i kontext
takto chapanych manazerskych roli spatiujeme v navaznosti na manazerské kompetence, jejichz Grovni je v soucasnosti

vénovana zna¢na pozornost, a to zejména v oblasti primyslu, obchodu a $kolstvi (Gillernova, Krejcova et al., 2012).

Jiny pohled na manazerskou roli nabizi K. Cieslifiska (2007), ktera navazuje a rozpracovava ptistup svého polského kraja-
na. J. Szabana. Vedle pokusu o typologii manazerskych roli se zabyva predevsim aspekty, které vedou k realizaci manazer-
ské role. Rozlisuje ty aspekty, které souvisi s osobnosti manazera (zaméteni jeho osobnosti, dominantni rysy osobnosti,
pozice v tymu, zvladani pozadavki role a troven potfebnjch kompetenci) a situaéni aspekty, vyplyvajici z blizkého nebo
vzdalenéjsiho prostiedi (globalni vlivy, ménici se situace na trhu, zména technologie a inovaéni vlivy, zména vnitfnim
pomérl v organizaci apod.), které modifikuji rolové chovani manazera. Toto pojeti manazerské role mé Sirsi obsahové

kontexty zejména v ekonomickych zménach a v organizac¢ni kultutfe dané firmy.

Vzdalené prostiedi- ekonomika
Blizké prostiedi - organizace

N p g / Globalizace
1 Ekonomika
|

Manazer }» | Inovace

| Firemni
|| \ kultura

A Vnitrni kontext NG

Externi kontext

Obr. 3: ManazZerska role a situa¢ni determinanty (Cieslinska, 2007, s. 8).

Weihrich a Koontz (1993) upozornuji na p¥iistup a pojeti manazerské role, vychazejici z poznatki sociologie a socialni psy-
chologie, v némz se manazer nachézi v siti socialnich interakei, které jsou zakladem kooperace. Diiraz je kladen na chovani
lidi ve skupiné a na prevazujici vzorce chovani. MiZe jit o malé nebo velké skupiny, které maji jasny cil. Vnitroskupinové
chovani je ovliviiovano spiSe socidlnimi zakonitostmi, neZ manaZerskymi principy a technikami. Sirsi kontext uvedeného
pojeti tvori organizacéni chovani, v jehoz ramci jsou z tohoto pohledu dilezité aspekty organiza¢niho chovani, jako jsou

pracovni spokojenost, socialni klima, zaméstnanecka loajalita apod.
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f ., | Organizacni
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Organizacni
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Obr. 4: Manazerska role s akcentem na socialni interakci

2. Manazerska role z pohledu zdroju identifikace manazera s roli

Nase pojeti manaZerské role (Rymes, 1997, 1998, 2002) vychazi z charakteristiky role jakoZzto celistvé, komplexni, vnitiné
strukturované prostiednictvim specifickych atributd, které vystihuji okruhy zddouciho nebo mozného zaméteni a aktivit
manazera. Predpokladame, Ze manazer vnima jednotlivé atributy své role specificky jako vice ¢i méné dilezZité a potfebné,
nebo dokonce pro sebe atraktivni. Tim, jak manazer jednotlivé rolové atributy preferuje nebo nedocenuje (pripadné si je
neptipousti), vznika jejich hierarchie a tim i urcita vnitfni struktura role. Takto vnitiné diferencovanou roli v interindivi-
dualné odlisné mire prijimé a vykonava, a do jisté miry se s ni identifikuje. Tim se, mimo jiné, vytvaii jeho specificky vztah
k této roli, ktera tak ziskava individualizovany obsah v zavislosti na manazerove subjektivnim vnimani své role a jejiho

zakomponovani do celkového sebeobrazu jeho osobnosti.

Tak se role stava soucasti jeho osobni identity, coz se odrazi jak v jeho sebepojeti, tak ve vnéjsim chovani (napt. ve stylu
fizeni). Pfitom subjektivni preference jednotlivych rolovych atributi miize byt ovlivnéna nékterymi proménnymi, jako
jsou uroven zastavané manazerské pozice (zakladni, stfedni a vrcholovy manazer), odbornou specializaci nebo pracovnim
zaméienim manazera (vyrobni oblast, marketing, personalistika apod.) nebo jeho osobnostnim zaméfenim a preferencemi

(zaméfeni na tkol, na vztahy, na sebe).

Jednotlivé rolové atributy byly vygenerovany na zékladé obsahové analyzy odborné literatury vztahujici se k ¢innosti ma-
naZera, rozborem popisti prace manazerskych pozic a relevantnich firemnich dokumentd, a dale specifikovany a charak-

terizovany pomoci expertni skupiny.
Pti preferenci vztahu nadfizeny — podrizeny, byly vymezeny nasledujici atributy manazerské role:
® mocensky (vychazi z formalnich pravomoci a z formélni autority manazeri),
® sociélni (vychazi z potieby formovat a vést pracovni tym),
® pracovni (vychazi z podstaty fidici ¢innosti),
® prestizni (vychézi z ocenéni a hodnoty manazerské pozice),
® finané¢ni (vychazi z vy$siho ocenéni manaZerské pozice),
® vychovny (vychézi z nezbytné korekce pracovniho chovani podiizenych),

® podnikavosti a prosperity (vychézi z tsili manazera o pozitivni inova¢ni zmény).
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Kazdy atribut je obsahové specifikovan Sesti polozkami, které se staly zakladem pro tvorbu dotazniku pouzitého pii sbéru

dat v rdmci vyzkumného Setieni.

Statisticka analyza ziskanych dat podpofila nase vychozi tvahy, vice ¢i méné potvrdila opravnénost definovanych atribu-
tl manazerské role a extrahovani sedmi signifikantnich faktort prokazalo predpokladanou dimenzionalitu vytvoreného
dotazniku. Nejvétsi vnitini konzistence byla prokazana u znaku finanéniho, ponékud nizsi u znaku prosperity, pracovniho
a prestizniho. U ostatnich znaki nebyla vnitini konzistence tak vyrazna. Projevila se také vyrazna diferenciace mezi atribu-
ty ve smyslu jejich (ne)preferovani. Faktorovou analyzou byly zjistény tii faktory rtizné ,,sily“. Prvni byl sycen atributy vyja-
dfujicimi vyhody vyplyvajici z manazerské role, druhy se vztahoval k vlastnimu obsahu manazerské prace, tieti zahrnoval

socialni aspekty role ve smyslu utvareni, vedeni a pécée o sviij pracovni tym.

Sirsi kontext naseho pojeti manaZerské role vzhledem k zamé¥eni na osobnost manaZera, jeho preference manazerského
chovani pri napliiovani dané role s izkou vazbou na vlastni sebepojeti vidime v konceptu autentického leadershipu, vycha-

zejiciho zejména z pozitivni psychologie a aplikovaného v podobé pozitivniho organiza¢niho chovani.

VAR
A2

/ A3 \ Autenticky

A4 leadership
A5

A6
Ay

\ 4

Obr. 5: Manazerska role s preferencemi rolovych atributia

V aktuélni v§zkumné periodé navazujeme na piredchozi vyzkum. Ve vyzkumném projektu jsou sledovany nasledujici cile:

na zékladé vysledki pfedchoziho Setfeni upravit a aktualizovat model manazerské role,

® vytvofit novy vyzkumny néstroj (dotaznik zaméfeny na zjisténi preferenci stanovenych atribut manazerské role)

a provést Setfeni v manazerské populaci,
® ovéfit upraveny model a vyhodnotit moZznou diagnostickou hodnotu dotazniku,

® testovat hypotézu vztahu preference atributi role s hodnotovou orientaci manazert a s jejich preferovanym sty-

lem Fizeni.
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KONFLIKT PRACE A RODINY U MUZOV V PROCESE ADAPTACIE NA RODICOVSKU
ROLU

WORK/FAMILY CONFLICT AMONG MEN IN THE PROCESS OF ADAPTATION TO
THE PARENTAL ROLE

Katarina JAKUBKOVA, Ivana VACLAVIKOVA

Abstrakt: Prispevok prezentuje zistenia pilotnej Studie realizovanej s cielom identifikovat aspekty prepojenia prace
a rodiny u zamestnanych muzov v procese adaptacie na rolu otca. Prostrednictvom polostrukturovaného interview
s tromi muzmi boli zistované pocity sprevadzajiice pripravu na zmenu v zmysle prichodu dietata a na jej subjektivne
vnimanie a prezivanie. Vyskum sa stistredi na problematiku pripadného konfliktu vyplyvajiiceho z vyvaZzovania rodi-
nnej a pracovnej roly, zarovern skiima pozitivne aspekty sprevadzajiice prepojenie prace a rodiny. S cielom do urcitej
miery objektivizovat zistenia boli do vyskumu zahrnuté i partnerky ti¢astnikov vyskumu. Vijsledky poniikajii hibkovy
prierez prezivanim mladych otcov a upriamujit pozornost na konkrétne problémy vyplyvajtice z potreby angazovat sa
okrem pracovnej sféry aj v role partnera a otca rodiny a na moznosti ich zvladania. Napriek obmedzeniam vyplyvajiicim
najmd z velkosti vzorky a teda mensej moznosti zovSeobecnenia vzhladom na kvalitativnu metodolégiu, maju vysledky

vyznam z hladiska moznosti smerovania d'alSieho vyskumu v tejto oblasti.

Abstract: The article presents findings of a pilot study realized in order to identify aspects of the work/family interface
among employed men in the process of adaptation to the role of father. Semi-structured interviews with three men were
used to identify feelings and subjective perception accompanying the preparation for change related to the arrival of the
child. Research is focused on the issue of potential conflicts arising from balancing work and family roles, while explor-
ing the positive aspects of the linking work and family, too. Female partners of research participants were included in
order to objectify findings to a certain extent. Results offer depth insight into experiences of young fathers and focus at-
tention to specific issues arising from the need to be involved in both, the work and family role. Despite the limitations
resulting mainly from the sample size and therefore less possibility of generalization due to qualitative methodology, the

results have an importance in the possibility to set directions for further research in this area.
KUliicéové slova: Pracovna rola, rodicovska rola, konflikt, adaptacia

Keywords: Work role, parental role, conflict, adaptation

Uvod

Narodenie dietata je pre partnerov vel'kd zmena, rola Zeny a rola muza sa rozsiruje o rolu matky a otca. V psycholégii ro-
diny je prichod dietata do rodiny vnimany ako normativny vplyv na rodinny Zivotny cyklus, ktory savisi s viacerymi zme-
nami (Husovska, 2012). Pred prichodom dietata do rodiny sa muZi prevazne naplno angazuju v praci. Narodenie prvého
dietata otca stavia pred nové zazZitky, zintenziviiuje skisenost prelinania prace a rodiny, ktora moze produkovat napétie
az konflikt. Prave pre nadobidanie novej roly, roly otca, je sila prelinania sa rodinnjch a pracovnych povinnosti v tomto

obdobi raného veku dietata najintenzivnejsia.
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Negativne a pozitivne aspekty prelinania sa pracovnej a rodinnej sféry

Teoria W. J. Goodeho (1960, cit. podl'a Richterova, 2010) uz pred niekol’kymi desiatkami rokov vystizne pomenovala pro-
blém dnesnych pracujicich rodicov. Autor predpoklada, Ze jednotlivei majt len obmedzené mnozstvo zdrojov energie, ¢asu
a podobne, a ich investovanim do jednej oblasti vznika nedostatok v inej oblasti. Uspokojovanim potrieb v rodinnej sfére
dochédza k nesplneniu potrieb v pracovnej sfére a naopak, pricom tato situacia je definované ako konflikt pracovnej a ro-
dinnej roly (Greenhaus & Beutell, 1985). Autori zohl'adiiuju tri zdkladné typy prezivaného konfliktu — konflikt vyplyvajaci
z nedostatku ¢asu, ktory pre angazovanie v jednej oblasti chyba v inej; z preZivaného napatia, ktoré negativne zasahuje
z prostredia prace do rodiny a naopak; a napokon zo spravania, ktoré je v jednej z roli ziadané a pre druhti naopak neade-

kvatne.

Konflikt rodinnej a pracovnej sféry moze posobit v dvoch smeroch — praca zasahuje do rodiny a rodina zasahuje do prace.
N. Tang a C. Cousins (2005, cit. podl'a Allard, Haas, & Hwang, 2011) dospeli k zaverom, Ze otcovia prezivaji vy$siu mieru
konfliktu medzi pracou a rodinou ako matky. Aj ked vo vyskume §védskych otcov a matiek sa ukazala rovnaka miera medzi
konfliktom rodina-praca a praca-rodina, odpovede otcov az v 50 percentach poukazujii na ich prezivanie silnejsieho kon-
fliktu smerom z prace do rodiny. Vysledky vyskumu na vzorke 377 otcov, ktory realizovali K. Allard, L. Haas a C. P. Hwang
(2011) potvrdili, Ze preZivajt vacsi konflikt z prace do rodiny v porovnani s konfliktom plynicim z rodiny do prace, ktory

prezivalo 7% muZov-otcov.

Je dolezité uviest, ze kombinacia pracovnych a rodinnych povinnosti neprinasa len negativne doésledky, ale i mnoho pozi-
tivnych aspektov. Pod nimi chapeme vzdjomné obohacovanie sa rodiny a prace v kazdodennom Zivote (Fedikova, 2011).
J. H. Greenhaus a G. N. Powell (2006) definuju pozitivne aspekty ako mieru, do akej obohacovanie zazitkov v jednej role
zlepSuje kvalitu zivota v druhej role. Na z&klade Stadie J. H. Wayneovej, A. E. Randelovej a J. Stevensovej z roku 2006 (cit.
podla Fedakova, Tomkova, & Torbova, 2012) mbzeme povedat, ze ¢im je genderova rola pre identitu osobnosti jedinca

doleZitejsia, tym k va¢siemu obohacovaniu z tejto roly do druhej roly dochadza.

Zistovanie negativnych a pozitivnych aspektov prelinania prace a rodiny u muZov v procese adaptacie na rolu otca moze
napomahat identifikovaniu réznych premennych, ktoré prispievajt k spokojnosti a efektivnosti fungovania muzov v role

otca a tak aj k ich celkovej spokojnosti v Zivote.

Genderovy kontrakt

T. Parsons (cit. podla K¥izkova, Pavlica, 2004) ako snahu vysvetlit rozdiely medzi postavenim muZov a Zien identifiko-
val dichotémiu inStrumentéalneho a expresivneho vedenia. InStrumentélne vedenie predstavuje pracovnt sféru, spaja ju
s pracovnou a ekonomickou oblastou, na ktoré sa ma Specializovat muz. Expresivne vedenie predstavuje rodinnt sféru, je

spajané s domacimi povinnostami a s vychovou deti, ktorému sa ma venovat Zena.

Y

C. Pateman (1988, cit. podla Kiizkova & Pavlica, 2004) zaviedla pojem genderovy kontrakt, ktory hovori o delbe gende-
rovych roli v siikromnej a verejnej sfére. Zeny v oblasti prace byvaji velmi ¢asto znevyhodiiované pre predpoklad neve-
novania sa praci naplno, kvoli starostlivosti o deti, ale aj v schopnosti byt autoritou a viest tim. Na druhej strane mozu byt
aj muzi znevyhodiniovani genderovym kontraktom v oblasti prace, pretoze sa od nich ocakéva doraz na pracu a kariéru,

.....

hodnotena.

Na fakt, Ze stereotyp roli vo verejnej a sikromne;j sfére slovenskych muzov a Zien je stale v naSom mysleni zakotveny, pou-
kazuju vysledky idajov medzindrodného projektu ISSP z roku 2011 na tému Rodina a zmena rodovych roli (Vyrost, 2011).

Na otazku: ,muz m4 zarabat a Zena sa ma starat o domacnost a rodinu“ respondenti zG¢astnenych krajin odpovedali skor
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nesthlasne. AvSak respondenti zo Slovenskej republiky patrili ku krajinam s najvy$$ou mierou stihlasu s tymto vyrokom

(Vyrost, 2011, 96). Slovenski muZi sihlasili s tymto tvrdenim viac ako Zeny.

Specifika muzskej roly

Coraz ¢astejsie sa stretdvame s vy$Sou angaZovanostou a aktivitou muzov v rodinnej sfére, ktora viak vyZaduje i spolupracu
zo strany Zien - kedze muzi s schopni sa o deti postarat, ale inym sp6sobom ako Zeny (Sobotkova, 2007). S. Biddulph
(2007) u muzov zdoraziuje angazovanost v rodine, individualnu cestu k svojim tzbam, hodnotam a citom, ako aj zmenu

tradi¢nych stereotypov.

Vysledky vyskumu M. Rasticovej a H. Haskovej z roku 2002 (cit. podla Schenkova, 2011) podporujt tento pohl'ad. Ich
vyskum bol uskutoéneny u Studentov a Studentiek posledného roc¢nika strednej Skoly a u ich rodicov, ¢im porovnaval
roly muzov a zien dvoch generacii. U otcov tjchto Studentov sa potvrdila tzba po tradi¢nej role muza, u takmer polovice
Studentov sa vSak objavila ochota striedat sa s partnerkou na rodicovskej dovolenke. Uvedomovali si, Ze sa starostlivostou

o deti a 0 domacnost budt zaoberat ¢astejSie ako ich otcovia a najmai, Ze to zavisi od kompromisu s ich Zenami.

Vv

A. K¥izkova, R. Dudova a H. Haskova (2005, cit. podl'a Balunova, 2010) na zaklade kvalitativneho vyskumu uskutoéneného

v Ceskej republike vymedzili 3 typy muzov — otcov:

1. pomahajiici otec: zje v dvojprijmovej rodine; charakterizuje ho ochota pomahat s niektorymi domécimi
pracami a so starostlivostou o deti, hoci za svoju primarnu tlohu povazuje materialne zabezpecenie rodiny. Do

tejto skupiny patri vacsina otcov.

2. otec — zivitel rodiny: napr. manaZér, podnikatel; postavenie v praci mu umoziiuje zaistit rodinu z jedného

prijmu. Partnerka zvycajne nemusi pracovat, stard sa o deti a 0 doméacnost.

3. starostlivy otec: tzv. novy typ emancipovaného muza, nestihlasi s tradiénym prerozdelenim muZskych a zen-

skych roli a dobrovolne sa podiel'a na starostlivosti o deti. Podl'a autoriek je pomerne malo zastapeny.

Vyskumny ciel’, vzorka, met6dy

Cielom realizovaného vyskumu je upriamit pozornost na prezivanie a vnimanie procesu adaptacie na rodi¢ovski rolu u mu-
Zov. Ststredi sa najmi na muzmi vnimané zmeny, ktoré boli spsobené narodenim dietata a spokojnost muzov v procese
adaptécie na rolu otca so svojim pracovnym a rodinnym Zivotom. Sleduje tiez subjektivne vnimané pozitivne a negativne

aspekty prelinania sa rodinnych a pracovnych povinnosti u muzov-otcov.

Participanti boli vyberani prileZitostnym vyberom na zaklade osobného kontaktu. Do kvalitativnej Stadie boli zaradené tri
pary, ktoré maju spolo¢né dieta vo veku do 2 rokov, Ziji s nim v spolo¢nej domécnosti a jedna sa o ich prvé dieta. Muzi maja

stale zamestnanie a st hlavnymi Zivitel'mi rodiny, definujeme ich ako typ poméhajtceho otca.

Kazdy z muZov pracuje v inej oblasti. Ich zamestnanie uvddzame z d6vodu nutnosti zohl'adnit $pecifika niplne prace a jej

vplyv na prelinanie pracovnej a rodinnej sféry:
® Participant 1 vo veku 26 rokov pracuje ako psovod vo vaznici.
® Participant 2 vo veku 31 rokov pracuje ako nakupca pre obchodnt spolo¢nost.

® Participant 3 vo veku 33 rokov pracuje ako elektromechanik a hra poloprofesionalne futbal, ¢o je jeho druhym,

vedl'ajsim zamestnanim. M4 obe tieto prace, aby rodinu dostato¢ne finan¢ne zabezpedil.
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Manzelky/partnerky ziac¢astnenych muzov vo vyskume st na materskej dovolenke a ich prvoradou tlohou je starostlivost
o diefa. ManZelka/partnerka respondenta 1 a 3 pracuji na dohodu. Ich praca zabera okolo 20 hodin mesaéne, a hoci je po-
trebné tento fakt zohl'adnit, nepovazujeme ho za vyznamne rusivy, ked’ze prvoradou tlohou tychto matiek je starostlivost

o diefta.

Pre kvalitnejSie zaznamenavanie dat a zachovanie plynulého rozhovoru sme participantov poZiadali o povolenie interview
nahravat. Interview prebiehalo v domacom prostredi participantov, ¢o napomahalo k vytvoreniu prijemnej, uvolnenej

atmosféry. Kazdé interview bolo vedené bez pritomnosti partnera alebo partnerky.

Vyskumnou metddou je polostrukturované interview. Kvalitativny pristup k skimaniu problematiky je inSpirovany vyzvou
S. Poelmansa (2001), ktory uvadza, ze vyskum v oblasti prelinania prace a rodiny je zvaésa realizovany prostrednictvom
kvantitativneho pristupu, ktory neumoziiuje hlbsi prienik do predmetu vyskumu. Interview bolo realizované s muzmi

iZenami zvlast.
Otazky interview s muzmi boli zamerané na viacero oblasti:

® celkova spokojnost muzov s ich sti¢asnym zivotom (rodinny Zivot, spokojnost partnerky, pracovny Zivot, spokoj-

nost v praci)

® zmena spojena s prijatim roly otca (pripravenost na rolu otca, pocitovanie tlaku spolo¢nosti, zmeny spojené s na-

rodenim dietata)
® konflikt prace a rodiny (nedostatok ¢asu, vznikajtce napatie medzi rolami, prenos vzorcov spravania)
® Dpozitivne aspekty
Interview s manzelkami/partnerkami muzov ztcastnenych vyskumu:
® proces adapticie muza na rolu otca (aké zmeny vnimaja partnerky — spravanie partnera, vztah)

® konflikt prace a rodiny, obohacovanie prace a rodiny (vnimané Zenami)

Vysledky

Prostrednictvom obsahovej analyzy doslovného prepisu vSetkych interview sme identifikovali jednotlivé pozitivne a nega-

tivne aspekty vyplyvajtce z roly pracujiaceho otca.

Vysledky prezentujeme v zmysle 1. spokojnosti muzov so svojim Zivotom v oblasti rodiny a préce; 2. subjektivne vhimanych
zmien spojenych s narodenim dietata; 3. negativnych aspektov prelinania prace a rodiny a 4. pozitivnych aspektov preli-

nania préce a rodiny.

Spokojnost muzov v pracovnej a rodinnej oblasti
Vsetci traja participanti vo vSeobecnosti hodnotili svoj sti¢asny zivot v rodinnej a pracovnej sfére relativne pozitivne.

»Jasom si to takto naplanoval, ndjst’ si Zzenu, mat byt alebo dom a mat dieta, rodinu zdravit a mat' nejaku pracu, ktora ma
bude bavit.“(26r., psovod vo vdznici); ,Hlavne som velmi Stastny, Ze som stretol priatel’ku, a Ze sa nam podarila mala.”

(31r, ndkupca);
Do popredia vSak vystupuje silna finanén4 nespokojnost, ktora sa spéja s tlohou muza zabezpecit rodinu; isty problém
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s financiami potvrdzuju i partnerky. Rovnako bola kritizovana sociilna pomoc od statu.

wJa si myslim, Ze zarabam dost, skor vidim problém v Stdte a v materskej.“(26r., psovod vo vdiznici); ,Robota je v pohode,
len ta placa. Ja zarabam, myslim si, Ze na dané pomery dost nadstandardne, ale predsa len. Ide o to, Ze tie pomery na
Slovensku st také, Ze to nestaci. A partnerka, ¢o dostava 200 € od statu, to je...velmi smiesne.“(31r, nakupca); ,Keby som
bol menej v robote a viac so synom, tak nevybavim korunky na nieco, ¢o potrebujeme pre neho. Takze to je také, Ze sa to

kruti dookola. Kruh.“ (33r, elektromechantk).
Napatie, ktoré vytvara nutnost zabezpecit rodinu materialne, i na tkor ¢asu s nou, potvrdzuje jedna z partneriek:

e je taky zodpovedny, chce zabezpedit rodinu, aby sme mali vSetko...aby sme mali ten Standard tak je treba, aby bol
niekedy dlhsie v robote. A ked viem, Ze on je taky otec, Ze sa vzdy tesil zo vSetkého so mnou a je mu to lito, Ze neméze byt

s nami.”

Zmeny spojené s narodenim dietata

Muzi ztcastneni vyskumu boli podl'a vlastnych slov pripraveni na rolu otca. Ocakavali ju, tesili sa na fiu a na povinnosti,

ktoré s touto rolou suvisia.

,Tesil som sa. Bol som rad. Bral som to tak, Ze niekto po mne zostane. Taky pocit, Ze tu nieco po sebe zanecham. Ja len
potrebujem, aby som sa postaral o rodinu a zabezpecil som vsetko, ¢o chcii. (26r, psovod vo vdznici); ,.Ja som sa citil
vel'mi stastny, ked’ mi to partnerka povedala, lebo také nie¢o som uz v kutiku duse chcel. Tak niekde okolo tjjch 30 rokov

sa to zlomilo. Ze uZ je na to éas.“(31r, ndkupca).

Obavy alebo tlak spolo¢nosti muzZi nevnimali, na rolu otca sa citili zreli a prijali ju bez natlaku. Ulohu zabezpeéit rodinu

brali ako samozrejmost.

,Obavy? Ani nie, to by som mal mozno, keby som to riesil v 18 a nie, ked’ som mal uz skoro 30 a partnerka tiez. Takze

nejaké obavy, to nie. Keby som mal obavy teraz, tak kedy by som mal mat deti?“(33r. elektromechanik).

Zmenou, ktord participanti uvadzaji, je najma zodpovednejsi pristup k rodine, ale aj k praci. ... taky ing pristup k Zivotu
mam. Uz to nie je len o tom, Ze sme dvaja, ale Ze uz sme traja.“(26r., psovod vo vdznici); ,,Predtym si ¢lovek ni¢ nevazil.
Teraz je to iné...“(31r, nakupca). Zodpovednejsi pristup svojich partnerov potvrdzuju i Zeny, napriklad: ,,Partner uz tolko

nevystraja (iismev), ale stard sa o malu.”

VyraznejSou zmenou je tiez vnimanie a prezivanie nervozity a mensej miery trpezlivosti spajanej s inavou z prace. ,Som

viac nervéznejsi ako pred tym, lebo denno-dennyj Zivot s tymto éertikom prindsa tolko situdcii...” (33r, elektromechanik).

Zmenili sa aj moznosti participantov planovat, kombinovat a spajat rodinné a pracovné povinnosti: , Ide o to, Ze teraz pla-
nujeme, pred tym sme neplanovali a teraz to naplanujeme tak, aby to sedelo pre malého.“(26r., psovod vo vdznici); ,,Vela

veci sa musi teraz podriadovat malému.“(33r, elektromechanik).

Negativne aspekty prelinania sa rodiny a prace

Participanti sa snaZia vo svojom Zivote rodinné a pracovné prostredie oddelovat, rovnako aj konflikty a povinnosti z nich
vyplyvajtce:

3 Ve

»Sem-tam, ked’ st také tazsie dni, tak clovek premysla, ¢i ten kamién prisiel tak ako mal, ¢i naloZil ten dbleZity material.
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Ale vacsinou nerozmyslam nad pracou doma.“(31r, ndkupca); Ja sa snazim, ked mam volno, nerozprdvat sa o praci.
Robota je za branou, a ja prejdem tou branou a nemyslim na to.“(26r, psovod vo vdznici). Tieto slova potvrdzuje i partner-

ka: ,Proste pre neho je robota robota, a ked’ sa zavrie brana, tak ma svoje veci a svoju rodinu.”

Muzi vnimaja skor negativne ako pozitivne aspekty — do popredia vystupuje nervozita, ktort spajaju najma s Gnavou
a mam toho dost, tak ma vytoci aj malickost. Myslim si, Ze je to unavou.“ (261, psovod vo vdznici); ,,Ked bude$ unaveny
z roboty a maly ti prave v zlej chvilke pride do rany, tak si to na 1iom tak nejako vybijes a potom ti to je liito.” (33r, elek-

tromechanik).

ZvySena miera napatia stvisi aj s nedostatkom spanku, o ktory sa muzi-otcovia ukracuju s cielom zabezpeéit spokojnost
rodiny vo finané¢nej aj socidlnej oblasti. ,Nemyslim si, Ze je teraz tazsie chodit do prdce. Mozno som len menej vyspaty. Ale
inak ani nie. Skor, Ze vela veci sa musi teraz podriadovat malému.“(33r, elektromechanik). Fyzicka tnavu vyplyvajicu
z prace a povinnosti doma, ako i nedostatku ¢asu na oddych, potvrdzuje i partnerka: ,Mozno je tiez nervéznejsi ale vyplyva

to z toho, Ze nema dostatok spanku, a ked’ pride z roboty, tak st neméze lahnut.

Nedostatok ¢asu traveného s rodinou je pripisovany nutnosti ju finanéne zabezpecit: ,,Niekedy ma prdaca obmedzuje a chcel
by som byt's malym viac ale myslim si, Ze vSetok moj volny ¢as ¢o mam alebo nie som v robote, tak sa venujem malému
a partnerke. Ale urcite by som chcel viac.”; ,,Jasné, Ze by som bol rad, keby som bol v robote 5 hodin a zarobil by som 1500

€, aby aj maly mal vsetko a mohol by som sa mu venovat. Ale bohuzial, nie je takd moznost.“ (33r, elektromechanik).

Objavuje sa i negativny vplyv spravania, nedostatku ¢asu a prenasaného napitia aj z rodiny do préce. ,,Skér by som po-
vedal, Ze pracu st domov v hlave nenosim ale domov si do prdace v hlave nosim. AkozZe tam nad tym premyslam.“ (26r.,

psovod vo vdznici).

Zaroven sa partneri nezhoduja v ndzoroch ohl'adne ¢asu straveného s rodinou. Napriklad, partnerka 31-ro¢ného nakupcu
vyjadrila tiZbu po tom, aby jej muZ travil viac ¢asu s ich dietatom, on si v§ak nedostatok ¢asu venovaného rodine neuve-

domoval.

»Bolo by to lahsie, keby bol méj partner viacej doma, viacej s malou, viacej by sa s 1iou hral. Ja chdpem, Ze potrebujeme
financie. Treba sa postarat’ o malil. Za vsetko sa predsa plati, za plienky, za jedlo, obledenie, vsetko. Ale chcela by som,
aby bol niekedy viac s malou.” Tento fakt pripisujeme réznemu hodnotovému rebricku paru. Pre partnerku je prvorada
starostlivost o dieta a ¢as straveny s partnerom, celkovo s rodinou. Pre partnera su tieto hodnoty tiez na poprednych mies-
tach, ale okrem nich st pre neho dolezité zaujmy a konicky — prave im podl'a vlastného nézoru nevenuje tolko ¢asu, kol'ko
by chcel: ,Mam dost ¢asu na rodinu, ale musim to zase inde okresavat. Napriklad mam kopec kamardatov, s ktorymi sa

nestretavam tak c¢asto.”

Podobny rozdiel medzi partnermi sme identifikovali vo vnimanych negativnych aspektoch vyplyvajicich z neadekvatneho
spravania, ktoré pocifuje manzelka muza pracujiaceho vo funkeii psovoda. Spravanie, ktoré je od neho vyzadované v praci
sa prejavuje aj v rodine. Ako psovod vo viznici vydava rozkazy a vyzaduje si jednoznacénia poslusnost, pricom tiato direkti-

vitu (nutnt v praci) prenésa aj do rodinného prostredia.

ManZelka: ,,Viem, Ze robi v base, lebo niekedy sa ku mne sprdva ako k muklovi (viiziiovi). Ze pride a zaéne rozkazovat.
Tiez rozprava zo sna a hovori: sadni, lahni a chod’ ako psovi. St to také tismevné vect, ale predsa pocitujem to, Ze robi
tam, kde robi.”; ,Ludia, ktori robia v base sa ¢asom menia. Ja som poznala manzela ako super ¢loveka, pozitivneho, on
sa nikdy nehneval, ale tym, Ze teraz robi v base tak je taky...nevrly. Myslim si, Ze je to tou tinavou. Je to dost psychicky

narocné.”

Zaujimavé je, Ze tieto vzorce spravania ma muz natol'ko internalizované, ze zatial' ¢o partnerka pocas rozhovoru na tento
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jav hned upozornila, partner si ho vobec neuvedomuje, priam ho zamieta: , To nie, ja nestaviam manzelku do pozoru.“

Vysvetlujeme si to prave neuvedomenou zmenou osobnosti muza pod vplyvom prace.

Pozitivne aspekty prelinania sa rodiny a prace

Participanti si podl'a svojich slov neuvedomujt pozitivny prinos spojeny s prelinanim rodinnej a pracovnej sféry. Pri analy-
ze obsahu interview sme niektoré pozitivne aspekty zaznamenali vo viacerych odpovediach respondentov. Zistené pozitiva

sa spajaji najma so zmenou vztahu medzi manZelmi/partnermi.
Ja) 1

,Nemame tol'ko ¢asu na seba, ale nas vztah sa dost prehibil, lebo citime, Ze nas vztah je uZ aj o zodpovednosti k malej. Ze to
nie je len tak sa pohadat a rozbit malej Zivot, kvoli tomu, Ze sa nevieme dohodnat.” (31r, ndkupca); ,Mne je partnerka ovela
bliz§ie ako pred tym. Tak, ked Zena ti porodi dieta, tak ...neviem ako to spravne nazvat, ale myslim tak, Ze je ti ovel'a blizsia.

Ovela viac ju Iibim a dakujem jej, Ze také nieco dokazala.” (33r, elektromechanik).

Pozitivne pocity a radost prinasa diefa ako také, najmé prostrednictvom novych sktsenosti: ,, Tesime sa spolu z malého, na
zaciatku sme sledovali ako priberal kazdy gram, ¢i papa alebo nepapa. Ten prvy rok je asi najkrajsi, ked’ je vsetko také

nové. Ked’ mi posielala fotky, ako ma obledené nie¢o nové, ako papd, ako chodi. Teraz je to uz vdcsi stereotyp. Clovek uz

ma taky nadhlad. Zo zaciatku to bola taka vdcsia euforia.” (33r, elektromechanik).

Uvedené potvrdzuje i partnerka: ,Zmenilo sa to, ale myslim, Ze skor k lepsiemu ako k horsiemu. Nemdame tolko ¢asu pre

seba ale tesime sa z malého a nemdame tak pocit, Ze by ndm to nejako chybalo.

Dalsie pozitivum spo¢iva v schopnosti kombinovat a postupne lepsie zvladat prelinanie sa rodinnej a pracovnej sféry. ,Mu-
sime si veci naplanovat., Co mézeme, kedy mozeme, kedy maly spi, kedy by mal jest a podobné zdleZitosti. Musime si to

tak naplanovat, aby to vyhovovalo vsetkym trom a hlavne, aby to bolo podla neho.“(33r, elektromechanik).

Za dolezité povaZzujeme uvadzané moznosti uspokojit svoje zivotné ciele, tazby. , Pozitivne na tom je to, Ze ja som si to takto
naplanoval, najst si Zenu, mat byt, mat dieta, rodinu zdravit a mat nejakii pracu, ktora ma bude bavit.“(26r, psovod vo

vdznici).

Diskusia

Nas vyskum v oblasti konfliktu prace a rodiny u muZov v procese adaptacie na rolu otca upriamuje pozornost na kazdo-
denné skisenosti s prelinanim prace a rodiny u pracujtcich rodicov. Vysledky realizovaného vyskumu priniesli zaujimavé
informacie do oblasti prelinania sa prace a rodiny v procese adapticie muza na rolu otca. Zistenia potvrdili muzské vni-
manie a prezivanie konfliktu plynticeho v smere z prace do rodiny, na ktory upozornila D. Feddkova na slovenskej vzorke
(2012), tiez K. Allard, L. Haas a C. P. Hwang (2011) vo §védskej $tadii. Opa¢né smerovanie z rodiny do prace sme zachytili
iba v jednej odpovedi participanta, ktory hovoril, Ze v praci premysla nad domacimi problémami. Ale ako dodal, jeho pra-

covny vykon to neobmedzuje.

Poradie intenzity prezivania konfliktu prace a rodiny vplyvom ¢asu, napétia a spravania, ktoré priniesli vo svojej stadii
D. Fedakova, J. Tomkova a Z. Torbové (2012) nebolo vo vyskume potvrdené. Prave naopak, najintenzivnejsie prezivany
konflikt medzi pracou a rodinou bol vplyvom napétia, potom vplyvom ¢asu a na zaver vplyvom spravania. Samozrejme,

vyskum zohl'adnujtci odpovede vac¢sieho mnozstva participantov moZe priniest odlisné vysledky.

PreZivanie napitia v naSom kvalitativnom vyskume uvadzaji muzi najéastejsie a najintenzivnejsie, uvedomovali si ho vSet-

ci traja muZi zacastneni vyskumu a potvrdili ho tiez ich partnerky. Napétie je vnimané ako dosledok tinavy z prace, najma
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v zmysle fyzickej vyCerpanosti. Nervozita a mensia miera trpezlivosti savisi s nedostatkom spanku a s naroénymi pracov-
nymi podmienkami, ktoré pre stredni a vichodna Eurépu do popredia vyzdvihla I. Kotowska (2007). MuZi si uvedomujt
negativne nasledky, kedy sa napétie prejavovuje na akor dietata, ale aj na Gkor partnerky. Pre partnerov je tito neprijemna

zmena spajana s rolou otca asi najvyraznej$im negativom.

Ako uvadzaja R. Crompton a C. Lyonette (2006), vplyv na iroven vhimania a prezivania konfliktu maju aj socialne, kultar-
ne tlaky, ktoré sa v naSom vyskume prejavili najma v stereotypnom chapani roly otca, ktory na Slovensku potvrdil J. Vyrost
(2011). Tradi¢né chapanie roly otca ako Zivitel'a rodiny a zodpovednejsi pristup k rodine a k praci savisi aj so silnou nespo-
kojnostou respondentov vo finanénej oblasti. Finanéna nespokojnost muzov sa spéja s ich vntatornym presvedcenim, zZe
chcti rodinu zabezpedit a dopriat detom i partnerkdm vsetko, po ¢om tazia. Na tGto nespokojnost participantov maji vplyv
aj ekonomické tlaky, prispevok §tatu na dieta a benefity poskytované zamestnavatel'mi v praci otcov, ktoré boli v nasom

vyskume pomerne vyrazne kritizované.

Ekonomické aspekty stivisia i s prezivanim konfliktu vyplyvajicim z nedostatku ¢asu. Participanti si uvedomovali, Ze zais-
tenie spokojnosti vo finanénej oblasti si vyzaduje viac ¢asu venovaného praci a teda umoziuje menej ¢asu stravit s dietatom
a s celou rodinou. Muzi zdéraznujd, Ze moznost volby je mimoriadne komplikovana, pretoZze preferovanie rodiny pred

préacou (v zmysle ¢asu) by malo zase za nésledok nedostatok financii.

Predpokladame, Ze prave kvoli velkej finanénej nespokojnosti a nedostatku benefitov v prostredi prace pre muzov v proce-
se adaptacie na rolu otca by danej problematike mal byt venovany rozsiahlejsi vyskum a pozornost i na rovni socialneho

zabezpecenia a systémov institucionalnej socialnej opory.

Napriek vyraznej finan¢nej nespokojnosti a inym uvadzanym negativnym désledkom sa u participantov prejavuje ocenova-
nie hodnot ako zdravie, Stastie a laska v rodine a partnerskom vztahu, ktoré potvrdzuja pozitivne aspekty vzajomného pre-
linania sa rodiny a prace. Participanti zd6raznuju dblezitost rodiny a prace pre ziskanie spokojnosti vo viacerych oblastiach
Zivota a tym aj pre celkovii osobnii pohodu. Z hl'adiska genderovych roli vnimame ako pozitivum i fakt, Ze muzi nepocitovali
obavy z roly otca, nevnimali ani negativny tlak spolo¢nosti. Pravdepodobne je dovodom prave to, Ze svoju rolu otca brali

ako samozrejmost, boli pre 1iu rozhodnuti a citili sa dostatoéne pripraveni.

Dal$imi vyraznymi pozitivnymi prinosmi, ktoré sme identifikovali v rozhovoroch s mladymi otcami, st socidlny kapital,
flexibilita, psychické a fyzické zdroje. Tieto koresponduja so zdrojmi, ktoré identifikovali J.H. Greenhaus a G.N. Powell
(2006). Pod socialny kapital mozeme zaradit zmenu intenzity vztahu medzi partnermi, ktori pocitovali svoj vztah ako silnej-
§i, pevnejsi a citili vacSiu blizkost a intimitu jeden k druhému. Spolu prezivali vSetky radosti, ale aj naroky, ktoré stvisia
s diefatom a starostlivostou on. Ako o psychickych a fyzickych zdrojoch m6zeme hovorit o prinose radosti a §tastia muzov
v rodinnom prostredi. Zdroj flexibility predstavuje schopnost planovat a organizovat rodinné (a pokial mozno i pracovné)
povinnosti tak, aby boli prioritne naplnené potreby dietata. Predpokladame, Ze prave schopnost planovat, kombinovat
a flexibilne sa prisposobovat dietatu a celej rodine je velmi dolezita a muzom v nasom vyskume napoméha lepSie zvladat
prelinanie sa rodiny a prace. Tato myslienku podporujua i vysledky stadie, ktoré uvadzaju P. Grépel a K. Dovicovicova
(2012), podla ktorych pracovna flexibilita vedie k zvySovaniu rovnovahy medzi Zivotnymi oblastami — avSak za predpokla-

du efektivnej sebaorganizacie a schopnosti tispesne planovat svoj ¢as.

Zaver

Cielom nésho vyskumu bolo ziskat vhl'ad do toho, ako muZi vnimaju a preZivaja prelinanie sa rodiny a prace v procese
adaptacie na rolu otca. Myslime si, Ze vo viacerych oblastiach sme priniesli zaujimavé informacie pre d’al$i vyskum v tejto

oblasti.
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Pre nasledujice skimanie prelinania sa rodiny a prace u muzov v procese adaptacie na rolu otca sa vSak javi ako dolezité
obmedzit vyber vyskumnej vzorky na rodic¢ov deti vo veku do jedného roku. Sami participanti upozornili, Ze najintenzivnej-
$i konflikt (ale i obohacovanie) sa medzi pracou a rodinou pocitovali prave v prvom roku Zivota diefata. Zaroven, v tomto

obdobi st skiisenosti a zazitky spojené s prichodom dietata na svet nové a najsilnejsie prezivané.

Zistenia $tadie mo6zu byt ovplyvnené dlhodobejsim osobnym kontaktom participantov s autorkou, ktora realizovala inter-
view. Uvedomujeme si zvySené riziko socidlne Ziadicich odpovedi, na druhej strane vSak tento fakt prinasa vyssiu ochotu

participantov otvorene odpovedat aj na otazky osobnejsej povahy.

Samozrejme, najvyraznejsie limity nasho prispevku vyplyvaja predovsetkym z pocetnosti vzorky. Ide preto skor o pilotnta
$tadiu, ktora moze upriamit pozornost na skiimant problematiku a viest k d'al§iemu, komplexnej$iemu vyskumu vo vac-

$ich vzorkach, i s kombinéciou kvalitativnych a kvantitativnych postupov, ktoré by umoznili vy$siu mieru zovSeobecnenia.
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KVALITA PRACOVNIHO ZIVOTA Z POHLEDU STUDENTU

STUDENTS’ VIEW OF QUALITY OF WORKING LIFE

Iva Kirovova

Abstrakt:Koncepce kvality pracovntho Zivota (QWL) predstavuje interdisciplinarni a multidimenzionalni problemati-
ku zahrnujici fadu oblasti a faktorii. Od zacéatku 7o. let, kdy byla formulovana, do souc¢asnosti doslo k vijznamniym zme-
nam pracovntho a organizacntho kontextu. Projevily se implicitné ve zvysujicim se vijznamu QWL. Hodnoty zamestnan-
ctt a jejich ocekauvant ovlivriuje jejich spokojenost s QWL. Soucasna generace studenti patii k Y generaci. Jsou studenty
preferované faktory QWL v souladu s hodnotami Y generace? Jaka jsou ocekavant studentii? Odpovédi na vyzkumnou
otazku byly zjistovany u dvou skupin studentil prezenéntho a kombinovaného studia. Byl pouzit triangularni pristup.
Z vysledkit vyplyva diiraz na systém odmérnovanti a také rozdily v preferencich u obou souborii. Preference faktorit QWL

a o¢ekavant studentii se blizi uvadénym hodnotam Y generace.

Abstract: The concept of quality of working life (QWL) represents an interdisciplinary and a multidimensional issue
covering a lot of areas and factors. Various significant changes of work and organizational context have happened from
70 “when QWL was formulated up to the present. They have manifested in growing implicit importance of QWL. Em-
ployee values and their expectations influence their satisfaction with QWL. Contemporary students” generation belongs
to Y generation. Are students” preferred QWL factors in congruence with values of Y generation? What are students’
expectations? Two groups of students were investigated. Triangular approach was applied. One group consisted of full-
time students and the other from part-time students. Important differences were identified in preferences between the
two groups. Findings are in compliance with foreign research focused on similar issue. Congruence was indicated with

Y generation values and also with Czech and foreign students’ expectation.
Klic¢ova slova:kuvalita pracovniho Zivota; Y generace; preferované faktory.

Key words: QWL; Y generation; preferred factors.

1. Uvod

Kvalita pracovniho Zivota (QWL) pfedstavuje multidimenzionalni a interdisciplinarni koncepci. Je zaméfena na fadu ob-
lasti a faktort souvisejici s praci, jeji naplni, pracovnimi podminkami aj. Walton (1973) zahrnul do koncepce QWL osm
hlavnich dimenzi, jedné se o adekvatni a spravedlivy systém odménovani, bezpecné a zdravé pracovni podminky (BOZP),
podminky po vyuziti a rozvoj potencialu, budouci prilezitosti pro kontinualni rozvoj, socialni integraci v organizaci, dodr-

Zovani prav zaméstnancii, rovnovahu mezi praci a dal$imi oblastmi Zivota a spolecensky vyznam prace.

Kvalita pracovniho Zivota neni vymezovana jednotnym zpisobem. Relativné ¢astym zpisobem je vycet jednotlivych ob-
lasti, dimenzi, QWL, ne vzdy jejich ,seznam* zcela odpovida Waltonové koncepci. VEét§inou zahrnuji rizné charakteristiky
prace (napf. pracovni napln, poZadované kompetence nebo systém odméiiovani) a pracovnich a organiza¢nich podminek
(napf. pracovni podminky, BOZP nebo ptilezitosti pro rozvoj). Nejen v praxi je také pouzivan pragmaticky pristup, kdy kva-
lita pracovniho Zivota vyjadiuje miru, jak je prace ,, dobra“ pro jedince, jak vyhovuje jeho potiebam, o¢ekavanim, hodno-
tam aj. Vztahuje se, obdobné jako pracovni spokojenost, k jednotlivym komponenttim postoji, ke kognitivnim i afektivnim,
jak Wright (2006) poznamenava, co si ¢lovék mysli a jak se citi. To pak ovliviiuje dalsi aspekt postojii, konativni slozku. Ta

byva v centru pozornosti organizaci, plnéni cili a vikonnost patii k prioritim z pohledu organiza¢niho.
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Kvalita pracovniho zivota nalezi ke komplexnim koncepcim, ptesahuje pracovni spokojenost nebo v poslednich letech
popularni pojem Stésti v praci (work happiness). Vztahuje se k Sir§imu kontextu pracovnimu a organiza¢nimu, zroven
i k individudlnimu. Hodnoceni kvality riznych oblasti pracovniho i organizaéniho Zivota, jednotlivych faktord, je ovliv-
novano nejen pracovni naplni, pracovnimi ¢innostmi, autonomii, stylem vedeni nebo pfilezZitostmi pro rozvoj, jak byva
obvykle zddraznovano, ale také osobnostnimi charakteristikami téch, kterych se tyka, zaméstnanci. DiileZité jsou zejména
postoje, hodnoty, o¢ekavani, potieby a dalsi osobnostnimi faktory, napr. kognitivni styly. Jejich vliv se projevuje nejen
v interindividuélnich rozdilech, ale i v preferencich faktori QWL a hodnoceni. Pro organizace je tedy dileZité mit in-
formace o preferencich svych zameéstnanc, jejich o¢ekavani, frustraci i pracovnich stresorech. Pokud organizace planuji
nabor absolvent nebo nabizeji rizné programy pro studenty, pak informace o preferovanych aspektech pracovni naplné
a pracovniho i organiza¢niho kontextu této cilové skupiny piedstavuji pro organizace vychodiska pro uvedené ¢innosti.
Zminéné informace tykajici se studentli a absolventd jsou podstatné nejen pro nabor a vybér, ale také pro nasledujici
procesy adaptace, socializace, stabilizace, rozvoje aj. Je samoziejmé, Ze organizace nemohou prizpasobit veskeré pracovni
a organizaéni stimuly pfanim, pozadavkiim nebo ocekavani stavajicich zaméstnanct nebo uchazecti o zaméstnani. Ale po-
kud usiluji o ziskani kvalitnich zaméstnancti, ktet{ disponuji poZadovanymi kompetencemi nebo se zaméfuji na stabilizaci

zameéstnancti, predstavuji tyto informace vychozi idaje pro adekvatni strategii naboru nebo rozvojové programy.

2. QWL v soucasnosti

Od 70. let 20. st., kdy koncepce byla formulovana, doslo k fadé vyraznych zmén. Nejvyznamnéjsi zménu predstavuje pie-
chod z industrialismu do postindustrialismu a postmoderni spole¢nosti. Jeho vliv a vyznam lze ptirovnat ke spillover efek-
tu, ovlivnil strategie organizaci, organiza¢ni a pracovni kontext, véetné hard a soft managementu, marketingu atd. Zmény
souvisejici s piechodem k postindustrialismu a globalizované ekonomice jsou uvadény ve vétsiné publikaci vztahujicich se
napt. k psychologii prace a organizace, personélni psychologii, izeni a rozvoji lidskych zdrojti, managementu nebo vzdéla-

vani. Jejich plisobeni, interakce a dtsledky vyrazné ovlivnily a ovliviiuji mnozstvi faktor, oblasti a obort.

Ve vztahu ke kvalité pracovniho Zivota se jednd o vyznamné zmény organiza¢niho a pracovniho kontextu, zvySujici se
vyznam zameéstnancii v organizacich (v ramci soft ptistupt k HRM jsou zaméstnanci povazovani za moznou konkurenéni
vyhodu organizaci), rozvoje zaméstnanci apod. V souvislosti s konkurenceschopnosti organizaci je vétsi pozornost kladena
na organizacni a pracovni design, projevujici se napt. dirazem na vétsi rozpéti kontroly, niZsi centralizaci, specializaci nebo
standardizaci, coz je reflektovano v pracovni oblasti rozsitovanim pracovni naplné, delegovanim nebo zplnomocnovanim,
vétsi autonomii zaméstnancti nebo pozadavky na multiskilling a kontinuélni rozvoj kompetenci. Vyrazné se promeénuji
pracovni podminky, jedna se napf. o open-space prostory nebo o moznost prace z domova (tzv. home office nebo telewor-
king), kterou umoznil rapidni rozvoj informaénich a telekomunikaénich technologii. Castéji je zavadéna moznost flexibilni
pracovni doby, ale také terminovanych pracovnich smluv. V souvislosti se zménami psychologické smlouvy se proménuje
pojeti kariéry, celkové se snizuje jistota zaméstnani, organizace pouZivaji outsourcing, existuji virtualni tymy i organizace
aj. VSeobecné se zmény vztahuji k vétsi flexibilité v riiznych aspektech, mohou mit i negativni disledky pro zaméstnance,
napft. pracovni stres souvisejici s vy$$imi naroky, intenzitou préice, obavami ze ztraty zaméstnani aj. (Koncepce flexicurity
reflektuje potieby flexibility a zmény tradi¢niho pojeti jistoty prace, integruje potfebu flexibility a jistoty na trhu préace,
v organiza¢nim kontextu souvisi se sou¢asnou, vztahovou psychologickou smlouvou a s koncepci zaméstnavatelnosti.)
Mezi ,nové“ stresory patii napft. i vliv open-space kanceléri, jejich charakteristik na zaméstnance (Jahncke & Halin, 2012).
Neékteré profese zanikaji, jiné, nové, naopak ,vznikaji“. Rychle se ménici pracovni a organizaéni kontext také modifikuje

kvalitu pracovniho Zivota, jeho jednotlivé faktory, véetné konkrétnich indikatort v organizacich.

Za pozitivni disledky globalnich zmén lze oznacit zatazeni kvality pracovniho Zivota do Evropského socidlniho modelu.

Koncepce QWL navrzena Evropskou komisi obsahuje nasledujici dimenze (Royuela, Lopez-Tamayo & Surinach, 2007):
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intrinsickou kvalitu préace; dovednosti; celozivotni uceni a rozvoj kariéry; genderovou rovnost; bezpeénost a zdravi v pra-
ci; flexibilitu a jistotu; zaclenéni a pristup na trh prace; pracovni organizaci a rovnovahu mezi praci a Zivotem (work-life
balance); sociélni dialog a zapojeni zaméstnancii; diverzitu a rovnost (nepfitomnost diskriminace) a celkovou pracovni
vykonnost. Kazdou z téchto dimenzi 1ze nasledné vymezit pomoci riznych indikatort. TotéZ plati i pro Waltonovy dimenze.
Ze srovnani dimenzi QWL ze 70. let 20. st. a pojeti Evropské komise vyplyva reflexe souc¢asného kontextu a potieb. Organi-
zace, vzhledem ke dfive naznadenym zménadm, mnohem c¢astéji nez drive vyuzivaji tymovou praci a projekéni management.
S tim souvisi i diiraz kladeny na uceni, a to celoZivotni, rozvoj kariéry, ktery ale neni ztotoZiiovan pouze s postupem v ramci
organizacéni struktury, ale souvisi s osobnim a profesnim rozvojem. Na problematiku rovnovahy mezi praci a ostatnimi
oblastmi Zivota, at je vymezovéana jako rovnovaha mezi praci a rodinou nebo kariérou a osobnim Zivotem, je kladen stéle
vétsi dlraz. Nejedna se pouze o disledky uvédomovani si genderové problematiky, prace a kariéry Zen, ale souvisi také se

zménami hodnot.

3. Rozdily hodnot generaci

Hodnoty, nezavisle na tom z jakych teoretickych a metodologickych koncepci vychazi jejich vymezeni, maji vyrazny vliv
na rizné aspekty zivota lidi. Ovliviiuji preference, cile, souvisi s celkovou spokojenosti s Zivotem, s pracovni spokojenosti
a dal$im oblastmi Zivota. Koncepci kvality pracovniho Zivota nelze izolovat od fady kontextuélnich faktord, k nim néalezi
také hodnoty. Dimenze kvality pracovniho Zivota, jejich atraktivita a vyznam jsou v interakci s hodnotami, at se jedna
o prevazujici hodnoty ve spole¢nosti, které byvaji reflektovany napf. v interkulturni psychologii, o hodnoty obsazené v or-
ganizacni kultufe nebo o individualni hierarchii hodnot. Spokojenost s kvalitou pracovni Zivota souvisi s preferovanymi

hodnotami, s o¢ekavanimi, co organizace ,nabizeji“ uchaze¢tim o zaméstnani, jak jednaji se zaméstnanci, jaké stimuly jsou

pouzivany pro nébor nebo stabilizaci zaméstnanct apod.

V kontextu naznacenych vyraznych zmén a globalizace ekonomik stéle vétsi pozornost je vénovana hodnotdm genera¢nim.
Obdobné jako hodnoty, také generace jsou rozdilné vymezovany. Zaméreni prace vychazi z pojeti generace jako skupiny
jedincd, ktet{ se narodili v ur¢itém ¢asovém tseku a v priubéhu zivota ziskali nékteré spole¢né znalosti a zkusenosti, které

ovlivnily jejich postoje, hodnoty, presvédceni a chovani (Johnson & Johnson, 2010).

V zahrani¢ni odborné i popularni literatuie, v poslednich letech i u nas, jsou rozliSovany zejména nasledujici generace:
baby boomers, generace X a generace Y. (Existuji i jiné nazvy nebo rozliSeni, nap¥. linksters nebo millennials.) Tyto gene-
race byvaji rozliSovany zejména podle ¢asovych tisekd, podle roku narozeni. Jednotlivé generace, jejich pievladajici hod-
noty, o¢ekavani v praci nebo preferovany Zivotni styl, jsou ovliviiovany, kromeé rodinnych faktorti, v§znamnymi udéalostmi,
které zazily v pribéhu své Zivota, v jednotlivych etapach ontogenezy, zejména v obdobi détstvi, puberty a mladsi dospélosti.
Vyznamné udalosti jsou typické pro jednotlivé generace, v americké odborné i popularni literature byva uvadén jejich
seznam. Mechanické pfebirdni nazvii jednotlivych generaci a jejich charakteristik je proto velmi problematické. Mnohé
udalosti neplati vSeobecné, pro vSechny staty a generace. S globalizaci svéta a ekonomik je ale zjistovano, Ze interkulturni
rozdily hodnot se nevztahuji ke vSem hodnotam (Akiba & Klug, 1999), zejména pokud se jedna o hodnoty souvisejici s pra-
covnim a organiza¢nim kontextem (Coopers & Lybrand International Student Survey, 1997). Souvislosti s globaliza¢nimi
procesy jsou ziejmé také v organiza¢nim a pracovnim kontextu, i u nas jsou aplikovany rtizné koncepce managementu,
leadershipu nebo fizeni lidskych zdrojt, jez vznikly prevazné v anglosaském kulturnim prostfedi (tento aspekt mnohdy

prredstavuje pii¢inu jejich netispésnych aplikaci).

V souvislosti s generacemi pracujicimi v organizacich jsou nejéastéji uvadény generace baby boomers, X generace a Y
generace. Generace baby boomers je povale¢nou generaci, nejcasté€jsi uvadéna casova horni hranice roku narozeni se vzta-
huje k 60. letim 20. stoleti. X generace byva vymezovana roky narozeni v intervalu od 60. let do konce 70. let 20. stoleti.

Prislu$nici téchto generaci zastavaji vétSinou nejvyssi pozice v organizacich, vyty¢uji strategie organizaci, mj. ovliviiuji

92



Tva Kirovova

strategie naboru absolventd, stabilizace zaméstnanct a také oblasti kvality pracovniho Zivota v organizacich. Jako p¥iznac-
né hodnoty pro generaci baby boomers jsou uvadény néasledujici (Robbins, 2003; Johnson & Johnson, 2010): zaméfeni
na vykonnost a ispéch souvisejici s usilovnou praci; preference prace a kariéry nad osobnim Zivotem; oéekavani postupu
v kariéte; preference tymové prace nebo loajalita k organizaci, ale bez automatické akceptace autorit. Generace X se lisi od
piredchozich vyssi Grovni vzdélani, preferenci rovnovahy mezi praci a ostatnimi oblastmi Zivota, loajalitou ke své profesi,
ne k organizaci, oéekdvanim pracovni flexibility, zajimavé prace a profesniho rozvoje aj. Pro Y generaci, k niz nalezi sou-
Casni studenti, je charakteristické vyssi sebevédomi; vysoké ambice; o¢ekavani rychlého postupu a rozvoje; rychlé dosazeni
cili; zaméfenost na finanéni Gspéch aj. VSeobecné generace Y ma doposud nejvyssi procentualni zastoupeni v terciarnim
vzd€lavani, ve srovnani s predchozimi generacemi. S informaénimi a telekomunikaénimi technologiemi se generace Y uéi
zachazet od svého détstvi, ne az v praci nebo v pritbéhu vzdélavani. Je také nejvice diverzifikovani a rovnéz vykazuje nej-

vy$si mobilitu (Johnson & Johnson, 2010).

4. QWL z pohledu studenti

Zastavané hodnoty ovliviiuji vyznam jednotlivych oblasti kvality pracovniho Zivota, jejich preference, spokojenost s nimi
nebo oc¢ekavani, co by organizace mély poskytovat. Pokud organizace usiluji o isp€Sny nabor a vybér studentti nebo ab-
solventdi, o jejich stabilizaci a potfebny rozvoj, je dilezité znat jejich hodnoty a pozadavky. Ocekavani a preference jsou
podstatné z hlediska organizaci i studentd. Je dilezité zjistit, zda ocekavani odpovidaji moznostem organizaci, jejich ,na-
bidce®.

Cilem mapujiciho priizkumu bylo ziskat odpovéd na nasledujici otazky. Jsou studenty preferované faktory kvality pra-
covniho Zivota v souladu s hodnotami generace Y? Jaka jsou oc¢ekavani studentti, jaké podminky a ptileZitosti ocekavaji

v organizacich?

Pro ziskani zjisténi odpovédi byl zvolen trianguldrni ptistup, kombinace kvantitativnich a kvalitativnich metod. Byl sesta-
ven dotaznik, ktery vychazel z Waltonovy koncepce QWL. Dotaznikem byla zjistovana dtleZitost jednotlivych faktorti, byla
pouzita Likertova $kala 1-5. Respondenty byli studenti ekonomické fakulty. Vedeni fakulty umoznilo realizovat priizkum za
nasledujicich podminek: nebude uveden pfesny nazev fakulty a VS, oboru nebo roéniku studia (priizkum nebyl realizovan
na Ekonomické fakulté VSB-TUO ) a nebudou zjistovany Zadné identifika¢ni iidaje studentfi. Uvedené podminky vyplyvaly
z negativnich zkusSenosti vedeni $koly a studentt s pfedchozimi priizkumy, realizovanymi rtiznymi subjekty. PfestoZe byla

stanovena uvedena omezeni, ze strany vzdélavaci instituce i studentd byl projeven z4jem a ochota zti¢astnit se prizkumu.

Ucast v dotaznikovém Setfeni byla dobrovoln4, nejedn4 se o reprezentativni nebo kvétni vybér. Priizkum byl realizovan

koncem tnora 2013.

Priizkumu se zd¢astnily dva soubory respondentti. V prvnim souboru byli zastoupeni studenti denniho studia (N=40),
ve druhém studenti kombinovaného studia (N=20). I kdyz nebyly zjistovany Zadné identifika¢ni tdaje, 1ze uvést, zZe vék
studentt prezen¢niho studia se pohyboval v intervalu 20-22 let, kdezto vék studentti kombinovaného studia mezi 30-35
lety. Tyto tidaje byly zjistény dotazem k respondentiim. V obou souborech pfevazovaly Zeny, v prvnim souboru bylo 28 a
v druhém 12 Zen. Jednalo o studenty prvniho ro¢niku magisterského studia. Dal$i tidaje vztahujici se k soubortim respon-

denti nejsou k dispozici.

Vysledky hodnoceni dilezZitosti faktord kvality pracovniho Zivota souborem slozenym ze studentti denniho studia vypo-
vidaji o vyznamu systému odménovani, podminek pro rozvoj a pracovnich podminek. Tyto faktory se umistily na 1., 2. a

3. misté z hlediska dulezitosti.

vvvvvv
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a osobnim Zivotem, na druhém misté z hlediska dilezitosti byl hodnocen systém odménovani a na tietim misté vztahy
a kolektiv (socidlni integrace v organizaci). Obéma soubory byl vysoce hodnocen systém odmeénovani. Vzhledem k malému
poctu respondenti a zplisobu vybéru respondentt (i¢ast byla dobrovoln4, studenti byli informovani ve vjuce o moznosti

zGcastnit se priizkumu), nebyly zjistovany statistické rozdily mezi preferencemi obou soubort.

Kvalitativni pfistup, metoda skupinové diskuse, byla zvolena jako vhodna navazujici metoda, kterd umoznuje ziskat po-
drobnéjsi informace. Studenti byli sezndmeni s vysledky. RovnéZ jim byla nabidnuta moZnost zGcastnit se skupinové
diskuse zamérené na vysledky prizkumu, na otazky tykajici se problematiky kvality pracovniho Zivota a specifikace cha-

rakteristik uvedenych faktorti a na jejich o¢ekavani - jaké podminky a piileZitosti o¢ekavaji od organizaci.

V priibéhu bifezna a dubna 2013 byly realizovany ¢étyii skupinové diskuse, tfi se studenty denniho studia a jedna se stu-
denty kombinovaného studia. Jednalo se o studenty, ktefi se zicastnili dotaznikového priizkumu. Skupinovych diskusi se
zucastnilo celkem 26 studentt. 18 studenti bylo z denniho studia, z nich bylo 12 Zen, a 8 student kombinovaného studia,

z nich bylo 5 Zen.
Z analyz skupinovych diskusi vyplyvaji nasledujici zjiSténi:

U studentti denniho i kombinovaného studia pievazuji vysoké ambice a vysoké pozadavky vii¢i organizacim, prestoze
nehodnoti situaci na trhu préace jako ptiznivou. Studenti kladou diraz zejména na finanéni odmeénovani, rychlost postupt
v ramci organizace, profesni a osobni rozvoj a pracovni naplil. Za nejdtlezitéjsi motivaéni faktor povazuji systém odmeéno-
vani, ktery by mél byt spravedlivy. Kritéria spravedlnosti vSak, kromeé rovnosti podle pohlavi, vice nekonkretizovali, uvadéli
spise fraze, napt.:“...spravedlivy ke vs§em bez rozdilu...“. Systém odménovani by mél byt také zaméstnanctim a uchazec¢im
o zaméstnani srozumitelny. Mél by byt konkurenéni, touto charakteristikou byla minéna nadprtimérna troven finan¢nich
sloZek nejen vzhledem k primérnému platu, ale také rychlost riistu po piijeti do zaméstnani a absolvovani adaptacni faze.
Benefity byly hodnoceny jako vyznamna soucast systému odménovani, studenti zdtraznovali preferenci kafeteria systému.
Benefity a finanéni odménovani podle nazort studentt patii mezi ty faktory, kterymi lze ovliviiovat vhodny nabor a které

budou ovliviiovat i jejich vybér organizaci.

U pracovnich pozic studenti vétSinou zdtraziiovali viznam jejich umisténi v organizacéni struktuie, souvislost s prestizi,

statusem a také systémem odmeénovani.

Témata profesniho a osobniho rozvoje studenti povazuji za dtlezita, preferuji ale zejména postup v kariéte, ziskani vyssiho

statusu a moci. ManaZerské pozice hodnoti jako vysoce atraktivni.
Postup v kariére ocekévaji rychly, domnivaji se, Ze by mohli postupovat do jednoho az dvou let po nastupu do zaméstnani.

Dal$im pozitivné hodnocenym aspektem pracovnich pozic a naplné byla moznost participace na rozhodovani, ne rozsah

¢innosti nebo jejich rozvojové aspekty.

Pratelské vztahy nebo rovnovaha mezi praci a osobnim Zivotem byla upfednostiiovana studenty kombinovaného studia.
Rozdily v odpovédich studentt prezenéniho a kombinovaného studia vyplyvaji pravdépodobné z rozdild jejich chrono-
logického véku, mj. s moznou piislusnosti ke generaci Y a X, a z pracovnich zkusenosti studentéi kombinovaného studia.
Vsichni studenti kombinovaného studia, ktefi se zGcastnili skupinové diskuse, pracuji nebo podnikaji. Rovnéz je mozné,
Ze studenti kombinovaného studia maji také rodinné povinnosti, na rozdil od studentdi denniho studia (idaje ohledné

rodinného stavu, pripadné déti, ale nebyly zjistovany, jak jiz bylo uvedeno v textu drive).

Na ot4zku, co mohou organizacim nabidnout, byly zaznamenany nejcastéji nasledujici odpovédi:“ vzdélani, vék, mobilitu,
adaptabilitu, chut se ucit”. Odpovédi vztahujici se k jejich ,nabidce” znalosti, dovednosti nebo zkusenosti se vyskytovaly

v minimalni mifte.

94



Tva Kirovova

5. Diskuse

Preferované dimenze kvality pracovniho Zivota a o¢ekavani respondentti naznacuji soulad s hodnotami generace Y. Pres-
toZe hodnoty Y generace byly identifikovany v jiném socioekonomickém kontextu, vyrazné rozdily v hodnotich nebyly
zjistény. Vysoké ambice a ocekavani rychlého dosazeni cild je shodné. I kdyz se jednalo pouze o mapujici priizkum a vy-
sledky nelze zobectiovat, uvedena zjisténi nejsou ani v rozporu s vysledky zahrani¢nich vyzkumi zaméfenych na obdobnou
problematiku, napf. obsazenymi ve vyzkumné zpravé CIPD z dubna 2013 (Employers are from Mars, Young People are
from Venus, 2013). V uvedeném zahrani¢nim vyzkumu je konstatovan znacny rozpor mezi ofekavanimi mladych lidi
a zameéstnavateld. Zaméstnavatelé hodnoti dovednosti mladych lidi jako nedostatecné. S minimalnimi pracovnimi zkuse-
nostmi a problematickymi dovednostmi a znalostmi ziskanymi v rdmeci systému vzdélani nejsou pak mladi lidé rovnocen-
nymi uchazeci v ramci vybérovych fizeni, ve srovnani s ostatnimi uchazeéi disponujicimi praxi. Zaméstnavatelé vyhledavaji
zameéstnance, ale mnohdy konstatuji, ze téch potfebnych je nedostatek. I u nés si zameéstnavatelé stézuji, Ze ,,nejsou lidi“.
Systém vzdélavani patrné s obtiZzemi miiZe ,dodavat” organizacim zaméstnance podle jejich ocekavani, ale je zfejmé, ze
zvySujici se pocet absolventil neodpovida kvalitou pozadavkim organizaci. Souc¢asné mivaji studenti nebo absolventi vy-
soka oCekavani, takze pokud jsou tspésni v ramci vybérovych fizeni, jejich spokojenost s kvalitou pracovniho zZivota byva
pomeérné nizka. Je otazkou, zda vysoké ambice a pozadavky souc¢asné mladé generace souvisi s hodnotami Y generace.
Mohou byt také ,produktem® a diisledkem vzdé€lavaciho systému, ktery piredstavuje uréitou formu ,framingu” ne zcela

reflektujiciho soucasné zmény ady oblasti nebo pozadavky organizaci, ale podporujiciho nabor do vzdélavacich organizaci.

6. Zavéry
Identifikované preference a ocekavani studentd se blizi uvadénym hodnotam pro generaci Y, pripadné generaci X.

Vyzkumy v zahranié¢i poukazuji na v§znamné rozdily mezi o¢ekavanimi studentti a absolventti a realitou nebo hodnocenim
absolventii organizacemi. Jsou zjisfovany napt. nerealné pozadavky absolventd na finanéni odménovani nebo na rych-
lost postupti v kariéfe. Soucasné znalosti a dovednosti absolvent neodpovidaji poZzadavkiim organizaci. Tyto diskrepance

ovliviiuji nespokojenost absolventti v praci a s QWL. Naznacené souvislosti byly zjistény i v tomto mapujicim prizkumu.

V dtisledku demografickych vlivii v organizacich pracuje vice generaci najednou, ve srovnani s pfedchozimi léty. Orga-
nizace by mély reflektovat rozdily mezi jednotlivymi generacemi i vzhledem k pravdépodobnym hodnotovym rozdilim,
pokud budou usilovat o ziskani talentt z fad studentti a absolventli. Nejen vybérova fizeni, ale také adaptacni, stabiliza¢ni
a rozvojové programy by tyto preference mély brat v ivahu. Pokud zaméstnanci nejsou spokojeni s preferovanymi dimen-
zemi kvality pracovniho Zivota, tak existuje nizsi pravdépodobnost jejich ispésné stabilizace nebo piinosu pro vykonnost
a rozvoj organizaci. Dimenze kvality pracovniho Zivota maji zvySujici implicitni v§znam, v souvislosti s potfebou talentd,
inovaci a tlakem na konkurenceschopnost organizaci. Otazky pracovni a Zivotni spokojenosti a well-being nejsou také za-

nedbatelné.

Bylo by pravdépodobné potiebné realizovat vyzkum zaméfeny na sledovanou problematiku. Jeho vystupy by byly pifinosné

pro mladou generaci, vzd€lavaci systém, organizace i celou spole¢nost.
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MOBBING JAKO NEPRATELSKE CHOVANI NA PRACOVISTI A JEHO VYSKYT
VE ZDRAVOTNICKYCH ZARIZENICH V CESKE REPUBLICE

MOBBING AS A HOSTILE WORKPLACE BEHAVIOUR AND ITS OCCURENCE
IN HEALTH CARE FACILITIES IN THE CZECH REPUBLIC

Iveta MOTLOVA, Sotia LEMROVA

Abstrakt: Predlozeny empiricky vyzkum mapuje mobbing, jakozto nezadouci chovani na pracovistich, ve zdravotnic-
kijch zaiizenich v Ceské republice. Pro ziskani potiebnijch dat byl vyuzit dotaznik vytvoreny na zakladé studii proble-
matiky mobbingu autory Aytolanem Yildirimem a Dilekem Yildirimem (Yildirimem, Yildirimem, 2007). Celkovy soubor
respondentil, kteri se zapojili do naseho vyzkumu, byl 496, z nichz 33% vnimalo éasto ¢i neustdle alesport jeden typ mo-
bbingového chovant, nejéastéji pomluvy, ponizovani a obviriovani. Mezi nejcastéji uvadénymi reakcemi na mobbingové
chovani byly pocity smutku, stres a obavy. U vétsiny pracovnikit byl zdrojem jejich nadrizeny. Neprokazal se rozdil ve
frekvenci nepratelského chovanti ve statnich a soukromych zarizenich. Nebyla zjisténa souvislost s vékem ani dobou pii-

sobeni ve zdravotnictvui a ve zdravotnickém zarizeni.

Abstract: The presented empirical research charts mobbing, as undesirable behavior in the workplace, in health care
facilities in the Czech Republic. To obtain the necessary data was used a questionnaire created by the authors study the
issue of mobbing Aytolanem Yildirimem and Dilek Yildirimem (Yildirimem, Yildirimem, 2007). The total sample of re-
spondents who participated in our survey was 496, of which 33% often or always perceived at least one type of behavior
mobbingového, mostly gossip, humiliation and accusations. The most commonly reported reactions to mobbingové be-
havior were feelings of sadness, stress and worry. For most workers were the source of their superior. It did not demon-
strate a difference in frequency of hostile behavior in public and private facilities. There was no association with age or

time effects in health and health care facility.
Kliéova slova: mobbin; nepratelské chovant; zdravotnické zarizeni; pracovnik ve zdravotnictvi; obét

Key words: mobbing; hostile behaviour; health care facility; health care worker; victim

Mobbing — vyskyt, cile a pric¢iny

Vyzkumy nezadouctiho chovani mezi détmi jsou spjaty i se jménem Dan Olweus (*1931), ktery ptisobil v Norsku (Leymann,
1996a,b; Ri¢an, 1993). V roce 1976 vychazi prvni publikace popisujici typické p¥ipady Sikany na pracovisti s ndzvem ,The
harassed worker“. O rozsifeni pojmu mobbing se zaslouzil $védsky 1ékar a psycholog némeckého ptivodu Heinz Leymann
(1932-1999). Termin pouZil pro typ chovani vyskytujici se mezi lidmi na pracovisti. V roce 1982 zapocal prvni vyzkum vé-
novany tomuto fenoménu a o 2 roky pozd€ji, v roce 1984, ho systematicky popsal a poprvé publikoval (Leymann, 1996a,b).
V soucdasnosti se mobbing stale vice dostava do popredi zajmu odborniki, pracovniho 1ékafstvi, zdravotnich pojistoven, ale
i $iroké vefejnosti (Hirigoyen, 2002). Ceskym ekvivalentem byva vyraz Sikana, a i kdyz neni GpIné ptesny, byl pro spoleéné
znaky d¥ive pouZivan zejména ve spojeni ,$ikana na pracovisti“ (Svobodové, 2008). Sikanu s mobbingem nelze zaméiovat.
Mobbing se, narozdil od $ikany, vztahuje na pracovni prostiedi a typické je pro néj spise psychické tyrani a rafinovanost
(Hirigoyen, 2002). Vétsina definic vychazi z pojeti profesora H. Leymanna (1996a, 168). Podle ného zahrnuje mobbing
wnepratelskou, hostilni a neetickou komunikact, ktera je systematickymi a planovitymi titoky zaméiena jednim nebo vice
Jedinci obzvlasté na jednoho jiného jedince, ktery je tak zatlacen do bezradné a beznadéjné pozice a v ni udrzovan po-

moct dal$ich neustavajicich mobbingouvych aktivit, které ho maji donutit k odchodu z pracovisté. Tato jednani se pritom
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objevuji velmi casto, nejméné jedenkrat tydné, a dlouhodobé, a to nejméné po dobu Sesti mésicil.“Z podstaty uvedené de-
finice jsou vylouceny ob¢asné neshody, ¢imz je zdtiraznén rozdil mezi mobbingem a konfliktem (Leymanna, 1996a,b; Bena,
2003). S mobbingem souvisi dalsi pojmy. Do této kategorie 1ze fadit tzv. bullying, bossing, staffing chairing, defaming,
shaming, sexual harrasment (Spurny, 1996; Kratz, 2005). Vijskyt mobbingu na pracovisti mohou znaéit urcité signaly.
Pat¥i mezi né pokles kvality a objemu provedené prace, casté zdravotni problémy a nasledné absence, rozpad pracovniho
tymu na skupiny. Izolovanost nékterych pracovnikii od dostatku informaci, vytraci se ochota spolupracovat, podilet se na
novych tikolech a fesit problémy. MnoZi se nazorové, vzajemné vztahy se vyznacuji vétsi formélnosti aZ nezdvorilosti, mimo
pracovni dobu ¢asto Gplné zanikaji. Lidé se mezi sebou vice vzajemné hlidaji (Huberova, 1995; Kratz, 2005). Mezi hlavni
cile mobbingu nélezi snaha omezit obéti v komunikaci s ostatnimi, sniZeni nebo ukonceni veskeré spoluprace, zpretrhani
socialnich vazeb a devalvace socialni vaznosti. Poskodit, znevazit soukromy i pracovni zZivot, zasdhnout sebetctu a sebeveé-
domi, zpochybnit jeji profesni zdatnost (Kratz, 2005; Svobodova, 2008). Pii¢iny mobbingu jsou rizné. Jako prvni lze uvést
konflikt (Kratz, 2005; Leymann, 1996a,b). Dal$im je stres pramenici z pfetiZeni a Spatné organizace prace. Neustalé napéti,
¢asovy tlak, mala ochota ke vzdjemné pomoci, pracovni podminky, klima v organizaci, velka zodpovédnost, styl fizeni atd.

(Huberova, 1995; Arnold et al., 2007).

Pribéh mobbing a reakce na mobbing — jednotlivé faze

Mobbing neni nenadala ani kratka epizoda, ale zdlouhavy a dynamicky proces, ktery mtize trvat mésice az roky (Kratz,
2005). Ve vétsiné pripadd mé shodny prabéh, kdy lze mobbing vystihnout v nékolika fazich (Leymann, 1996a,b; Hillard,
2009): 1. faze — Konflikt - mobber zaéin4 ttocit, 2. fAze — Psychicky teror - stupriujici Gtok prertsta v cileny a systematicky
teror. 3. faze — Reakce vedeni, piipad se stava oficidlni 4. fAze — Vylouceni, 5. faze ,nespravnou diagnézou®. Podobné je
mozné popsat také faze, kterymi prochazi obét mobbingu (Svobodové, 2008): 1. faze — obéf si zpoc¢atku nic neuvédomuje,
2. faze — zacina si v§imat, Ze se néco d€je, 3. faze — poznava, ze se nejedna o ndhodu, ale mylné hleda vinu v sobé. 4. faze
—nezasahuje, nechce vypadat vztahovaéné. Casem podléha zmatku, boji se svéfit a trpi pocity viny. 5. fAze — rozpoznava, e

aktivity jsou cilené. 6. faze — Sok, Ze je teréem teroru.

Nejcastéjsi strategie mobbingu, icéastnici a disledky pro obét a organizaci

Jsou to pomluvy, izolace, sabotovani, znevazovani vykont a poskozovani soukromi. Poskozeni zdravi Vyskytuje se vice
mezi muZi (Svobodova, 2008). Nejspise neexistuje typicka obét, neexistuje ani typicky (Huberova, 1995). Znevyhodnu-
jicicmi charakteristikami obéti byvaji (Tomic¢, 2012; Milivojevi¢, 2011): ¢estnost, slusnost, handicap a t€lesné postizeni,
nizky vék, pracovitost a snaha o autonomii, potieba uznini a dosazeni pozice ¢i zvyseni platu, pfislusnost k nabozenskym
a etnickym mens$inam, odli§né pohlavi v daném kolektivu, vystiednost, novi pracovnici atp. Podle L. Svobodové (2008)
jsou velkou skupinou obéti lidé na praci existencéné zavisli a pracujici v oblasti s vysokou nezaméstnanosti. Pachatelé —
mohou byt ndhodni — vysledek ptivodné bezvyznamného konfliktu, striijci — hlavni ¢initelé a spoluiicastnici — sami se bud’
Gc¢astni mobbingu nebo ho prehlizi (Huberova, 1995). Mobberi byvaji nevyzralé osobnosti se sklonem k détskému agresiv-
nimu chovani, nevyrovnani jedinci se strachem z vlastniho selhani a kariéristé snazici se prosadit na tikor druhych. Mobber
nedokaze nést zodpovédnost, ale pfenasi ji na druhé. Casto byva plny predsudki. (Svobodova, 2008; Zapf, 1999). Typické
je vyvolavani pocitd viny u ostatnich, ¢asté zmény nazord a chovani, zpochybiiovani kvalit a vlastnosti druhych. (Nazare-
-Aga, 1999). Nékdy byva mobberem jedinec, ktery byl sam drive obéti (Svobodova, 2008). Prediktorem pro uplatnovani

mobbingu jsou stejné tak osobnostni charakteristiky, jako vlivy situa¢ni (Hauge, Skogstad, & Einarsen, 2009).

U obéti se jedna o psychické diisledky- nejcastéji neklid, nervozita, poruchy koncentrace, sebehodnoceni a narusené sebe-

védomi. Stres a nejistota vedouci k tinaveé, ztraté energie, nedostatku motivace, pokles vykonnosti. Nechut komunikace, ob-
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jevuje se agresivita, podrazdénost. Pocit zbyteénosti, zranitelnosti, skli¢enost, smutek, trvale §patna nalada, pesimismus az
ztrata chuti do Zivota. Socialni disledky - neschopnosti odpoutat se od myslenek mtize vést k izolaci od okoli. Nebezpeény
je tbytek ¢i ztratu copingovych strategii (Leymann, 1990). Psychicky teror mize skon¢it i sebevrazdou obéti. Podle $véd-
skych vyzkumii ma 10 az 20% vSech sebevrazd pti¢inu v mobbingu /starsi literatura uvadi 10 az 15% (Leymann, 1990)/,
80% osob, které byly vystaveny mobbingu, mély sebevrazedné myslenky a 25% z nich se o sebevrazdu pokusilo (Leymann,
1996b; Bednaf, Beno, 2002). P. Betio (2003) uvadi, ze kazdy paty pokus o sebevrazdu u dospélych je né€jak spojen s problé-
my jedince na pracovisti. Mobbing negativné ovliviiuje celkovy chod organizace. Mobbing se odrazi na pracovnim klimatu
a je zatézujici i z ekonomického hlediska. Pracovnici vykazuji nizsi vykony - (Huberova, 1995; Kratz, 2005; Svobodova,
2008; Solcova, 1995). Podniku tak vznikaji vyrazné ztraty napt. (Kratz, 2005; Hoel, Sparks, & Cooper, 2001): klesé pro-
duktivita prace, snizuje se kvalita produktu, ochabuje ochota k inovaci, zhorseni pracovniho klimatu, naklady na pracovni

neschopnost. Trpi image podniku.

Mobbing a jeho vyskyt v CR a ve svété

Vyzkumy vénované mobbingu ¢i jinému agresivnimu chovani na pracovisti se odliSuji nejen svym zaméienim, provedenim,
ale i svymi vysledky. Mnohé vyzkumy sledovaly nasili na pracovisti pramenici od klientti ¢i pacientd, jiné zkoumaly piimo
mobbing & $ikanu mezi pracovniky. Casto sledovanou charakteristikou je vék a s nim souvisejici délka praxe. Pfevazuji vy-
sledky, které uvadi jako rizikové mladsi vékové kategorie pracovniki (napt. Bairy et al., 2007, Quine, 1999; Yildirim, 2009;
Pai & Lee, 2011). Jini vyzkumnici dosli k zdvértim, Ze ohrozenou skupinou jsou skute¢né mladi, ale také starsi pracovnici
(napt. Veéerkova, 2009, 2011; Jankowiak et al., 2007; Nolfe et al., 2007-8; Ayranci, 2005). Roli miiZe hrat seniorita, kdy
novi pracovnici mohou byt mobbingu vystaveni ¢astéji (Sincox, 2010; McKenna, Smith, Poole, & Coverdale, 2003). V né-
kterych vyzkumech byl sledovan rozdil v mife vyskytu mobbingu mezi soukromym a statnim sektorem. Zde jsou vysledky
rozdilné. Naptiklad norsky a turecky vyzkum (Einarsen & Skogstad, 1996; Yildirim & Yildirim, 2007) pfinesl poznatek
o niz§im vyskytu ve statnich organizacich, zatimco vyzkum provedeny v roce 2002 v Tasménii odhalil vétsi vyskyt mobbin-
gu v nemocnicich statnich (Farrell, Bobrowski, & Bobrowski, 2006). Nejednoznac¢né vysledky prinasi vyzkumy zameétujici

Yoz v

se na hledani rozdila mezi pohlavim. Néktefi vyzkumnici sice uvadéji jako nachylnéjsi Zeny napt. C. Mayhew a D. Chappell
(2002), presto neni mozné Zeny apriory povaZovat za ¢astéjsi ter¢ mobbingu (Nolfe et al.,2007-8). Naopak jednoznacnéjsi
vysledky vyzkumi jsou sledovany u ptivodce mobbingu. Z vyzkumi provadénych v riznych zemich vyplyva, Ze jde nejéas-
t€ji o vedouci pracovniky ¢i piimé nadiizené (Paton, 2006; Lipley, 2006; Mayhew & Chappell, 2003; Quine, 1999; Rowe &

Sherlock, 2005; Pranji¢ et al., 2006; Soljan, Josipovié¢-Jeli¢, & Titlié, 2009; Yildirim, 2009).

Vyzkumné cile a hypotézy

Ackoli se psychické i fyzické nasili na pracovisti mize vyskytnout v mnoha oborech a oblastech, zdravotnictvi je jednou
z téch nejrizikovéjsich (Murray, 2009; Yildirim, 2009). Pfispivaji k tomu pro zdravotnictvi typické faktory, jako je zejména
hierarchie a z ni plynouci ¢asty autoritativni a fidici manazZersky styl (Cleary, Hunt, & Horsfall, 2010). V praci jsme si stano-
vily nékolik cilt a hypotéz, které odrazi teoreticky zaklad prace a vychazi z definice mobbingu podle profesora H. Leymanna
(19964, 168) viz kapitola Termin mobbing, definice a piibuzné pojmy. Nasimi cili bylo zjistit, zda pracovnici zdravotnictvi
mobbing pocituji, které z nabizenych druht mobbingového chovani je vihnimano nejéastéji, nejéastéjsi reakce na mobbing,
zpusoby feSeni mobbingu a kdo je nejc¢astéj$im zdrojem. Dal$imi cili jsou provéteni souvislosit ve nimani mobbingu s vé-
kem a délkou ptisobeni jedincti v daném zatizeni. Dale shodu ve viniméani mobbingu mezi mezi muZi a Zenami a pracovniky

soukromych a statnich zatizend.
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Hi: U vybérového souboru pracovnikli ve zdravotnictvi, ktefi pocituji mobbing, existuje statisticky vyznamné negativni

korelace mezi frekvenci vnimaného mobbingového chovani a jejich vékem.

H2: U vybérového souboru pracovnikil ve zdravotnictvi, ktefi pocituji mobbing, existuje statisticky vyznamna negativni

korelace mezi frekvenci vinimaného mobbingového chovani a dobou pisobeni v nynéjsim zdravotnickém zafizeni.

Hoz1: : U vybérového souboru pracovniki ve zdravotnictvi, ktef{ pocituji mobbing, neni statisticky vyznamny rozdil ve frek-

venci vinimaného mobbingového chovani z pohledu pohlavi pracovnik.

Ho2: : U vybérového souboru pracovnikd ve zdravotnictvi, ktefi pocituji mobbing, neni statisticky vyznamny rozdil ve

frekvenci vnimaného mobbingového chovani mezi staitnim a soukromym zdravotnickym zafizeni.

Vyzkumny soubor a metoda

Zkoumany soubor tvotilo 496 respondenti z toho 423 Zen a 73 muzd. Praimérny vék ¢inil 40 let (od 21 do 71, M=40,8,
SD=10,47). Vzdélani 35,7% ukonéené SS, 14,3% ukonéené VOS a 48,4% ukonéené VS. Podet respondentd statnich zai{zeni

¢inil 79,2% a soukromych 20,8%.

Pozici zdravotni sestry zastavalo 69.7%, pozici 1ékate 18,2%, ostatni probandi byli z fad administrativnich a jinych pracov-
nikd. Primérné délka préce ve zdravotnictvi ¢inila 18,2, doba v aktualnim zatizeni 12,3 let. VyuZily Dotaznik mapujici neza-
douci (neptatelské) chovani na pracovisti — MOBBING, autorti Aytolanem Yildirimem a Dilekem Yildirimem (Yildirimem
& Yildirimem, 2007). Dotaznik je ¢lenén do ti ¢asti, prvni ¢ast A mapuje vyskyt a frekvenci nezadouciho chovéni (33 polo-
7ek), ¢ast B sleduje reakce na mobbing (34 poloZek) a ¢ast C zptisoby feseni (8 polozek). Proband se vyjadiuje k jednotlivym
tvrzenim na Sesti bodové $kéle od 0 (nikdy jsem se s tim nesetkal/a) po 5 (neustéle se s tim setkavam (denné)). Dotaznik byl

pro Gcely nasi prace pieveden do elektronické - internetové podoby, byl dostupny na konkrétni webové adrese.

Vysledky
Zjisténi vyskytu nezadouciho chovani

Na ziklad€ stanovenych kritérii (viz. definice — cca 1x tydné, po dobu 6 mésicii) bylo zjisténo, Ze 164 probandt (33%) zazilo
v poslednich Sesti mésicich alespon jeden z piredloZenych typti nezddouciho chovani ve sledované frekvenci - 1x tydné ¢i

neustéale. V souladu s Leymannovou definici mobbingu (Leymanna, 1996a, 168) jsme tedy nadale pracovaly pouze s touto

skupinou probandd. Zjisténé tidaje jsou uvedeny v tab.¢. 1.

muzi 18 24,66 37,5 12,4 65 22 12,64 5,58

Zeny 146 34,51 39,46 10,14 61 21 17,34 10,24

Tab. 1: Zjistény pocet a vybrané charakteristiky respondenti, kteri vykazali vhiméani mobbingu (n=164).

Legenda: *procentni podil je po¢itan z celkového poétu muzii (73)/Zen (423), u polozky ,celkem* je poéitan z celkového poctu 496
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Zjisténi nejcastéjsich typti nezadouciho chovani

Mezi nejéastéjsi typy chovani, jejichZ éetnost odpovidd mobingu, patii projevy uvedené v tab.¢. 2. U téchto typi chovani

probandi uvadéli hodnotu frekvence vyskytu ¢asto (hodnota 4) a neustale (hodnota 5).

2 Rikaly/¥ikaji se o mné nepravdivé véci.

16 Pocit neustalého kontrolovani mé osoby a mé prace.

3. 45X 11 Obviriovant za véct, za které nejsem zodpovédny/a.

5. 42x 13 Nalézani chyb na mé praci a jejich vysledcich.

Nz

Tab. 2: Typy mobbingového chovani s nejvy$sim pocétem hodnot 4 ,¢asto“ a 5 ,neustale“ u respondentit vhimajicich
mobbing, (n=164)

Zjisténi nejcastéjsich typtu reakei na nezadouci chovani

YN Vv

Nejcastéjsimi reakcemi byly pocity smutku stresu a obav, které pievazovaly nad vyraznéj$§imi psychosomatickymi projevy
a zdravotnimi potiZemi. Ty se sice objevovaly méné casto, ale mohly byt vyraznéji prozivané a mohly vice ovliviiovat celko-

vou kvalitu Zivota.

vevy

Pro vétsi prehlednost jsme vybraly nejéastéjsich pét typt reakei, u nichz probandi uvadéli probandi vyskyt ¢asto (hodnota

4) a neustale (hodnota 5, viz tab. ¢. 3).

1. 70X 64 Citim se vystresovany/a a unaveny/a.

3. 63x 36 Citim obavy, kdyZ jdu do prace, nechci byt v praci.

Muyj pracovnt Zivot negativné ovliviiuje miyj soukromy ,mimopracovni” Zivot (manZelstuvi a

5. 50x i rodinu, soukromé aktivity).

Tab. 3: Nejcastéji uvadéné reakce na mobbingové chovani, u nichz se objevovalo hodnoceni 4 ,¢asto“ a 5 ,neustale“
(n=164).
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Zjisténi nejcastéjsich typa zpasobu reseni nezadouciho chovani

Nejcastéji uvadéné zplisoby feseni sméfovaly na peclivost odvadéné prace, vétsi pracovni nasazeni, ale i odchod z pracovi-

§té. Mezi pét nejéastéjsich pattila i snaha Fesit situaci s mobberem ¢i nadfizenym. viz. tab. ¢. 4.

1. 86x 73 Pracuji peclivéji, abych se vyhnul/a kritice za svoji praci.
3. 50x 68 Vazné premyslim, Ze bych odesel/odesla z prace.
5. 33x 71 Informuji nadrizeného o nezadoucim chovani, kterému jsem byl/a vystaven/a.

Tab. 4: Nejéastéji uvadéné zpusoby FeSeni jako reakce na mobbingové chovani, u nichz se objevovalo hodnoceni 4 ,,éas-
to“ a 5 ,,neustale®“ (n=164).

Zjisténi nejcastéjsiho zdroje nezadouciho chovani

Po vyhodnoceni nejéastéji uvadéného zdroje (ptivodce) mobbingu jsme zjistily, Ze i v naSem vyzkumu je nejéastéji uvadén

nadfizeny, viz. tab. ¢. 5.

Celkem (n=164) 94 57,32 52 31,71 18 10,98

Tab. 5: Absolutni a relativni ¢etnosti uvedeného zdroje mobbingu.

Zistovani souvislosti mezi vékem a vnimanym mobbingem u sledovaného souboru
pracovniki (n=164) — ovéreni H1

Pomoci Pearsonova korela¢niho se nepodafila se prokazat souvislost mezi vékem a vnimanou frekvenci nezddouciho cho-
vani (dotaznikova ¢ast A — sledujici typy chovani: r=,0078, p=,921). Podrobnéjsi analyzou se neprokazala souvislost s vé-
kem ani u jednotlivych polozek (typti chovéni), které byly vyhodnoceny jako nejcastéjsi typy mobingu — viz, polozky tabulky
¢. 2 (pol.¢. 1: r=-,1009, p=,199; pol.¢. 2: r= -,113, p=,886; pol.¢. 11: r=,0284 , p=,718; pol.¢. 13: r=,0408, p=,604; pol.¢. 16:

r=,1394, p=,075; pol.¢. 18: r=,0387, p=,623)

U naseho souboru nehrél vék vyznamnou roli pfi vnimani a prozivani mobingového chovanim. Z uvedeného diivodu jsme

zamitly Hi1, kde jsme piredpokladaly negativni souvislost.
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Zistovani souvislosti mezi dobou piisobeni v nynéjsim zaiizeni a vnimanym mobbin-
gem (n=164) — ovéieni H2

Na zakladé zjisténych vysledkti Pearsonova korelaéniho koeficientu jsme i v tomto piipadé zamitly hypotézu H2, nebot
jsme predpokladanou negativni souvislost mezi dobou piisobeni v nynéj$im zatizeni a frekvenci (mirou) vnimaného mo-
bbingu neprokéazaly (r =-,0318, p =,686) Podrobnéjsi analyza odhalila pouze pfedpokladany vztah u polozky ¢. 16 - Pocit
neustalého kontrolovani mé osoby a mé préace (pol. ¢. 1: r = -,1359, p =,083; pol.¢. 2: r =,0408, p=,604; pol.¢. 11: r = ,0498,
p =,527; pol.¢. 13: r =-,0993, p =,206; pol.¢. 16: r =- ,2751, p=,0000; pol. ¢. 18: r = -,0171, p =,828). Ani délka prace vdaném
zafizeni (u naseho souboru) neni obecnéji viznamnym faktorem pro miru vnimaného mobingu, kromé dil¢iho zjisténi, kdy
jsme sledovany vztah zaznamenaly pouze u jediné polozky “Pocit neustalého kontrolovani mé osoby a mé prace”, coz mize

byt i odrazem nedtvéry v pracovnika, ktery je na pracovisti novy.

Ovérovani nulového rozdilu ve vnimané frekvenci (mire) mobbingu mezi muzi (n=18)
a Zzenami (n=146) pomoci Mann-Whitneytuv U testu — ovéifeni Ho1

Zjisténé vysledky, které potvrdily predpoklad neexistujici rozdil mezi muzi a zenami v naSem souboru ve vnimani mobbin-
gu (tab. ¢. 6) dovoluji nulovou hypotézu Ho1 pfijmout. U naseho souboru vysledky podporuji tvrzeni, Ze muZi i Zeny poci-
tuji miru vyskytu mobingového chovani obdobné. Ani pfi podrobné analyze vybranych poloZek (dle tab.¢. 2: polozky éislo:

1, 2, 11, 13, 16 a 18) jsme neprokazaly, Ze by se muzi a Zeny li$ili ve vinimané frekvenci mobingového chovani.

suma 1444 12086 1273 -0,213 0,831 -0,213 0,831 0,832

Tab. 6: Mann-Whitneytiv U test, zjisténi rozdilit mezi muzZi n=18 a Zenami n=146 ve frekvenci mobbingového chovani,
vyznamné na hladiné p <,05000

Ovérovani nulového rozdilu ve vnimané frekvenci (miire) mobbingu mezi statnim a
soukromém zdravotnickém zarizeni (n=164) — ovéreni Ho2

Statistickym testovanim nebyl shledan signifikantni rozdil mezi pracovniky statnich a soukromych zatizeni, a to ani u po-
lozek, které byly vyhodnoceny jako nejcastéji uvadéné typy chovani nezadouciho chovani — viz polozky tab.¢. 2 (polozky ¢.

1, 2, 11, 13, 16 a 18). Na zékladé uvedeného byla Ho2 piijata.

50,237 46,879 0,618 162 0,538 28,534 25,237 1,278 0,425

Tab. 7: Studentii t-test, zjisténi rozdili mezi frekvenci mobbingového chovani u jedinct ve statnich (n=131) a soukro-
mych zarizeni (n=33)
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Diskuse

Z vysledki vyplynulo, Ze z celkovych 496 respondenti vykazalo, (v poZadované mire dle Leymannovy definice (Leymanna,
19964, 168), Ze pocituje na svém pracovisti alespoii jeden z typtt mobbingového chovani 164 respondentd, tedy 33% z celé-
ho vzorku. Pocet respondentii v nasem vyzkumu, kteti dle vysledkt pocituji mobbing, je vysoky a piekracuje ¢asto udava-
nou miru vyskytu mobbingu, ktera se pohybuje cca mezi 3 az 4% (napf. Leymann, 1996b). Pfevysuje také miru zjisténou ve
vétsiné novéjsich vyzkumi jak u nas, napt. 12,6% (Hava et al., 2004), 11% (Hnilicova, 2007), 13% (Dolezalov4, 2011), tak
v zahraniéi, napt. 3% v Norsku (Einarsen, Matthiesen, & Skogstad, 1998), 5% ve Finsku (Kivimaki, Elovainio, & Vahtera,
2000), 9,7% v Turecku (Efe & Ayaz, 2010), 13% v Portugalsku (S& & Fleming, 2008). Tento rozdil je mozné vysvétlit odlis-
nosti provadénych vyzkumd, které se v mnoha ohledech 1isi a nelze je tedy vzajemné p¥ili§ srovnavat. Dal§im vysvétlenim
vysokého poc¢tu mobbovanych jedinci v nasem vyzkumu muize byt jejich motivace zapojit se do vyzkumu, ktery je na mo-
bbing zaméren, tito lidé mohli uvitat moznost se anonymneé a bezpe¢né ,sverit beze studu a strachu z moznych nasledkd.
Zaptsobit mohlo také védomi, Ze se o tento problém nékdo zajima, zZe se néjak fesi a je mu vénovana pozornost, s ¢imz se
mohla pojila moznost vyjadieni své bolesti, prozivané nespravedlnosti i nadéje a o¢ekavani zlepSeni situace. U skupiny
jedinct, ktefi mobbing vykazali (n=164) jsme odhalily n€kolik nejfrekventovanéjsich typti nezadouciho chovani. Pro vétsi
prehlednost jsme pro ucely této prace uvedly Sest polozek, které odrazi nejéastéj$i mobbingové strategie jako pomluvy,
stalého kontrolovani, ¢i neopravnéné obvinovani. Nejcastéjsimi reakcemi na mobbing byly pocity smutku stresu a obav,
které prevazovaly nad vyraznéjsimi psychosomatickymi projevy a zdravotnimi potizemi. Ty se vSak sice objevovaly méné
Casto, ale mohly byt vyraznéji prozivané a mohly vice ovliviiovat celkovou kvalitu Zivota. Nejc¢astéji uvadéné zptisoby feSeni
sméfovaly na peclivost odvadéné prace, vétsi pracovni nasazeni, ale i odchod z pracovisté. Mezi nejcastéjsi pattila i snaha
Fesit situaci s mobberem. Vezmeme-li v ivahy jak naro¢na je pro jedince situace mobbingu, neni piekvapenim, Ze se jedin-
ci spiSe stahuji a prevazuji strategie odrazejici pocity nejistoty a napéti. Zptisoby vyrovnavani se s takovouto zatézi az po
ztratu copingovych strategii u obéti mobbingu popisuje Leymann (1990). Zajimava je skute¢nost, Ze v pofadi nejcastéjsich
poloZek sledujicich mobbingové chovani se objevily vesmés stejné polozky jako v tureckém vyzkumu, ve kterém byl pouZit
nami modifikovany dotaznik (Yildirim & Yildirim, 2007), coz nasvéd¢uje urcité univerzalit€¢ mobbingovych aktivit a tomu,
Ze mozna existuji typy chovani, které jsou pro mobbing piizna¢néjsi nez aktivity jiné. Jednozna¢na pievaha respondentti
(57%) udavala jako nejcastéjstho ptivodce mobbingu nadiizeného pracovnika, nasledné v jedné ttfetiné kolega a nejmé-
né Casto pracovnik podfizeny. Tento vysledek se objevil napti¢ vS§emi skupinami respondentd, rozdélenych dle pohlavi,
vzdélani, pozic a typu zafizeni. Mlize byt dlikazem “zneuZiti” hierarchie na pracovisti. Jednou z p¥i¢in takového chovani
nadiizenych pracovniki miiZze byt nejistota vlastnich odbornych i osobnich kvalit, kter4 se posléze projevi nepatii¢nym
chovanim viéi podiizenym pracovnikim. Tento vysledek koresponduje s vysledky nékterych provedenych vyzkuma (napt.

Khalil, 2009; Mayhew & Chappell, 2003).

Na rozdil od nékterych vyzkumi poukazujcich na vétsi vyskyt mobbingu u mladsich a novych pracovniki a u Zen (napft.
Bairy et al., 2007, Quine, 1999; Yildirim, 2009; Pai, Lee, 2011; Vecerkova, 2009, 2011; Jankowiak et al., 2007; Sincox,
2010; McKenna, Smith, Poole, & Coverdale, 2003; Mayhew & Chappell, 2002) ndm se podobnou souvislost nepodatila
prokazat, coz vedlo k zamitnuti H1, H2 a piijeti Ho1. Jediny, avSak dil¢i, vysledek negativni souvislosti byl nalezen u jediné
polozky: “Pocit neustalého kontrolovani mé osoby a mé prace”, coz muze byt i odrazem nedaveéry v pracovnika, ktery je
na pracovisti novy. Navic, jde o pracovisté s vysokou mirou zodpovédnosti (zdravotnicka zatizeni), kde jista obava z prace

o«

»novackd“ nemusi byt na skodu. Ptesto i v téchto pfipadech je na misté, aby dohled nad provedenou praci byl provadén
citlivé, bez zbyteéného vyvolavani pociti nadmérné kontroly. Nase vysledky mohou dokladat skute¢nost, Ze mobbing ohro-
Zuje jedince rtizného véku, s riiznou senioritou. To, zda se nékdo stane obéti mobbingu je tak pravdépodobnéji véci riiznych
faktort kumulujicich se na daném pracovisti v konkrétnim obdobi, s konkrétnimi lidmi. V pfipadé pohlavi mohla hrat roli
také skute¢nost nevyvazeného souboru probandd, kdy pfevazovaly Zeny. Nezjistény statisticky rozdil ve vnimani mobbingu
mezi soukromymi a statnimi institucemi miiZze naznacovat, Ze chovani pracovniki se nelisi na zakladé tohoto déleni. Moz-

nosti je, Ze v nasi zemi jsou soukroma zafizeni pomérné “nova”, vznikla az po roce 1989 a rozdilnost ve zpisobu fizeni ¢i
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vedeni pracovnikii se prozatim neobjevuje. Rozdily mezi zdravotnickymi zafizenimi v CR nemusi zatim byt tak veliké, jako
v jinych zemich. Mobbing tak miiZe byt problémem jak statniho, tak soukromého sektoru. Nase zjisténi (na zdkladé kterého
byla zamitnuta Ho2) nedovoluje potvrdit nAmi dostupné vyzkumy zahrani¢nich autord, které moznou odli$nost naznacily

(Einarsen & Skogstad, 1996; Yildirim & Yildirim, 2007; Farrell, Bobrowski, & Bobrowski, 2006).

Limity: citlivost problematiky mobbingu, jeji tabuizovani a neochota nékterych pracovist se ji zabyvat, to vSe se mohlo
odrazit na velikosti souboru. Casté vyzkumy provadéné ve zdravotnictvi a z toho pramenici obecna neochota lidi k vyplito-
vani dotaznikd. Zvoleny zpiisob sbéru dat (pomoci internetu), ktery miize byt zejména pro urcité v€kové kategorie jedinci
nezadouci, nedivéryhodny apod. VSeobecna piesycenost internetovych pozadavkt a nabidek vedoucich k riziku ignorovani

zadosti o spolupraci na vyzkumu.

Jakkoli je mapovani mobbingu problematické, antimobbingovych opatfeni na pracovistich jsou dileZita. Tato opatieni
jsou bohuzel ryze v rezii managementu jednotlivych zafizeni, nebot antimobbingové zakony, které by platily pro celou spo-
le¢nost, u nas jesté neexistuji. K tivaze je také zplisob vybirani vedoucich pracovniki, ktery by mél zohledniovat i schopnost

vest druhé lidi.
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OCAKAVANE DOSLEDKY AGRESIE U PRISLUSNIKOV POLICAJNEHO ZBORU

ANTICIPATED CONSEQUENCES OF AGGRESSION OF POLICE OFFICERS

Katarina VASKOVA, Barbora ZICHOVA

Abstrakt: Medzi jedno z najrizikovejsich povolani nepochybne patri policajna praca. Ide zarover o Specifické povola-
nie, ktorého sti¢astou je za istych okolnosti aj agresia. Prave jej neadekvdatne pouzitie méze mat dalekosiahle nasledky
nielen pre samotného policajta. V predkladanom prispevku bolo snahou pozriet sa na proces rozhodovania sa prislus-
nikov policajného zboru cez optiku cost-benefit pristupu (Archer & Southall, 2009), ktory predpoklada zvazovanie oca-
kavanych dosledkov agresie prave z hladiska ich prinosov a strat. Pre zber tidajov boli vyuzité celkovo dva dotazniky
— Richardson Conflict Response Questionnaire (RCRQ) (Richardson & Green, 2006) so zameranim na priamu agresiu
a Dotaznik ziskov a strat agresie inSpirovany originalnou verziou tohto dotaznika autorov Archera & Southala (2009)
a Archera et al. (2010). Viysledky poturdili tilohu ocakavanych désledkov v procese rozhodovania sa. Takisto ukazali,
Ze policajti najéastejsie oc¢akavaju zisky agresie v podobe nadobudnutia respektu a straty v podobe strachu z ublizenia
druhému a negativnych dopadov spojenijch s prestiipenim zdkona. Uloha veku, rodu a po¢tu rokov v sluzbe vsak nebola
signifikantna. Predkladana stidia si kladla za ciel napoméct pri hlbsom objasnent procesov vedtcich ku agresii u poli-

cajtov a jej vysledky su aplikovatelné aj v ramci preventivnych programov.

Abstract: One of the most risky occupations is police work. It’s specific profession, where some level of aggressive
behavior in concrete contexts is necessary to use. Especially inadequate use of force might have far-flung consequences,
not only for policeman. In submitted study the view on decision-making process from the cost-benefit view is shown
(Archer & Southall, 2009). Main assumption of this view is considering of different behavior’s consequences as profits
and losses. For data collection three methods were used — Richardson, Conflict response Questionnaire (RCRQ) (Rich-
ardson & Green, 2006) focused on direct forms of aggression, Cost-Benefit Questionnaire, inspired by original version
from Archer & Southall (2009) and Archer et al. (2010). Results confirm significant role of anticipated consequences in
decision-making process. Obtaining respect is mostly anticipated benefit of aggression by police officers. Fear of injur-
ing of provocateur and negative consequences connected with violating of law are mostly anticipated costs. Influence of
age, gender and number of years in service is not confirmed. Main purpose of submitted study lies in closer analysis of

decision-making process connected with aggression of police officers. Findings can be utilized in preventive programs.
KUlucové slova: agresia, ocakavané dosledky, policajti

Key words: aggression, anticipated consequences, police officers

Agresia sama o sebe je negativnym javom, ktory sa bohuzial dotyka kazdého ¢loveka. V snahe zabranit jej vzniku bola
spolo¢nostou zriaden4 ochranna zlozka, ktorej tlohou bolo potladit a potrestat najtazsie formy agresie. Jej predstavitel'mi
st prislu$nici policajného zboru. Jednou z charakteristik policajnej profesie je aj legalne vyuZivanie nésilia. Bohuzial aj v
tomto pripade dochadza v istych momentoch k zneuZitiu moci, postavenia a aplikacii neprimerane;j sily. Tu m6Zeme hovo-

rit o agresii policajtov, ktora je nad ramec platnej legislativy.
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Oc¢akavané dosledky agresie u prislusnikov policajného zboru

Teoretické vychodiska

V sticasnosti sa agresii policajtov venuje ista pozornost. Bohuzial podobne ako aj v inych oblastiach psycholdgie, aj tu do-
chédza k pojmovej nejednoznaénosti. Niektori autori operuji len véeobecnymi pojmami ako pouzitie nasilia (use of force),
ktory vSak v sebe zahfnia legalne pouZitie sily rovnako ako nelegalne. Ini pouZivaji pojem policajna brutalita, pouZitie
neprimeranej sily (excessive force), alebo zneuZitie sily (abuse of force). Tieto vSsak majt len velmi nejasny obsah. Mézu
v sebe zahffiat r6zne behavioralne prejavy. Pre niekoho moézZe byt aj verbalna agresia policajnou brutalitou, zatial' ¢o pre

iného nie (Lersch & Mieczkowski, 2005; Griffin, 2003).

Dalsi pojem, ktory sa v tejto sfére vyZiva je pouZitie sily, ktord je za hranicami zdkona (extralegal use of force). Ide o volové
a neadekvatne pouzitie moci prislusnikmi policajného zboru, ktori vedome prekrocia hranice dané ich poziciou a legisla-
tivou (Griffin, 2003). Tento koncept niektori autori (napr. Lersch & Mieczkowski, 2006) preferuji, pretoze je v silade so

vSeobecnou definiciou agresie, ktora ju chape ako spravanie vykonané so zimerom poskodit obet (Berkowitz, 1993).

Griffin (2003) vo svojej praci poukazuje na skuto¢nost, Ze vyskyt neprimeraného nésilia je ¢astejs, ale o to jednoduchsie je
jeho vysvetlenie. Operuje pritom snahou dosiahnut pozitivny ciel nespravnymi prostriedkami, ktoré sa aplikované z dévo-

du absentujtcich schopnosti alebo zruénosti policajta pri zvlddani naroc¢nej situacie.

Naproti tomu vyuzitie sily mimo ramca zakona (extralegal force) je problematickejsie. V sticasnosti méZeme sledovat snahy
o0 jeho vysvetlenie v dvoch zdkladnych rovinach. Primarne ide o zamer identifikovat rézne vonkajsie ¢initele, ktoré maja v
celom procese istt tlohu. Ide o charakteristiky na strane osoby (¢i uz policajta alebo druhej osoby v interakcii) a situacie.
Sem mozZeme zaradit pocetné vyskumy zameriavajtice sa na rod, vek, pocet rokov v sluzbe, etnicitu. Na strane situacie
sa najcastejSie hovori o absencii re$pektu, pritomnosti predsudkov, stereotypov, pritomnost prizerajiceho, zbrane a pod.

(napr. Holmes & Smith, 2012; Gabaldén, 2009; Lersch & Mieczkowski, 2005).

Druhou liniou sti¢asného vyskumu je snaha o vysvetlenie agresie policajtov pomocou roéznych teoérii. V tejto stvislosti mo-

Zeme odlisit tri pristupy - tzv. psychologicky, sociologicky a organizac¢ny.

Medzi zakladné psychologické tedrie mozeme zaradit starsiu Teoriu ¢iernych oviec (,rotten apples®), podl'a ktorej sa pouzi-
tie neprimeranej sily viaze len na niekol’ko pracovnikov. Sem mo6zeme zaradit aj Teoriu zlostnej agresie (Angry Aggression

Theory) autora Bernarda (1990), ktor4 sa usiluje o vysvetlenie policajnej agresie na zéklade troch zakladnych postulatov:

1. Ludia, ktori st chronicky nabudeni (aroused) majt tendenciu interpretovat SirSie spektrum udalosti ako
ohrozujice. V tejto stvislosti Griffin (2003) upozortiuje na fakt, Ze s policajnou profesiou sa spaja chronicky zazi-

vany stres, ktory nie je mozné eliminovat.
2. Policajti majt tendenciu byt socidlne izolovani od okolia.
3. A napokon maja rovnako tendenciu na nespravne interpretované udalosti reagovat agresivnejsie nez ini.

Sociologicky pohl'ad sa diva na prislusnikov policajného zboru ako na subkultiru, a teda vysvetluje ich agresiu cez optiku
vplyvu noriem, hodnét, oéakévani a regulaénych principov ich profesie. Policajtov vnima ako l'udi, ktorych Zivotny styl je
odli$ny (kedZe sa Casto stretavaja s kriminalitou, nasilim a vrazdami), ¢o mé za nasledok socidlnu izolaciu a zaroven po-
silnenie vnutornej vizby medzi kolegami. Stavajt sa cynickymi, vidia svet ¢ierno-bielo. Bezna spolo¢nost je nimi vnimané

ako nesympaticka a hostilné (Lersch & Mieczkowski, 2005; Griffin, 2003).

Napokon existuje aj organizac¢ny pristup, podl'a ktorého je nelegalne pouZitie sily policajtmi désledkom nedostatoc¢nej kon-

troly zo strany supervizorov (Griffin, 2003).

Vsetky spominané tedrie napriek niektorym prinosom nevysvetluji preco sa niektory policajt v istej situacii sprava nepri-
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merane agresivne, zatial ¢o iny nie. V tomto ohl'ade povazujeme za kI'icovy proces rozhodovania a faktory namn posobiace.

V snahe objasnit ¢ast problému mdZeme siahnut do st¢asnych teérii spracovania informacii a rozhodovania. Jednou z naj-
znamej$ich je nepochybne Teoéria spracovania socialnych informacii autorov Cricka a Dodgea (1994), ktora popisuje cel-
kovo 5 faz od inicialneho pésobenia podnetov situacie po samotné spravanie. Po dekdédovani a interpretacii podnetov,
dochadza k ujasneniu ciel’a, vytvorenia a zvazovaniu alternativ. Samotny proces rozhodovania sa pre jednu z nich v sebe
zahfnia okrem hodnotenia sebat¢innosti, reakcie aj zvaZzovanie ocakavanych dosledkov tej ktorej alternativy (Fontaine &

Dodge, 2006).

Uloha o¢akavanych dosledkov je aj v tomto pripade nezanedbatelna. Podl'a cost-benefit pristupu ¢lovek pri rozhodovani
zvaZzuje prinosy a straty tej ktorej alternativy, ¢o mu pomaha vygenerovat mozné dopady jeho rozhodnutia (Archer & Sou-
thall, 2009; Archer, Fernandez-Fuertes, & Thanzami, 2010; Hine et al., 2007). Cambell (cit. podla Winstok, 2010) tvrdi,
Ze hodnota odmeny, ktora sa nasobi pravdepodobnostou dosiahnutia a velkost straty, ktora sa ndsobi moZznymi neprijem-
nostami, predpoveda vyskyt alebo absenciu (inhibiciu) agresivneho spravania. Odmeny sa tykaji napriklad ziskania alebo

udrZania urditej hodnoty. Straty zahfnaja napriklad mozZznost zranenia alebo smrt (Winstok, 2010).

Medzi zakladné formy benefitov agresie bola zaradena napriklad kontrola nad spravanim druhého, kompenzacia vnima-
nej nespravodlivosti, vytvorenie alebo zachovanie vlastnej reputécie, zabranenie budicim Gtokom, vyhybanie sa socidlnej
izol4cii a prezivanie negativnych emocii (Archer & Southall, 2009; Archer, Fernandez-Fuertes, & Thanzami, 2010; Rutter

& Hine, 2005).

Nakolko podla dostupnych informécii sa doterajSie vyskumy sustredili primérne na identifikiciu réznych skor vonkaj-
$ich Cinitel'ov agresie (vek, rod, etnicita a pod.), zaznamenali sme isté medzery pri vysvetlovani individualnych rozdielov
medzi policajtmi. Zakladnym predpokladom je, Ze kI'i¢ovii Glohu tu zohréava proces rozhodovania, ktorého stcastou su aj
ocakéavané dosledky. Z toho dévodu sme sa rozhodli vyskumny projekt rozdelit na dve ¢asti. V prvej sme sa pokusili o iden-
tifikaciu skladby o¢akavanych ziskov a strat agresie u policajtov. Ked’Ze existuje predpoklad, Ze prave ich zhodnotenie stoji

na pozadi agresivnej reakcie, rozhodli sme sa rovnako overit aj vplyv popisovaného agresivneho spravania sa na dosledky.

Druhé ¢ast viskumného projektu nasledne zahfniala snahu o konkretizaciu a overenie vplyvu niektorych vonkajsich fakto-

rov (rod, vek, pocet rokov v sluzbe) na o¢akavané zisky a straty.

Metoda
Vyskumna vzorka

Vyber vzorky bol uskutoéneny prileZitostnym vyberom na niekolkych oddeleniach Statnej a Mestskej policie na Slovensku.
Tvorili ju prislusnici zdkladnych Gtvarov Policajného zboru a prislusnici Mestskej policie. Vzorka zahfniala dohromady 61
respondentov. Z toho 85% (52) respondentov boli muZi a 14,8 % (9) tvorili Zeny. Vek respondentov bol v rozpiti 22 az 55 ro-
kov, pricom priemerny vek celej vzorky bol 37,02 rokov so standardnou odchylkou 9,4. Zaujimal nas aj pocet rokov v sluz-

be, ktory sa pohyboval v rozpiti 2 az 29 rokov, pri¢om priemerny pocéet rokov v sluzbe bol 13 so Standardnou odchylkou 7,5.

Metodika
Dotaznik o¢akavanyjch dosledkov agresie pre prislusnikov PZ SR (DOD)

Dotaznik slazil na zistenie ocakavanych ziskov a strat agresie u prislusnikov Policajného zboru Slovenskej republiky.
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Pri jeho tvorbe sme vychadzali zo zahrani¢nych metodik autorov Archera, Fernandéza-Fuertesa, Thanzamiho (2009), Ar-

chera, Southallovej (2010) a Ruttera a Hinea (2005)

Dotaznik obsahoval celkovo 15 polozZiek, z toho 7 sa tykalo ziskov agresie a 8 sa tykalo strat agresie. Respondentom bola

dana instrukecia, ktora znela nasledovne:

»Predstavte si situdciu: Civilista Vas pocas Vasej sluzby vyprovokuje takym spésobom, Ze sa neudrfzite a fyzicky na neho
zautodite (uder, postrcenie, kopanec...). Nasledne zhodnotte, aké dosledky (pozitivne, ¢i negativne) by pre Vas dané spra-

vanie mohlo mat.”“

Respondenti mali nasledne oznacit na $kale od 1 do 5, do akej miery vyjadruja vyroky ich ocakavania od situécie popisanej
v instrukeii, pri¢om hodnotou 1 vyjadril tplny sthlas a 5 Gplny nestihlas. Hodnota Cronbachovho alfa koeficientu pre sub-

skalu ziskov bola 0,82 a pre subskélu strat bola 0,83.

Stcastou dotaznika bola aj otazka tykajtica sa sktisenosti policajta s podobnou situaciou ako bola uvedena v instrukeii.

Do6vodom zahrnutia tejto otazky bolo uistenie sa ¢i nami vytvorena instrukcia je pre policajtov redlna.
Richardson Conflict Response Questionnaire

Autorkami tohto dotaznika st Richardsonové a Greenova (2006). Tento dotaznik mal pé6vodne 20 poloziek a slizil na zisto-

vanie priamej a nepriamej agresie. Pre potreby nasho vyskumu sme boli vyuzité len tych 10, ktoré sa tykali priamej agresie.

Respondenti boli instruovani k tomu, aby si spomenuli na akikol'vek situéciu, pocas, ktorej niekto povedal alebo urobil nie-
¢o ¢o ich nahnevalo. Nésledne mali na $kale od 1 do 5 oznadit ako ¢asto reagovali na dant situéciu spésobom, na ktory sme
sa v dotazniku pytali, pri¢om ¢islo1 predstavovalo nikdy a 5 velmi ¢asto. Hodnota Cronbachovho koeficientu bola rovnako

ako v predchédzajacom dotazniku dostato¢na (0,95).

Procedura

Prvym krokom vyskumu bola distribdcia dotaznika, a to bud’ v tladenej, alebo elektronickej verzii. Na jeho vyplnenie mali
probandi neobmedzeny ¢as. Dal§im krokom bolo zhromaZd'ovanie tidajov a ich nasledné vyhodnocovanie prostrednictvom

Statistického softvéru SPSS.

Vysledky

V snahe dosiahnuf vytycené ciele, sme sa najskor chceli uistit, ¢i nami zadana situacia v instrukeii je pre probandov
realisticka. Ked’Ze iSlo o hypoteticka situéciu, zistovali sme, ¢i policajti mali s podobnou situaciou osobnt skiisenost. Vy-

sledky ukazali, Ze az 60,7% vSetkych respondentov tvrdilo, Ze obdobn situaciu zazilo.

Dalej sme sa ststredili na identifikaciu véeobecnej skladby oéakavanych désledkov agresie. Na zdklade hodnét aritmetickych
priemerov jednotlivych odpovedi boli dosledky zoradené do poradia. = Medzi najcastejsie straty (Tab. 1) sa zaradili oba-
vy z vaZneho zranenia druhej osoby, z problémov so zdkonom a strachu z ohlasenia. Najmenej o¢akavané straty boli pritom

strach zo socidlneho odstidenia, ¢i poskodenie perspektivy zamestnania.
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8. Obdval/a by som sa, Ze osobu, ktort by som zbil, by som mohol vdzne zranit 2,8197

4. Bal/a by som sa, Ze ma ohlasia 2,9180

9. Organizacii (PZSR) by som zniZil/a reputaciu 3,0656

2. Bdl/a by som sa, Ze by sa ludia mohli odo mria distancovat 3,2787

Tab. 1: Skladba oé¢akavanych strat agresie

Z hladiska oc¢akavanych benefitov agresie (Tab. 2) boli medzi najéastej$imi identifikované zisky tykajice sa poucenia dru-
hej osoby, informovania l'udi o tom, Ze policajta nemajt provokovat, a ziskanie reSpektu. Najmenej o¢akivané zisky su

naproti tomu prezivanie hrdosti, zvy$enie socialnej akceptacie a profesijny postup.

1. Osoba, ktoru by som udrel/a, by st z toho zobrala ponaudenie 3,1639

6. Ludia by ma viac respektovali , keby vedeli ¢o som urobil 3,6230

15. V kolektive by som bol/a obltibenyj/a 3,8033

14. Postiipil/a by som vyssie 4,2459

Tab. 2: Skladba oc¢akavanych ziskov agresie

KedZe ocakavané dosledky podla Teorie spracovania socialnych informécii hraji ocakavané dosledky dolezitt tlohu pri
predikecii spravania, predpokladali sme, Ze ti probandi, ktori za uplynulé obdobie popisovali ¢astejSie agresivne spravanie

sa budd vyznamne li$if od tych, ktori ho neuvadzali.

V tomto pripade bol stibor rozdeleny na dve skupiny podl'a mediadnu ziskaného skore v teste priamej agresie, ked’Ze aritme-

ticky priemer bol silne ovplyvneny extrémnymi odpoved’ami respondentov.

Rozdielové analyzy potvrdili existenciu Statisticky vyznamného rozdielu (t = 4,585, p<0,0001) vo vnimani ziskov medzi
policajtmi s niZzSou a vy$Sou agresiou. Vysledky hovoria o tom, Ze menej agresivni policajti ocakavaju menej ziskov agresie
(X =4,0649) nez policajti s vy$Sou agresiou ( X = 3,2500). Samotné poradie konkrétnych o¢akavanych ziskov agresie sa

u oboch skupin vyrazne neodlisuje.

Napriek tomu, Ze sa vo vnimani o¢akavanych strat medzi tymito dvoma skupinami nepreukazal Statisticky vyznamny roz-
diel (t = -1,015, p=0,315), rozhodli sme sa pre hlbsi nahl'ad, kde sme sa pozreli na konkrétne poradie jednotlivych strat. Vy-
sledky ukazali, Ze probandi z niZSou mierou agresie najéastejSie uvadzali straty takajtce sa problémov so zdkonom, strachu
z ohlasenia a obavy z ohrozenia reputécie Policajného zboru (Tab. 3). Naproti tomu policajti s vy$Sou agresiou najéastejsie
udévali straty tykajice sa vaZneho zranenia napadnutej osoby, suspendovania a strachu z distancovania sa I'udi od osoby

policajta (Tab. 4).

113



Ocakavané doésledky agresie u prislusnikov policajného zboru

10. Obaval/a by som sa, problémov so zdkonom 2,3939

9. Organizacii (PZSR) by som zniZil/a reputdciu 2,7576

12. Bol/a by som suspendovany/a 2,9697

3. Obaval/a by som sa, Ze by bola moja reputacia znicena 3,3030

Tab. 3: Skladba oc¢akavanych strat agresie u policajtov s niZSou agresiou

Celkové vnimanie Strat agresie medzi policajtmi s vy$$ou a nizSou agresiou je teda priblizne rovnaké, rozdiel spociva v kon-

krétnych dosledkoch a ich poradi.

Sacastou druhej ¢asti vyskumného projektu bola snaha o identifikiciu vplyvu niektorych zakladnych premennych na oca-

kavané dosledky. V tomto ohl'ade sme sa stistredili na tlohu rodu, veku a po¢tu rokov v sluzbe.

Na zaklade vysledkov Mann-Whitneyho U-testu mézeme skonstatovat, Ze medzi muzmi a Zenami nebol preukazany Stati-

sticky vyznamny rozdiel ani vo vnimani ziskov (Z=225,000; p=0,854) ani vo vnimani strat agresie (Z=169,000; p=0,185).

Napokon sme sa zamerali na vplyv poslednych dvoch faktorov - veku a po¢tu rokov v sluzbe. Predpokladali sme, Ze starsi

a skiisenejsi policajti buda oc¢akavat viac strat ako mladsi a menej skdseni policajti.

8. Obduval/a by som sa, Ze osobu, ktortt by som zbil, by som mohol vdzne zranit 2,7143

2, Bdal/a by som sa, Ze by sa ludia mohli odo mria distancovat 3,0714

11. Poskodil/a by som si svoju perspektivu zamestnania 3,1786

3. Obdval/a by som sa, ze by bola moja reputdcia znicena 3,3929

Tab. 4: Skladba o¢akavanych strat agresie u policajtov s vyssou agresiou

Pred tym ako sme pristupili k overeniu tejto hypotézy sme rozdelili cely subor na tri skupiny. Prvi skupinu tvorili respondenti mladsi

ako 30 rokov, druhu skupinu od 30 do 40 rokov a poslednti skupinu probandi starsi ako 40 rokov.
Z hladiska dizky policajnej praxe sme rozdelili vzorku na respondentov, ktori mali do 14 rokov a nad 14 rokov praxe.

Vysledky poukazuju na fakt, Ze ani v pripade oc¢akavanych ziskov (F =1,070, p=0,350) ani v pripade o¢akavanych strat

(F=0,683, p=0,509) nie je vplyv veku signifikantny. Tieto zistenia boli potvrdené aj post-hoc testami.

Podobné vysledky sa ukézali aj v pripade vplyvu po¢tu rokov v sluzbe jednotlivych respondentov, kde sa skupiny vzdjomne

nelisili v ziskoch (t=1,030, p=0,307) ani v stratich (t=0,725, p=0,471).
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Diskusia

Cielom prispevku bolo identifikovat skladbu o¢akévanych désledkov agresivneho spravania sa u l'udi, ktori vykonavaja

rizikové povolania, konkrétne u prislusnikov Policajného zboru.

Dalej sme sa pokusili konkretizovat vplyv niektorych kI'i¢ovych premennych na tieto désledky, ktorymi v nasom pripade

boli pocet rokov v sluzbe, vek, a pohlavie policajtov.

Fontaine a Dodge (2006) vo svojom modeli RED (Heuristic Model of Response Evaluation and Decision), povazuji o¢aka-
vané dosledky za jeden z kIi¢ovych krokov pri procese rozhodovania. Z tohto d6vodu méZeme rovnako ako Archer a jeho
spolupracovnici (2010) hovorit o agresivnom spravani ako o vysledku individualneho zhodnotenia désledkov tohto spra-
vania. Pravdepodobnost vyskytu agresie teda predpovedaja zisky alebo straty, ktoré I'udia vnimaja v savislosti so svojou

agresiou.

Z vyskumov roznych autorov (Archer, Fernandéz-Fuertes, & Thanzami, 2010; Archer & Southal, 2009; Winstok, 2007) vy-
plyva, zZe I'udia, vnimajt ako najvacsi zisk agresie ziskanie reSpektu, respektive posilnenie socialneho statusu. Nase zistenia
potvrdzuju tieto predpoklady, nakol'ko policajti v stivislosti so svojou agresiou najéastej$ie vnimaju zisky tykajice sa po-
ucenia druhej osoby a informovania 'udi o tom, Ze prislu$nika Policajného zboru nemaja provokovat. Explicitne vyjadreny
reSpekt sice predstavoval v poradi az treti najcastejSie vyskytujici sa zisk, avSak aj napriek tomu vSetky spominané polozky
istym spOsobom tato potrebu vyjadrujt. Zistenia by sme mohli odévodnit tym, Ze reSpekt zo strany obc¢anov prislusnici
nevnimaji samozrejmost, vyplyvajicu z ich postavenia ozbrojeného bezpe¢nostného organu, naopak pripadnt agresiu

vnimaju ako prilezitost si reSpekt ziskat.

Vysledky vyskumov vysSie citovanych autorov, podporené zisteniami Ruttera a Hinea (2005), hovoria o tom, Ze I'udia naj-
CastejSie vnimaju straty tykajtice sa vazneho zranenia osoby, zniZenia reputacie, a diStancovania sa inych l'udi od ich osoby.
Tento predpoklad bol v nagom vyskume potvrdeny iba &iasto¢ne, a to v polozke tykajticej sa vazneho zranenia osoby. Dalsie
straty, ktoré policajti uvadzali najcastejSie — problémy so zakonom a obavy z ohlasenia, by sa dali od6vodnit tym, Ze aj pre
policajtov platia vSeobecne zaviazné pravne predpisy (napr. Trestny zdkon) a zarovei interné predpisy z rezortov Minister-

stva vnutra Slovenskej republiky, z ktorych vyplyvaja urcité sankcie, ktoré si policajti jasne uvedomuja.

Na zaklade predpokladov Archera a jeho spolupracovnikov (2010), ktori skonstatovali, Ze na pozadi agresivnej reakcie stoji
zhodnotenie oc¢akavanych dosledkov, sme sa d’alej rozhodli overit, ¢i sa bude skladba o¢akavanych désledkov odlisovat
v zévislosti od vysledkov v teste priamej agresie. Parametrickym testovanim sa potvrdila existencia signifikantného rozdie-
lu vo vnimani ziskov agresie medzi menej a viac agresivnymi policajtmi. Tento rozdiel spocival v tom, Ze menej agresivni
policajti vhimali menej ziskov agresie ako policajti s vy$Sou agresiou. Vyznamny rozdiel medzi tymito dvoma skupinami vo
vnimani strat vS§ak nebol identifikovany. Stoji v§ak za povSimnutie, Ze napriek tomu, Ze sa obe skupiny nelisili v celkovom
vnimani tychto dosledkov, existovali rozdiely v poradi konkrétnych poloZiek reprezentujicich straty. Hlbsia analyza ukaza-
la, Ze u policajtov s nizSou mierou agresie boli najpreferovanejsimi dosledkami straty tykajtace sa problémov so zdkonom,
strachu z ohlasenia a obavy z ohrozenia reputacie organizacie, teda Policajného zboru. Teda hlavnym spolo¢nym meno-
vatelom tychto strat boli isté externé dosledky vyplyvajice najmé zo strachu pred zakonom. Naproti tomu u policajtov
s vy$Sou agresiou, to boli straty tykajtce sa vazneho zranenia napadnutej osoby, strachu z distancovania sa I'udi od osoby
policajta a suspendovania. Tu sa javil ako spolo¢ny menovatel najpreferovanejSich dosledkov akysi osobny faktor. V tejto
suvislosti sa da len hypoteticky predpokladat, Ze na zaklade skiisenosti s vlastnou ¢astejSou agresiou sa viac obavali social-

nych désledkov (odmietanie druhymi, zranenie provokatéra).

Dalsie vysledky n4sho vyskumu sa tykali vonkajsich faktorov a ich pésobenia na skladbu o¢akavanych dosledkov. Ich vplyv

na vyskyt agresivneho spravania je podla existujacich zdrojov nepopieratelny.
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97 M

Vzhladom na vysoku variabilitu moznych faktorov, ktoré posobia na agresivne spravanie bolo zvolenych niekolko kl'aéo-

vych, na zaklade ktorych sme predpokladali odliSnosti vo vnimani ocakavanych dosledkov u policajtov.

Prvym vonkajs$im faktorom, ktory bol v tejto stvislosti overovany bola prislusnost policajtov k Zenskému alebo muzskému
pohlaviu. Lersch a Mieczkowski (2005) sa vo svojej $tadii vyjadrili, Ze muzi policajti sa na rozdiel od Zien viac agresivni
a maju vacésiu tendenciu zapajat sa do surovosti a zaroven vnimajua viac o¢akavanych ziskov za svoje agresivne spravanie
(Rutter & Hine, 2005). V analégii s Archerovym vyskumom z rokov 2009 a 2010 a s podporou vyskumov Ruttera a Hine
(2005) sme teda predpokladali, ze muzi policajti buda vnimat podstatne viac ziskov agresie ako Zeny. Naslednym testova-
nim sa vSak ukazalo, Ze medzi muzmi a Zenami vo vnimani d6sledkov nebol signifikantny rozdiel. Tento vysledok by sme
mohli zd6vodnif tym, Ze vo vzorke boli obe pohlavia zastipené nerovnomerne, nakol'ko z celkového poctu 61 responden-
tov bolo len g Zien. Dal$im dovodom méZe byt to, Ze instrukcia nespecifikovala o napadnutie akej osoby ide. Konkrétne,
nebolo udané pohlavie obete. Vyskum, ktory skiimal rodové rozdiely v o¢akavanych dosledkoch agresie namierenej proti
opa¢nému pohlaviu ukazal, ze muzi v pripade atakovania Zeny oc¢akavali viac strat, ako Zeny v pripade atakovania muza.
Tieto vysledky korespondovali s tvrdenim, Ze je viac spolocensky neprijatel'né aby muz udrel zenu, ako naopak (Archer et
al., 2010). Teda respondenti, ¢i muzi alebo Zzeny mohli odpovedat v dotazniku o¢akavanych dosledkov na zéklade vlastnej
predstavy provokatéra a jeho rodu. Existuja aj iné vysvetlenia. M6Zeme nepriamo usudzovat, Ze prislu$ni¢ky PZ sa asi-
milovali v prostredi kde dominuje pritomnost muzov- policajtov a neliSia sa ani v désledkoch, ktoré ocakéavaja a teda ani

v miere agresivity.

Vek a pocet rokov v sluzbe boli poslednymi faktormi, ktoré boli v druhej ¢asti projektu overované. V tomto pripade sme
predpokladali, Ze starsi a skiisenejsi policajti buda vnimat viac strat agresie ako mladsi a menej sktiseni policajti. Tento nas
predpoklad podporili vyskumy Cohena a Chaikena (1972) a tiez Lerscha a Mieczkowského (2005), ktori zistili, Ze na star-
$ich policajtov bolo podanych menej staznosti za nezdvorilost, rasové narazky alebo za neprimerané pouzitie nasilia ako
na ich mladsich kolegov. Napriek teorii sa pri overovani nasich hypotéz nepreukézal Statisticky vyznamny rozdiel medzi
starsimi, skdsenej$imi policajtmi a mlad$imi, menej skiisenymi policajtmi. Vysvetlenie ndm poskytuje Alpert (1989), ktori
vo svojom vyskume vyhlasil, Ze ani vek ani prax nemajt vplyv nato ¢i sa policajt rozhodne zaistit ob¢ana pouzitim nasilia

alebo nie.

Pri realizacii predkladaného vyskumu sme si boli vedomi urcitjch obmedzeni. Prvé uz spominané limity sa tykaja velkosti
vzorky a zastGpenia muZov a Zien vo vzorke. Rovnako je potrebné upozornit na mozné skreslenie odpovedi respondentov
snahou poskytovat socidlne ziaduce odpovede, kedZe ide o pomerne citlivii tému. Pre budtcnost aj na zéklade nasich
zisteni odportaéame bliz§iu Specifikaciu rodu provokatéra a analyzu vplyvu tychto premennych na oc¢akavané dosledky,
pripadne snahu zohl'adnit charakter situacie (pritomnost svedkov, prip. iné $pecifika). Zaroven odporacame do budicnosti

verifikaciu nasSich zisteni na reprezentativnej vzorke s pomernym zasttipenim oboch pohlavi.

Zaver

Predkladana praca si kladla za ciel identifikovat skladbu o¢akavanych dosledkov agresie u policajtov, nakolko ide o jeden
z ddlezitych éinitel'ov prispievajticich ku rozhodovaniu. Rovnako sme analyzovali aj ilohu niektorych d’al§ich premennych

(rod, vek, pocet rokov v sluzbe), ktorych vplyv na policajni agresiu bol viacnasobne vyskumne podporeny.

Vysledky potvrdili tlohu o¢akavanych dosledkov v procese rozhodovania sa o agresivnej reakcii. Poukazali na najoc¢akava-
nejsie benefity (snaha nadobudnt reSpekt) ale aj straty (strach z pravnych sankcii) agresivnej reakcie v situacii provokacie.

Uloha rodu, veku, & poétu odsltZenych rokov vak nebola signifikantna.
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Zistenia st aplikovatelné nielen na teoretickej, ale aj na praktickej trovni v podobe podkladov pre tvorbu preventivnych
a vzdelavacich programov, ktoré by sa nepochybne mali venovat aj zvySovaniu povedomia policajtov o moznych doésled-

koch ich neprimeranej agresie.
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OSOBNOST A NAKUPNE STYLY U MLADYCH DOSPELYCH

PERSONALITY AND SHOPPING STYLES IN YOUNG ADULTS

Petra SULKOVA, Iva BURESOVA

Abstrakt: Cielom tejto vyskumnej studie bola exploracia moznych suvislosti medzi vybranymi osobnostnymi charak-
teristtikami a ndkupnymi stylmi v oblasti médy u osob v obdobi mladej dospelosti (20-30). Tieto vztahy sa skiumali na
vzorke 253 respondentov zo Slovenska pomocou dotaznikov NEO-FFI na osobnostné charakteristiky a CSI na ndkup-
né $tyly. Pomocou faktorovej analyzy sme identifikovali 6 ndkupnych stylov, menovite ,Hedonistic fashion-conscious®,
»Careful quality-conscious®, ,,Carelessly confused®, ,,Implusively carefree” , ,Habitual brand-loyal“ a ,,Brand-consci-
ous®. Najsilnejsie vztahy sa zistili medzi neurotizmom a ,Carelessly confused®, privetivostou a ,Careful quality-cons-
cious®, svedomitostou a ,Careful quality-conscious” a extraverziou a ,,Hedonistic fashion-conscious®. Vysledky tejto
experimentalnej studie mézu dalej sliuzit ako hodnotny material pre oblast marketingovej psycholégie so zameranim
na najudcsiu skupinu konzumentov sticasnej spolo¢nosti - mladych dospelijch, ktori svoju jedinecnost ¢asto prezentuju

prave cez modne pruky.

Abstract: The purpose of this study was the exploration of possible associations between specific personality traits and
shopping styles in the context of fashion at the developmental stage of young adulthood (20-30). Quantitative research
was realized on 253 respondents from Slovakia. Two methods were used: NEO-FFI, focused on personality traits and
CSI, focused on identifying shopping styles. Six shopping styles in young Slovak adults were identified, namely Hedo-
nistic fashion-conscious, Careful quality-conscious, Carelessly confused, Impulsively carefree, Habitual brand-loyal and
Brand-conscious. The strongest correlations were found between Neuroticism and the Carelessly confused (positive),
Agreeableness and the Careful quality-conscious (negative), Consciousness and the Careful quality-conscious (positive)
and Extraversion and Hedonistic fashion-conscious. The results of this experimental study can serve as a valuable mate-
rial for the field of marketing psychology focusing on the largest group of consumers of contemporary society — young

adults, who support and promote their uniqueness often through fashion items.
KUliicové slova: nakupné styly; osobnost; psychologické charakteristiky; mlada dospelost; mbéda

Key words: shopping styles; personality; psychological characteristics; young adulthood; fashion

Ciel’ vyskumu

Cielom predkladanej stidie bola identifikacia nakupnych stylov v oblasti mody a exploracia moznych savislosti s osob-
nostnymi charakteristikami u 'udi vo vyvojovom obdobi mladej dospelosti. Pri skimani tychto vztahov sme vychadzali
z niekol’kych teoretickych vychodisk, tykajtcich sa nakupného spravania a mladej dospelosti. Mlada dospelost je obdobie
v Zivote, ktorého kl'icovou tlohou je ukotvenie identity a mladi I'udia svoju identitu prezentujt réznymi spésobmi. Jednym
z nich je prave ich fyzicky vzhlad a oblecenie, ktoré je masivne ovplyvnené médnymi trendmi v spolo¢nosti a ovplyviiuje

ich identitu a well-being (Jansson-Boyd, 2010).
Nakupné spravanie

Nakupné spravanie je dynamicky proces, ktory zahfiia mnozstvo faktorov, ktoré ho ovplyviiujt. V tejto praci sme vychad-
zali z toho, Ze je to osobnost, ktora mé signifikantny vplyv na ndkupné spravanie (Lauriola & Levin, 2001) a d’alej sme sa

cvvs

zaoberali psychologickymi charakteristikami, ktoré by mohli mat na samotné nakupné $tyly najvacsi dopad.
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Nakupné spravanie skimala rada autorov v stvislosti s rysovymi (Kassarjian, 1971), socialne - psychologickymi (Sara-
bia-Sanchez, Vigaray, & Hota, 2012) alebo kognitivne orientovanymi psychologickymi teériami (Schaningerm & Sciglim-
paglia, 1981). Vysledky realizovanych $tadii vSak poskytli ¢asto krat rozporuplné vysledky, z ktorych nebolo mozné jasne

urcit ¢i je to prostredie alebo osobnost, ¢o preduréuje spravanie zdkaznika.
Nakupné styly

Typoldgie nakupnych $tylov vznikali uz v 50-tych rokoch a li$ia sa v nazore na urcenie hlavného prediktoru ndkupného

spravania (Stone, 1954; Tatzel, 1982).

Typoldgia, z ktorej vychadzal vyskumny design nasej $tidie pochadza od Sprolesa a Kendalla (1986), ktori navrhujt ana-
16giu medzi konceptom osobnosti v psycholégii a osobnostou v spotrebnom spravani, ktora je relativne stabilna a méa za
nésledok podobné tendencie v rozhodovani aj v odliSnych situéciach. Wesley, LeHew a Woodside (2006) oponujt s tvrde-
nim, Ze Ziadny jedinec neuplatriuje len jeden $tyl nakupovania, ale aplikuje dva az tri podla typu produktu, ktory kupuje.
Sproles a Kendall (1986) nakoniec tiez siihlasia s touto teériou a to prave vdaka I'udskej flexibilite, ktora sa prejavuje ako
v psychologickom tak aj spotrebnom ponimani. Ich 40-polozkovy test CSI (Consumer Styles Inventory) vyustuje do typo-

l6gie pozostavajtcej z nasledujicich 8 nakupnych stylov:

1. Perfectionist, high-quality concious — tento ¢lovek hl'ada ¢o najvyssiu kvalitu vo vSetkych produktoch, o ktoré ma

zaujem. Tento ndkupny $tyl je charakteristicky systemati¢nostou a preciznostou vkladanou do vyberu produktov.

2. Brand conscious — zname a zvac$a drahé znacky st jasnou volbou tohto konzumenta. Vyssia cena je pre nich pre-
diktorom kvality. Aaker (1997) definoval koncept ,brand personality” ako stibor T'udskych charakteristik, ktoré

suvisia so znackou a daju sa identifikovat s 5 zdkladnymi osobnostnymi rysmi z Big Five.

3. Novelty-fashion concious — pre tohto spotrebitela je vel'mi ddlezité drzat krok s najnov§imi médnymi trendmi.
Tomuto $tylu venovalo pozornost velké mnozstvo autorov, ktori sa vo svojej vyskumnej praci zaoberali napr.
jeho biologickou podmienenostou a teda, Ze je to nizke mnoZstvo dopaminu ¢o zapri¢ifiuje potrebu stimulécie
a nésledné vyhladavanie nového (Hirschman & Stern, 2001). Biologickym kontextom sa zaoberali tieZ Roehm

a Roehm (2004), ktori tvrdia, Ze tendencia vyhl'ad4vat novinky savisi s obdobim dna.

4. Recreational and hedonistic shopping concious — jedinci v tejto kategorii zvycajne nakupuji uz len pre pozitok
zo samotného nakupovania. Nakupovanie povazuju za aktivitu s vysoko hedonistickou hodnotou. Chang, Burns
a Francis (2004) tvrdia, Ze vyska hedonistickej hodnoty stvisi s typom produktu, ktory kupujeme. Pri m6dnych

produktoch je tato hodnota vyssia ako pri uzitkovych produktoch dennej spotreby.

5. Price concious, ,value for money“ — tito spotrebitelia si davaja zalezat na najdeni vyrobku, ktory odpoveda ich

predstave pomere ceny a kvality. Nakupovanie v ¢asoch vypredajov je ¢asto vyhladavané tymito spotrebitelmi.

6. Impulsive, careless — nakupovanie je pre tychto spotrebitelov zvd¢sa neplanovanou aktivitou, ktorej nevenuja vel-
kit pozornost alebo pripravu. Lauriola a Levin (2001) skimali tento $tyl spolu s osobnostnymi charakteristikami
z Big Five a zistili, Ze neuroticizmus je negativny prediktor riskantného spravania, zatial' ¢o otvorenost vo¢i novym
sktsenostiam pozitivne predikuje impulzivne nakupné spravanie. George a Yaoyuneyong (2010) zistili, Ze I'udia
pre ktorych je typické impulzivne nakupovanie zaZivaji podstatne mensiu kognitivnou disonanciu nez ti, ¢o ich

nékupy poctivo planuja.

7. Confused by overchoice — tito ludia sa citia presyteni mnozstvom informacii, ktoré ziskavajt o réznych znackach

a obchodoch. Je pre nich tazké vybrat si ¢o a kde naktpit.
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8. Habitual, brand-loyal — tito konzumenti majua svoje obl'tibené znacky a obchody, do ktorych sa opakovane vracaja.
Néazory autorov sa liSia v tom, ¢i vernost voci znacke vznika na zéklade skuto¢ného uviazania sa znacke (Bloemer

& Kasper, 1995) alebo len z prostej pozitivnej skiisenosti, ktort uz raz zazili (Bauer, Sauer, & Becker, 2006).

Nakupné styly sa doteraz identifikovali v mnohych krajinich no ziadny vyskum doteraz nebol zamerany na slovenské-
ho spotrebitela. Prihliadnuc tiez k faktu, Ze spominané vyskumy sa zviac¢$a zameriavali len na identifikiciu ndkupnych
$tylov a nie ich psychologické faktory, tento vyskum si kladol za ciel identifikovat nielen ndkupné $tyly mladych lI'udi na
Slovensku, ale tieZ ich psychologické charakteristiky. Vd’aka nesmiernemu vyznamu, ktori mladi I'udia pripisuja spésobu
obliekania v poslednej dobe, sme si za cielovy produkt $pecifikovali médne prvky, okrem iného, pretoZe tiez verime, ze
nékupné $tyly sa naprie¢ produktmi lisia a l'udia majua iny pristup k nakupovaniu obleéenia a inych produktov, ako napr.

knih, elektroniky alebo potravin.
Mlada dospelost

Pri definovani hlavnych vyvojovych cielov mladej dospelosti sme vychadzali z teérie Eriksona (1980), ktorého primarnym
zaujmom bola identita a Havighursta (1972), ktory svoju tedriu postavil na vyvojovych tlohach. Arnettov (2000) koncept
wemerging adulthood” a stale viac skimané ,Generacia Y* (Fernandez, 2009) st novodobymi te6riami, ktoré sa podrobne

zaoberaju sucasnymi mladymi dospelymi.

Vyskumny design

Tato exploratérna Stadia si kladla za ciel zistit stivislosti medzi osobnostnymi charakteristikami a ndkupnymi $tylmi, typic-
kymi pre mladych Slovakov (20 — 30 rokov). Kvantitativny vyskum bol realizovany na 253 respondentoch (150 Zien, 103
muzov, priemerny vek 26 rokov). V prvom rade bolo nevyhnutné identifikovat nakupné styly a na ich zaklade d’alej skimat

ich pripadné psychologické charakteristiky.

Pouzité metody

V tomto vyskume boli pouzité 2 dotaznikové metddy: NEO-FFI (Hiebi¢kova & Urbanek, 2001), skiimajtci osobnostné rysy
(neurotizmus, extraverzia, otvorenost vo¢i novym sktsenostiam, privetivost a svedomitost). Druhjym dotaznikom bol CSI

(Sproles & Kendall, 1986), skimajtci nakupné styly. Oba dotazniky boli zodpovedané na Likertovej Skale 1 az 5.

Spracovanie vyskumnych dat

Pri Statistickom spracovani sme pouZili faktorovi analyzu na identifikovanie nakupnych $tylov nasej vzorky. Vysledky st
znazornené v tabulke 1 (za textom). Vyextrahované nakupné $tyly sme nasledne korelovali prostrednictvom korela¢nej

analyzy s osobnostnymi charakteristikami na zistenie moznych psychologickych suvislosti.

Vysledky
Z vysledkov faktorovej analyzy sme extrahovali 6 ndkupnych stylov:

1. Hedonistic fashion-conscious — tento typ zakaznika si nakup oblecenia vyslovene uZiva a velmi mu zélezi na tom,

aby svoj Satnik neustale obnovoval o nové modne prvky. Nakupovanie oblecenia povazuje za pozitok.
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2. Careful quality-conscious — tito spotrebitelia venuji dostatoéné mnozstvo ¢asu vyberu ¢o najkvalitnejsieho ob-

le¢enia. Davajt prednost drah$im znackam, ktoré spiiiaja ich vysoké poziadavky a $tandardy, ¢o sa médy tyka.

3. Carelessly confused — pre tychto l'udi je tazké sa rozhodnut kde a aké oblecenie nakupovat. St si vedomi svojej

dezorientovanosti a ponakupné vy¢itky nie st u nich vynimkou. Zvy¢ajne volia lacnejsie oblecenie.

4. Implusively carefree — nakupné spravanie tohto typu moze byt definované ako impulzivne, bez akejkol'vek kon-
troly finan¢énych vydavkov. Tento konzument nevyvija velké usilie na vyber toho najlepsieho vyrobku. Za dobry

vyrobok povazuje ten, ktory ma vyssiu cenovi hodnotu.

5. Habitual brand-loyal — ked sa tito zadkaznici raz rozhodni pre isté znacky alebo obchody, zvy¢ajne im ostavaja

verni a opakovane sa k nim vracaja.
6. Brand-conscious — tento typ zakaznika preferuje zname a drahsie znacky. Cena je pre nich indikatorom kvality.

Na zistenie vztahu medzi osobnostnymi charakteristikami sme pouzili korela¢nt analyzu. Vysledky st uvedené v tabulke 2.

Neurotizmus Svedomitost

,06
p=046 P33
pse p=000
p=,000 p=,002
prizg p=028
p-361 pi

Tab. 2: Vysledky korela¢nej analyzy (nakupné $tyly a osobnostné rysy)

Najsilnejsie vztah boli identifikované medzi neurotizmom a nadkupnym $tylom Carelessly confused (pozitivny), priveti-
vostou a Careful quality-conscious (negativny), svedomitostou a Careful quality-conscious (negativny) a extraverziou
a Hedonistic fashion-conscious (pozitivny). Aj napriek tomu, Ze ziskané korelacia nie st prili$ silné, hladina $tatistickej

vyznamnosti ndm dovoluje povaZzovat tieto vztahy za Statisticky vyznamné.

Diskusia

Ciel'om tejto prace bola exploracia moznych savislosti medzi osobnostnymi charakteristikami a nakupnymi §tylmi v oblasti
mody. Za najsilnejsi identifikovany vztah mozeme povazovat ten medzi neurotizmom a nakupnym $tylom Carelessly con-
fused. Pre stéasnych mladych l'udi je ¢asto obtiazne najst svoju identitu (Arnett, 2000) a tieto neistoty sa projikujt do ich
spravania, nevynimajtic ndkupné spravanie. Mnohé stadie (De Mooij, 2004; Morgan & Birtwistle, 2009) indikovali tesny
vztah mladych T'udi k médnemu obleéeniu, ktorému prisudzuji velky vyznam. Ludia v tejto vzorke mozu citit neistotu a tGz-

kost vyplyvajicu z ¢asto prehnanych narokov na fyzicky vzhl'ad. Skuto¢nost, Ze na zaklade ich obleé¢enia mézu byt hodnote-
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ni zo strany ostatnych moze vplyvat na ich zvySené tendencie k Gzkosti a neurotickému spravaniu. Tato skupina sa pravde-

podobne nachidza v obdobi zmétenosti roli a tato neistota identity moéZe mat za nasledok aj ich zmateny $tyl nakupovania.

Negativny vztah medzi privetivostou a Careful quality-conscious méZe suvisiet s nizkym levelom spolupatri¢nosti a potre-
bou predviest sa formou drahého a vysoko kvalitného oblecenia. Tato skupina moze byt predstavitefom Generacie Y, ktora
je charakterizované ako vel'mi naro¢na a to sa prejavuje v ich vysokych narokoch na médu. Ked'ze mé tato generacia vplyv
narodinné vydavky (Sullivan & Heitmeyer, 2008), ich nizky skor privetivosti sa moZe prejavit aj v ich preferencii vlastnych

potrieb v podobe drahého oblecenia nad potrebami ostatnych ¢lenov rodiny.

Careful quality-conscious pozitivne koreloval so svedomitostou a to pravdepodobne prave kvoli doslednosti a preciznosti,
s akou tito mladi I'udia pristupujt k ndkupu oblecenia. Silna tazba byt bezchybne obleé¢eni moze byt typick4 pre ambicidz-

nych a disciplinovanych mladych dospelych.

Pozitivny vztah sa v tomto vyskume prejavil aj medzi extraverziou a Hedonistic fashion-conscious. Jedinci skorujtci vysoko
na $kale extraverzie vyhladavaja vzrusenie a zdbavu a to je presne to, ¢o mladi respondenti z nasej vzorky oc¢akavajt od

nakupovania - radost a poteSenie.

Aj ked povodny americky dotaznik (Sproles & Kendall, 1986) bol pouZity vo vSeobecnom kontexte bez akejkol'vek Specifi-
kacie produktu, verime, Ze nase vysledky mohli byt dosiahnuté vd'aka $pecifikacii ndkupného produktu, za ktory sme si sta-

novili oblecéenie, pretoze sme chceli ziskat ¢o najviac vystizny nahl'ad na spdsob nakupovania oble¢enia mladych Slovakov.

Nakupné $tyly boli skimané naprie¢ réznymi krajinami, napr. Anglicko (Mitchell & Bates, 1998), Nemecko (Walsh, Mit-
chell, & Hennig-Thurau, 2001), Turecko a Franctzsko (Akturan, Tezcan, 2007) a tieto vyskumy identifikovali odli$né na-
kupné $tyly nez povodné styly, identifikované na americkej vzorke Studentov. Domnievame sa, Ze isté Specifika slovenského
spotrebitel'a, podmienené okrem iného byvalym socialistickym rezimom mo6zu mat stile vplyv na spoésob nakupovania

sucasného Slovéka.

V zéveroch mnohych autorov zaoberajtcich sa vyskumne rieSenim tejto problematiky je mozné najst radu rozporuplnych
vysledkov. Niektoré vyskumy uzatvaraja, ze nakupné styly nie st podmienené osobnostou (Park, 2007), no iné predkladaja
tvrdenie, Ze osobnostné rysy ovplyviiuji ndkupné spravanie (Lauriola & Levin, 2001; Zabkar & Kolar, 2010). Vysledky tejto

stadie podporuju existenciu kauzalneho vztahu medzi psychologickymi charakteristikami a nakupnymi $tylmi.
Limity vyskumu

Sme si vedomi toho, Ze tato $ttidia ma niekolko limitov. Zahrnuté boli len I'udia v obdobi mladej dospelosti (20-30) a po-
cet respondentov nam nedovoluje vysledky zovSeobecnit na celid mlada slovenskta populéciu. Skiimany bol len sposob
nakupovania oblecenia a to v kamennych obchodoch a preto by v budtcnosti bolo odportaéané zahrnaf aj iné kategérie
produktu a tieZ online nakupovanie kvoli komplexnejSiemu pohladu na nakupovanie mladych Slovakov. Ndkupné $tyly
sa korelovali v osobnostnymi charakteristikami z Big Five a tie nemuseli zahrnuat vSetky psychologické charakteristiky
suvisiace s nakupnymi $tylmi. Iné osobnostné rysy alebo psychologické kategorie ako hodnoty alebo postoje by mohli byt

zahrnuté v buddacich vyskumoch.

Prinos

Predkladany vyskum je prvym krokom k exploracii vztahu medzi ndkupnymi $tylmi ohladne médy a osobnostnymi
charakteristikami mladyjch Slovakov. Vysledky stadie poskytuju vhlad do osobnosti mladého slovenského spotrebitela
a preferovanych stylov nakupného spravania. Hlavné vyuzitie tejto prace vidime v marketingovej psychologii, pretoze tato

praca odhalila moZné savislosti médnych ndkupnych $tylov a psychologickych charakteristik.
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Fak 1

Fak 2

Fak 3

Fak 4

Fak 5

Fak 6

Nakupovanie patri k aktivitam, ktoré si v Zivote najviac uzivam. 0,83 0,10 0,00 0,12 0,07 0,03
Pézitok mam uz zo samotného nakupovania 0,81 0,09 0,07 0,07 0,05 -0,12
Nakupovanie je mrhanim méjho ¢asu. -0,67 0,02 0,16 -0,15 0,08 0,10
Test ma kupit si nie¢o nové a vzrusujiice. 0,66 0,12 0,20 0,07 0,03 -0,08
Nakupovanie vzdy vybavim richlo. -0,61 0,02 -0,01 0,27 0,06 -0,17
Nakupovanie pre miia nie je prijemnou aktivitou. -0,59 0,14 0,17 -0,04 0,17 0,03
Moj Satnik aktualizujem podla stic¢asnej mody. 0,58 0,08 0,02 0,16 0,11 0,36
Mbodny a atraktivny styling je pre miia vel'mi dolezity. 0,56 0,16 0,08 0,21 0,21 0,35
Zvycéajne mam minimdalne jeden outfit podla najnovsich trendov. 0,50 0,10 0,13 0,14 0,06 0,35
Svojimi nakupmi sa prilis§ nezaoberam, ani sa nad nimi nezamyslam. -0,48 -0,13 0,12 0,28 0,03 -0,13
Nakupujem rychlo, kupujiic prvy vyrobok alebo znacku, ktora sa mi

zda byt dostatocne dobra. 045 0,27 0,24 0,23 0,22 0,07
Pocas vypredajov vzdy nakiipim, kolko mézem. 0,42 -0,05 0,22 -0,16 -0,08 0,04

Vysoka kualita je pre miia velmi déleZita. -0,21 0,73 -0,08 0,08 0,02 0,10
Vo vSeobecnosti sa pokiisam kiipit najuyssiu mozni kvalitu. -0,06 0,73 0,06 0,07 -0,11 0,06
Venujem ¢as vyberu toho najkvalitnejsieho tovaru. 0,12 0,67 -0,14 -0,22 -0,03 -0,04
Vyvijam mimoriadne usilie pri vybere najkvalitnejsich produktov. 0,16 0,66 0,07 -0,32 -0,04 0,10
Pri ndkupe mam vysoké o¢akavania a standardy. 0,22 0,57 0,07 -0,06 -0,05 0,11
Zvycajne st vyberam drahsie znacky. -0,05 0,54 -0,14 0,30 -0,20 0,38
Pri ndkupe sa snazim ziskat to najlepsie, alebo ucinit ¢o najlepsi vyjber-. 0,18 0,42 0,04 -0,35 -0,11 -0,11
Pekné a Specializované predajne mi poniikajit najlepst tovar. 0,09 0,36 0,08 0,08 -0,11 0,50
Zvycajne st vyberam tovar s nizSou cenou. -0,06 -0,36 0,34 -0,37 0,19 -0,12
Virobok nemusi byt idedlny alebo najlepsi, aby mi vyhovoval. -0,11 -0,35 0,26 0,04 0,02 -0,24

Starostlivo vyberam a hladam tovar s najlepsim pomerom ceny a kva-

Mnozstvo informacit, ktoré dostGuam o réznych produktoch, ma mdtie. 0,00 -0,01 0,69 0,08 0,00 0,02
Z mnozstva znaciek na vyber sa niekedy citim zmdteny/a. -0,02 0,00 0,68 -0,11 -0,04 0,12
Niekedy je tazké si vybrat, v ktorych obchodoch nakipit. 0,02 -0,05 0,65 0,02 0,15 0,04
Cim viac viem o vijrobkoch, tym taSie je vybrat'si ten najlepsi. -0,05 0,08 0,60 0,02 -0,05 -0,01
Svoje ndkupy by som si mal/a naplanovat lepsie, ako to robim teraz. 0,06 -0,05 0,52 0,10 -0,10 0,16
Casto nakiipim Fahkomyselne a neskoér to Lutujem. 0,25 -0,20 0,50 0,39 -0,09 0,04
Zvycajne st vyberam tovar s nizSou cenou. -0,06 -0,36 0,34 -0,37 0,19 -0,12

lity 0,19 0,22 0,09 -0,65 0,08 -0,09
Pozorne sledujem, kolko mitiam. -0,20 0,11 -0,09 -0,65 0,07 -0,08
Pri nakupovani som impulzivny/a. 0,16 0,09 0,24 0,57 0,07 -0,03
Casto nakiipim lahkomyselne a neskor to lutujem. 0,25 -0,20 0,50 0,39 -0,09 0,04
Zvycajne st vyberam tovar s nizSou cenou. -0,06 -0,36 0,34 -0,37 0,19 -0,12
Pri ndkupe sa snazim ziskat to najlepsie, alebo ucinit ¢o najlepsi vyber-. 0,18 0,42 0,04 -0,35 -0,11 -0,11
Vyvijam mimoriadne usilie pri vybere najkvalitnejsich produktouv. 0,16 0,66 0,07 -0,32 -0,04 0,10
Zvycajne st vyberam drahsie znacky. -0,05 0,54 -0,14 0,30 -0,20 0,38
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Pri ndkupe ¢asto menim znacky. 0,00 -0,04 0,10 0,04 -0,78 -0,16
Mam svoje oblibené znacky, ktoré si nakupujem znovu a znovu. 0,24 0,27 0,05 0,22 0,65 0,15
Ked' si raz ndjdem vyrobok alebo znacku, ktora sa mi paci, zostanem

prinej. 0,07 0,15 0,12 0,15 0,65 0,04
Pre pestrost nakupujem v rozdielnych obchodoch a vyberam st roézne

macky. 0,29 -0,02 0,17 0,01 -0,54 -0,04
Vzdy ked nakupujem, idem do tijch istjjch obchodov. 0,05 -0,01 0,19 -0,15 0,44 0,10

BRAND-CONSCIOUS

ir)llc:.éky, ktoré si najviac propagované, st zvyéajne velmi dobrou vol*- . -0,09 0,04 0,04 0,00 0,76
Cim je vyrobok drahsi, tym je aj kvalitnejsi. -0,02 0,02 0,03 -0,02 -0,12 0,67
Davam prednost najlepsie sa predauvajiicim znackam. 0,05 0,13 0,21 0,00 -0,09 0,62
Zname znacky su pre mria najlepsie. 0,08 0,23 0,00 0,06 -0,27 0,56
Pekné a Specializované predajne mi pontikajit najlepsi tovar. 0,09 0,36 0,08 0,08 -0,11 0,50
Zvycajne st vyberam drahsie znacky. -0,05 0,54 -0,14 0,30 -0,20 0,38
Moj Satnik aktualizujem podla sti¢asnej médy. 0,58 0,08 0,02 0,16 0,11 0,36
Moédny a atraktivny styling je pre miia vel'mi délezity. 0,56 0,16 0,08 0,21 0,21 0,35
Zvycéajne mdm minimalne jeden outfit podla najnovsich trendov. 0,50 0,10 0,13 0,14 0,06 0,35

Tab. 1: Vysledky faktorovej analyzy nakupnych stylov.

Literatara
Aaker, J. L. (1997). Dimensions of brand personality. Journal of Marketing research, 347-356.

Akturan, U., & Tezcan, N. (2007). Profiling young adults: Decision-making styles of college students for apparel products.

6eme Journees Normandes de Reserche sur la Consommation: Societe et consommations.

Arnett, J. J. (2000). Emerging adulthood: A theory of development from the late teens through the twenties. American

psychologist, 55(5), 469.

Bauer, H. H., Sauer, N. E., & Becker, C. (2006). Investigating the relationship between product involvement and consumer

decision-making styles. Journal Of Consumer Behaviour, 5(4), 342-354.

Bloemer, J. M., & Kasper, H. D. (1995). The complex relationship between consumer satisfaction and brand loyalty. Jour-

nal of economic psychology, 16( 2), 311-329.

Chang, E., Burns, L. D., & Francis, S. K. (2004). Gender differences in the dimensional structure of apparel shopping sa-
tisfaction among Korean consumers: The role of hedonic shopping value. Clothing and Textiles Research Journal, 22(4),

185-199.

Htebickova, M., & Urbanek, T. (2001). NEO pétifaktorovy osobnostni inventar (podle NEO Five-Factor Inventory PT
Costy a RR McCraee). Praha: Testcentrum.

Erikson, E. H. (1980). Identity and the life cycle (Vol. 1). New York: W.W. Norton & Company.

Fernandez, P. R. (2009). Impact of branding on Gen Y's choice of clothing. The Journal of the South East Asia Research
Center, 1(1), 79-95.

George, B. P., & Yaoyuneyong, G. (2010). Impulse buying and cognitive dissonance: a study conducted among the spring

break student shoppers. Young Consumers: Insight and Ideas for Responsible Marketers, 11(4), 291-306.

125



Osobnost a nakupné styly u mladych dospelych

Havighurst, R. J. (1972). Developmental tasks and education (3rd ed.). New York: David McKay Company, Inc.

Hirschman, E. C., & Stern, B. B. (2001). Do consumers’ genes influence their behavior? Findings on novelty seeking and

compulsive consumption. Advances in Consumer Research, 28, 403-410.
Jansson-Boyd, C. V. (2010). Consumer psychology. Berkshire: McGraw-Hill International.
Kassarjian, H. H. (1971). Personality and consumer behavior: A review. Journal of Marketing Research, 409-418.

Lauriola, M., & Levin, I. P. (2001). Personality traits and risky decision-making in a controlled experimental task: An ex-

ploratory study. Personality and Individual Differences, 31(2), 215-226.

Wesley, S., LeHew, M., & Woodside, A. G. (2006). Consumer decision-making styles and mall shopping behavior: Building
theory using exploratory data analysis and the comparative method. Journal of Business Research, 59(5), 535-548.

De Mooij, M. (2004). Consumer behavior and culture: Consequences for global marketing and advertising. Thousand

Oaks: Sage Publications, Inc.

Morgan, L. R., & Birtwistle, G. (2009). An investigation of young fashion consumers‘ disposal habits. International journal

of consumer studies, 33(2), 190-198.

Park, Y. A. (2007). Investigating online decision-making styles. Texas A&M University). ProQuest Dissertations and

Theses, , 192-n/a.

Roehm, H. A., & Roehm, M. L. (2004). Variety-seeking and time of day: Why leader brands hope young adults shop in the

afternoon, but follower brands hope for morning. Marketing Letters, 15(4), 213-221.

Sarabia-Sanchez, F. J., Vigaray, M. D. D. J., & Hota, M. (2012). Using values and shopping styles to identify fashion apparel

segments. International Journal of Retail & Distribution Management, 40(3), 180-199.

Schaninger, C. M., & Sciglimpaglia, D. (1981). The influence of cognitive personality traits and demographics on consumer

information acquisition. Journal of Consumer Research, 208-216.

Sproles, G. B., & Kendall, E. L. (1986). A Methodology for Profiling Consumers‘ Decision-Making Styles. Journal of Con-
sumer Affairs, 20(2), 267-279.

Stone, G. P. (1954). City shoppers and urban identification: observations on the social psychology of city life. American
Journal of Sociology, 36-45. Sullivan & Heitmeyer, 2008

Tatzel, M. (1982). Skill and motivation in clothes shopping: Fashion-conscious, independent, anxious, and apathetic con-

sumers. Journal of Retailing, 58(4), 90-97.

Walsh, G., Mitchell, V. W., & Hennig-Thurau, T. H. O. R. S. T. E. N. (2001). German Consumer Decision-Making Styles.
Journal of Consumer Affairs, 35(1), 73-95.

Zabkar, V., & Kolar, T. (2010). Consumers in slovenia: Values, personality types and consumerist Attitudes/potrosaci U

sloveniji: Vrijednosti, tipovi licnosti i potrosacki stavovi. Trziste = Market, 22(2), 205-222.



Petra SULKOVA, Iva BURESOVA

Zakladné udaje o autorke

Petra Sulkova je studentkou 5. roénika psycholdgie na Filozofickej fakulte Masarykovej univerzity. Univerzitu reprezen-
tovala aj pocas ro¢ného Studijného pobytu v Portugalsku na Universidade do Porto, s ktorou v sti¢asnosti spolupracuje na

medzikultirnom vyskume nakupnych stylov.

Kontaktné udaje

E-mail: sulkova.p @gmail.com

127



OSOBNOSTNE CHARAKTERISTIKY VODICOV V SUVISLOSTI S ORIENTACIOU
NA BEZPECNOST

PERSONALITY CHARACTERISTICS OF DRIVERS IN RELATION TO THE FOCUS
ON SAFETY

Lubica ZIBRINOVA

Abstrakt: Aj ti vodici, ktori za volantom predvidaji a analyzuju aktualnu situdciu s ohladom na maximalnu bezpecénost
a domnievajt sa, ze maju defenzivny spésob jazdy, mbzu pre seba aj ostatnyjch ucastnikov cestnej premavky znamenat
znacné riziko. Vypljva to z prieskumu spoloc¢nosti Goodyear Dunlop, ktory skimal spravanie vodicov v rusnom prazd-
ninovom obdobi. Nas vyskum sleduje vodicov profesiondlov a ich osobnostné charakteristiky v stiislosti s orientaciou
na bezpecnost pocas jazdy. Vijskumnit vzorku tvorilo 137 vodicov, ktorym bola aplikovand oranzova testova batéria,
ktora skiima psychickil sposobilost vodicov. Za pomoci Statistickyich metod sme sledovali vztah skiimanych osobnostnych
premenych a orientacie na bezpecnost. Cielom vyskumu je upozornit na rizikové osobnostné charakteristiky v stvislosti

s orientaciou na bezpecnost.

Abstract: Even those drivers who are driving predictably and analyze the current situation with respect to the maxi-
mum security and believe that they have defensive driving, they can represent a significant risk for themselves and for
other road users. According to a survey conducted by Goodyear Dunlop that studied the behavior of drivers in a busy
holiday season. Our research follows professional drivers and their personal characteristics in relation to the focus on
safety while driving. The research sample consisted of 137 drivers. An oragne test battery was given to them. This battery
explores the mental capacity of drivers. With the help of statistical methods, we studied the relation between personality
variables and safety orientation. The aim of the research is to note on the risk personality characteristics in relation to

the focus on safety.
KUlicéové slova: orientacia na bezpecnost, osobnostné charakteristiky, vodici

Keywords: focus on safety, personal characteristics, drivers

V roku 2000 v Eurépskej tnii pri dopravnych nehodéch zahynulo viac ako 40 000 T'udi a viac ako 1,7 miliéna bolo zra-
nenych. Najviac postihnutou vekovou skupinou sa 14-25 ro¢ni, pre ktorych st dopravné nehody hlavnou pri¢inou smr-
ti. Priamo meratel'né naklady dopravnych nehdd predstavuji okolo 45 miliard euro. Nepriame naklady (vratane fyzickej
a psychologickej ujmy spdsobenej obetiam a ich pribuznym) st tri az Styrikrat vyssie. Celkové naklady za rok st stanovené
na 160 miliard euro (Biela kniha, 2001). Popri tychto tidajoch je medzi l'udmi tieZ vyznamny pocit dopravnej neistoty,
ktory nie je zaloZeny iba na nehodach, ale aj na predstave, Ze prave niekto unika nehode. Boj s objektivnou a subjektivnou
neistotou zostava ddleZitou socidlnou prioritou. Udaje o nehodach v rozli¢nych krajinach Eurépy naznacuju, ze bezpeénost

dopravy predstavuje stile vazny problém, ktory si vyZaduje G¢inné riesenie.

V 20. storodi sa vytvorilo velké mnozstvo opatreni pre bezpecnost na cestach. Rozvoj nastal v 60-tych rokoch 20. storo-
¢ia. Masovy rozvoj automobilizmu a kazdorocne rastici pocet dopravnych prostriedkov vyvolal akatnu potrebu stratégie
bezpeénosti na cestach. Vymena odbornych poznatkov a skdsenosti, spolu s opatreniami, poskytuja bohata zékladriu pre

budtce stratégie. Opatrenia, ktoré sa osvedc¢ili v niektorych krajinach mozno zaviest aj v inych krajinach. Avsak apliko-
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vatelnost skiisenosti a odbornych poznatkov méa svoje hranice. Vo v§eobecnosti sa v minulosti v stratégidch bezpeénosti
cestnej premavky nebrali do avahy prepravné naroky rozli¢nych druhov dopravy. Narast automobilovej dopravy sa pova-
Zoval za samozrejmy. Mnohé opatrenia, ktoré sa vytvorili boli Gspesné. Nepostac¢uju vSak na vytvorenie podmienok pre
bezpedny cestny systém. Utastnici cestnej premavky by mali byt schopni okam?Zite pochopit, ako sa majt spravat v danom
usporiadani dopravného priestoru a ich spravanie by malo byt vedené tymto smerom. Riziko vaZneho zranenia by sa malo
minimalizovat preciznym prispésobenim projektu cesty obmedzenym I'udskym moznostiam. Z tohto dévodu sa vytvaraja
nové koncepcie cestnej bezpec¢nosti. Nevyhnutnym predpokladom bezpeénosti cestnej premavky je preto integracia politi-
ky cestnej bezpecnosti s dopravnou politikou, politikou riadenia dopravy, znecistovania Zivotného prostredia, kvality Zivota
v mestich a inymi socialnymi otdzkami (PROMISING, 2001). Ako uvadzaja Stikar et al. (2003a). Centrom pozornosti
dopravnej psycholdgie je Studovanie spravania vodi¢a v systéme ,,Clovek (posadka) — dopravny prostriedok — dopravné
prostredie“. Podla autorov je tento systém tvoreny viacerymi zlozkami, pricom kazda ma svoju tlohu i funkciu a celkovo

tak prispievaji k dosiahnutiu ciel'a celého systému: zaisteniu dopravy a jej bezpe¢nosti (Stikar et al., 2003a, 198).

Havlik (2005) tento systém rozlozil na podrobnejsie premenné: ,clovek — prostredie — vozidlo — dopravna cesta — so-
cidlna dopravna Strukttra®. Autor uvadza, Ze ¢lovek ma v tomto dopravnom systéme tstrednt tlohu. Na to, aby mohol
plne a komplexne vykonavat ¢innosti vodi¢a vediceho motorové vozidla, musi mat urcité kapacity ako zdravotni spdso-
bilost, schopnosti, zru¢nosti, sksenosti a znalosti a osobnostné vlastnosti nevynimajtic. Dopravné prostredie alebo pod-
mienky, v ktorych sa vodi¢ vedici motorové vozidlo v danej chvili nachidza, vyrazne ovplyviiuja jeho spdsob a styl jazdy.
Rovnako ako aj jeho vnimanie a preZivanie a tym aj vyhodnocovanie celkového stavu dopravnej situacie a nasledné rea-
govanie. Bezpecné vedenie motorového vozidla nezavisi len od nasich zru¢nosti, schopnosti, znalosti, ¢i technického stavu
vozidla. KIa¢ovym v danej situacii je samotny vodi¢, jeho vnimanie, prezivanie a nasledné spravanie ovplyviiuje celkovy
vysledok situacie. A prave osobnostna strukttra vodica, jeho temperament, emocionalita, motivy, postoje, schopnost zvla-
dat zataz maja rozhodujici vplyv na dopravné spravanie. Vysledky vySetreni dopravnych psycholégov dokazuja, Ze osoby
dopustajace sa dopravnych nehdd st charakterizované ako: ,svojraznejSie, egocentrickejsie, dynamickejsie, agresivnejsie
a emocionalnejsie, s disharmonickou osobnostnou $trukttrou, s oslabenou sebaregulaciou, s narusenym sebahodnotenim,

ale s primeranou psychickou vykonnostou“ (Havlik, 2005, 46).

Viaceri autori sa zhoduja v tom, Ze existujt charakteristické rozdiely medzi vodi¢mi s ¢astymi dopravnymi priestupkami
a nehodami a vodi¢mi bez nehdd. Podla Havlika (2005) st pre osoby zlyhavajice v dopravnych situaciach charakteris-
tické vlastnosti ako neprisposobilost, impulzivnost, nesvedomitost, precitlivenost, rigidita, nezodpovednost, neopatrnost,
emocionalna labilita, agresivita a iné. Pre vodicov, ktori nezlyhavaji v dopravnych situaciach, st typické vlastnosti ako
adaptabilita, prisposobivost dopravnej situacii, rozvaznost, zodpovednost, spol'ahlivost, vyrovnanost, sebadovera, emocio-
nélna stabilita, svedomitost. Hoskovec, Stikar, Stikarové (2003) rozdelujii vodi¢ov podobne. Autori popisuji, Ze u vodi¢ov
s Castymi dopravnymi priestupkami st prizna¢né osobnostné charakteristiky ako neschopnost predvidat a spoliehanie na
néhodu, potreba byt stredobodom pozornosti, potreba kompenzacie pocitov menejcennosti a odmietanie platnych i nefor-
malnych noriem. Pri¢inou va¢Siny dopravnych nehdd je ludsky faktor. Vyskumy ukazuja, Ze chyba vodica stoji v pozadi
priblizne 90% nehdod. Len zvy$nych 10% nehdd mozno vysvetlit zlym technickym stavom vozidla, dopravnou infrastruk-
tarou a d'alsimi faktormi. Dopravna psychologia sa preto snazi pomocou psychologického vySetrenia hodnotit sposobilost
jedinca k bezpe¢nému riadeniu vozidla, tj. predikovat, do akej miery sa dany jedinec bude za volantom spravat bezpecne,

¢i naopak rizikovo.

V starsej literattire a viskumoch (najma z 60. rokov minulého storocia) sa stretdvame s tym, Ze schopnost bezpe¢ného ria-
denia (fitness to drive) bola ur¢ovani pomocou frekvencie dopravnych neh6d daného jedinca v minulosti. Preto tiez mnohé

validiza¢né stdie z tohto obdobia pracuja s po¢tom dopravnych nehod ako s kritériom.



Osobnostné charakteristiky vodicov v stwislosti s orientdciou na bezpecénost

Metodologicky postup vyskumu

Cielom nasho vyskumu bolo upozornit na rizikové osobnostné charakteristiky v stvislosti s orientaciou na bezpeénost.
Nas vyskum sleduje vodicov profesionélov a ich osobnostné charakteristiky v stivislosti s orientaciou na bezpe¢nost pocas
jazdy. Vyskumnu vzorku tvorilo 137 vodic¢ov, ktorym bola aplikované oranzova testova batéria, ktora skima psychickt

sposobilost vodiéov.

45-80; 63

18-45; 74

Obr. 1: RozloZenie vodicov z hl’adiska vekovych osobitosti

Pre tcely tohto vyskumu sme vybrali uzsie Struktirovana verziu dotaznika OSDO- V12, ktor4 je sti¢astou oranzovej testovej
batérie. Dotaznik ma 96 poloziek, ktorymi sa meria 11 osobnostnych dimenzii a pravdovravnost probanda. Kazdt dimenziu
saturuje 8 poloZiek. Prvé $tyri dimenzie sytia faktor emocionalnej nezrelosti, dalSie faktor dobrodruznosti a tri dimenzie
sytia faktor hostilnej konkurencnosti. Za pomoci $tatistickych metéd sme sledovali vztah skimanych osobnostnych pre-
mennych a orientacie na bezpe¢nost. Orientaciu na bezpe¢nost sme snimali dotaznikom OBV- dotaznik orientécie na bez-

pecnost a vykon. Dotaznik tvori desat bipolarnych vyrokov.

Na hl'adanie stvislosti sme pouzili korela¢nti metddu a rozdiely vo vekovych osobitostiach sme overovali za pomoci t- tes-

tov.

Vysledky a interpretacia

Za pomoci korela¢nej metédy sme hladali vztah medzi dvanastimi osobnostnymi charakteristikami a bezpe¢nostou a vy-

konom u vodicov (tab.1).

Tab. 1: Vysledky vztahu medzi bezpecnostou, vikonom a osobnostnymi charakteristikamiza pomocikorelacie u vodicov.
Legenda: 1- vyrovnané osobnost- nevyrovnana osobnost; 2- emocionélna stabilita- emocionalna labilita; 3- anxieta podporujtica — anxieta znizuja-
ca vykon; 4- bez neurotickych symptémov- neuroticizmus; 5- sebaovladanie- impulzivita; 6- niz$ia hladina optimalnej stimulacie- dobrodruznost;
7- rigidita- flexibilita; 8- skromnost- ambicidznost; 9- introverzia- extraverzia; 10- submisivita- dominancia; 11- dévera- hostilita; 12- nepravdovrav-
ny- pravdovravny; bezpe¢nost- orientacia vodi¢a na bezpe¢nost; vykon- orientécia vodi¢a na vykon.
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Vysledky vyskumu poukazuji na pritomnost stvislosti medzi bezpe¢nostou a anxietou znizujicou vykon, nizSou hladinou

optimalnej stimulacie, rigiditou, skromnostou, introverziou

submisivitou a doverou. Dalej vysledky poukazuji na stvislosti s orientaciou na vykon u vodicov a anxietou podporujticou

vykon, dobrodruznostou, flexibilitou, ambici6znostou, extraverziou, dominanciou a hostilitou.

Z vysledkov vyplyva Ze bezpeénost suvisi s vodicom, ktory I'ahSie podlahne napétiu, ktory zaziva situacné napitie, je
trémista. Je subjektivny, problémy ho znechucujd, vo vysSej miere anticipuje ohrozenie. Viac je orientovany na seba ako
na tlohu, je menej evalvovany. LahSie sa vzdava, potrebuje kl'ud, boji sa rizika, ma zmysel pre dokladnost, postupuje
osvedéenymi sposobmi, stereotypnejsSie, radsej sa vyhyba novosti a neo¢akavanym situaciam, chce kl'ud a istotu. Nie je
konkurenény, potrebuje , aby mu ini radili - je stcitnejsi a nedominantny, disciplinovany so zmyslom pre spolahlivost, je
malo ambiciézny, chyba mu elan a razancia. Nesnazi sa menit udalosti, radsej sa prispdsobi, je nendpadny, menej si trifa,
je viacej motivovany potrebou vyhnut sa netspechu ako ispechom. Nerad sa predvadza, je skor tichy, ma rad usporiadany
spoOsob Zivota, je menej asertivnejsi a menej si veri. Vyhyba sa konfliktom, je ale ohl'aduplny, zdvorily, poméaha inym. Vodi¢
orientovany na vykon je dynamicky, flexibilny, sebavedomy, otvoreny, rad viri hladinu, potrebuje uréity vzruch, pokasa
stastie, vyhovuje mu premenlivost, ma rad neobvyklé veci. Je netrpezlivy, iniciativny, slabsie sa uéi na svojich chybach,
slabsie respektuje pravidla, rad si robi po svojom. Prispdsobuje podmienky sebe a nie on seba podmienkam. Nespol'ahlivy
a menej zodpovedny. Je ochotny postupovat riziko. Chce vyniknut, uk4zat sa pred inymi. M4 rad vzrusenie a zmeny. Rad
inych riadi a ujima sa ich vedenia. Je interne motivovany ma pocit doleZitosti, chce vyniknat a ukazat sa. Je haklivy na

kritiku a vztahovac¢ny. Starosti injch ho nezaujimaji. Ma slabsie sebaovladanie.

Za pomoci t-testov sme hladali vyznamné Statistické rozdiely v rdmci vekovych osobitosti v stvislosti s meranymi osob-

nostnymi charakteristikami (tab.2).
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1 18-45 74 -7,7027 4,9428
45-80 63 -6,8095 5,2605

2 18-45 74 -5,5405 4,1945
45-80 63 -4,3810 5,0750

3 18-45 74 -4,0676 5,2690
45-80 63 -3,5873 52843

4 18-45 74 45199
45-80 63 6,0558

5 18-45 74 -4,2703 4,8181
45-80 63 -4,6667 4,2083

6 18-45 74 -4,4189 6,0023
45-80 63 -7,3333 4,5081

7 18-45 74 -1,4054 4,4749
45-80 63 -3,7302 4,8400

8 18-45 74 6,7650
45-80 63 4,5549

9 18-45 74 4,3243 6,1713
45-80 63 3,4286 6,9345

10 18-45 74 -1,9189 55807
45-80 63 -2,7302 5,4601

11 18-45 74 -5,1081 4,4892
45-80 63 -6,3175 4,8885

12 18-45 74 -1,4189 5,8964
45-80 63 -3,9683 6,0107

Tab. 2: Vysledky statisticky vyznamnych rozdielov v ramci vekovych osobitosti u vodi¢ov v stivislosti s meranymi osob-
nostnymi charakteristikami.

Legenda: * p<0.05; 1- vyrovnana osobnost- nevyrovnana osobnost; 2- emocionélna stabilita- emocionélna labilita; 3- anxieta podporujtca — anxi-
eta zniZujtica vykon; 4- bez neurotickych symptémov- neuroticizmus; 5- sebaovladanie- impulzivita; 6- niz$ia hladina optimélnej stimulécie- dob-
rodruznost; 7- rigidita- flexibilita; 8- skromnost- ambiciéznost; 9- introverzia- extraverzia;10- submisivita- dominancia; 11- dovera- hostilita; 12-
nepravdovravny- pravdovravny.

V suvislosti s osobnostnymi charakteristikami sme zaznamenali vyznamné rozdiely v skupine starsich a mladsich vodi¢ov

v neuroticizme a v skromnosti verzus ambiciéznosti.

Starsi vodici sa javia menej neuroticki a viac skromni na rozdiel od mladsich vodicov kde sa miera neuroticizmu vyznamne

navysuje a rovnako v tejto skupine prevlada ambiciéznost.

Skupina starSich vodicov sa javi byt emocne stabilna, menej napadnd, hladajaca kI'ud a spokojnost. Menej si trifa,

uzavretejSia, poddajnejsia, miernejsia v nazoroch. Skupina mladsich vodicov sa z vysledkov vyskumu javia byt emocne

132



Lubica ZIBRINOVA

menej stabilny, cielavedomy, akény. Vedia ¢o chcet a trafaja si. Ched vynikntt, ukazat sa pred inymi. Maja radi vzrusenie

a zmeny.

Za pomoci t-testov sme hladali viznamné Statistické rozdiely v meranej bezpeénosti a vykone v kontexte vekovych osobi-

tosti u vodicov (tab. 3).

Vek Pocet Aritmeticky priemer Smerodajna odchylka

Bezpecnost 18-45 74 7,7027 1,6447
45-80 63 8,3651 1,6095

Vijkon 18-45 74 2,2973 1,6447
45-80 63 1,6508 1,5980

Tab. 3: Vysledky statisticky vyznamnych rozdielov v ramci vekovych osobitosti u vodi¢ov v stvislosti s meranou bez-
pecénostou a vykonom.
Legenda: bezpecnost- orientacia vodic¢a na bezpecnost; vykon- orientécia vodic¢a na vykon.

V stwvislosti s orientaciou na vykon a bezpe¢nost sme nezaznamenali $tatisticky vyznamné rozdiely medzi mladsimi a star-

$imi vodiémi .

ZAVER

Existuje zhoda v poziadavkach na niektoré osobnostné atributy pri vysetreni vodicov a ich psychickej sposobilosti. Podl'a
Kuceka a Kucekovej (2002) vodi¢ by mal byt integrovana osobnost, emocionalne vyrovnany, nevyhladavajici mimoriadne
vzruenie, s niz$ou emocionalnou vzrusivostou, ktory nepodlieha tlaku situaénych premennych a neskizava do reagencie
na trovni zazitkovej reguldcie spravania. To v§ak neznamend jeho nevnimavost na emocionéalne signly. Preto je kladeny

doraz aj na spolahlivi regulaciu expresivnej zlozky emocii, v spojeni s dostojnym, chapavym a kooperativnym spravanim.

Nase vysledky priniesli nasledujtce zavery: poukazuji na pritomnost stvislosti medzi bezpeénostou a anxietou znizujéicou
vykon, niz$ou hladinou optimalnej stimul4cie, rigiditou, skromnostou, introverziou, submisivitou a déverou. Dalej vysledky
poukazuji na stvislosti s orientaciou na vykon u vodi¢ov a anxietou podporujticou vykon, dobrodruznostou, flexibilitou,
ambicioéznostou, extraverziou, dominanciou a hostilitou. V savislosti s osobnostnymi charakteristikami sme zaznamenali
vyznamné rozdiely v skupine starsich a mladsich vodicov v neuroticizme a v skromnosti verzus ambiciéznosti. V savislosti

s orientaciou na vykon a bezpe¢nost sme nezaznamenali Statisticky vyznamné rozdiely medzi mladsimi a star§imi vodi¢mi.

Dominujica orientacia vodic¢a na vykonnost, na vlastné zru¢nosti a schopnosti pre Soférovanie alebo zameranie na schop-
nosti pre bezpeéna jazdu, ovplyviiuje jeho §tyl jazdenia (Lajunen & Summala, 1997). Vykonovo orientovani vodi¢i maja
viacej emocionalne postoje k Soférovaniu nez vodiéi, ktori zdoraznuja bezpecnost jazdy. Prekdzky a zabrany v dosahovani
svojich cielov vnimajt ako viac frustrujice a viacej u nich provokuji agresivne spravanie. Vodiéi, ktori st zamerani na

bezpeénost, maj realisticky pohl'ad na svoje jazdné schopnosti (Kucek & Kucekova, 2010).
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PRACOVNA MOTIVACIA MANAZEROV A PRACOVNIKOV V EUROPE

WORK MOTIVATION OF MANAGERS AND WORKERS IN EUROPE

Michal KENTOS

Abstrakt: Podla tedrie stanovenia cielov st jedinci interpretovani ako aktivni tiCastnici motivacného procesu. Prostred-
nictvom individudlnych rozhodnuti aktivne ovplyvriuji rozliéné aspekty prace ako napr. mnozstvo ¢asu venovaného
praci. Zaroven o¢akavaju zlepsenie materialnych standardov alebo postup v kariére. Prezentovany prispevok analyzuje
pracovnit motivaciu vybranych skupin zamestnancov podla tirovne riadenia. Autor prispevku sa zameral na Strukti-
ru prace, zakladné pracovné motivy, ¢asovit narocénost, pracovni spokojnost, pracovné podmienky ako aj hodnotenie
prijmu. Analyzované data pochadzajii z piateho kola medzinarodného vyskumného projektu European Social Survey
(2010), ktory sa uskutocnil v 27 krajinach Eurépy (N = 52 458). Visledky komparacie referuju o vdicsej osobnej angazo-

vanosti, éasovej narocnosti ako aj spokojnosti s pracou a hodnotenim prijmu medzi manazérmi.

Abstract: According to the goal setting theory the individuals are interpreted as active participants in the process of
motivation. Through active individual decisions they affect the various aspects of work, such as amount of time devoted
to the work. They also expect improvement of the material standards and career progression. The presented paper ana-
lyzes the work motivation of selected employee groups according to the level of management. The author of the report
have focused on the structure of work, basic working motives, time demands, job satisfaction, working conditions as well
as an income. The analyzed data follows up the fifth round of the international research project European Social Survey
(2010), conducted in 27 European countries (N = 52,458). The results of a comparison refer for greater personal involve-

ment, time-consuming as well as job satisfaction and income evaluation among managers.
KUliicéové slova: pracovnd motivacia, manazéri, Eurépska socialna sonda

Keywords: work motivation, managers, European social survey

Uvod

Podla Quigley a Tymona (2006) je pracovna kariéra jednotlivca v organizacii viac vlastnou aktivitou ako organiza¢nou ini-
ciativou. Kym v minulosti preZil zamestnanec va¢sinu svojho pracovného Zivota v jednej organizicii, v si¢asnosti prevlada
vac§ia mobilita neprie¢ organizaciami v zdujme saturécie individualnych potrieb jedinca. V tejto stvislosti sa pozornost
vyskumnikov zacala presavat od organizaénych procesov, ktoré podporuja kariéru (Feldman, Bolino, 1989) k manazovaniu
seba samého prostrednictvom motivacie a cielov jednotlivcov. Uvedené oblasti vSak nemozno interpretovat ako nezavislé,
nakol’ko individuélny rozvoj kariéry je do zna¢nej miery podmieneny nielen vlastnou aktivitou zamestnanca a moZznosta-
mi organizacie, ale aj externymi vplyvmi ako rast ¢i recesia jednotlivych sektorov ekonomiky. V tejto savislosti je doleZité
skiimat, ktoré motiva¢né procesy sa podiel'aji na rozhodovani a ovplyviiovani smerovania kariéry jednotlivca v zmysle do-
siahnutia vyty¢enych cielov. Ako uvadzaji Hall a Moss (1998) motivacia riadit vlastnia kariéru sa prejavuje sebapoznanim,
vacésou osobnou zodpovednostou ako aj korigovanim aktivit vo vazbe na meniace sa poziadavky prostredia. Jedinci v tejto
savislosti podnikaja kroky, ktoré zvysuji pravdepodobnost ich kariérneho rastu a nec¢akaji na forméalne vzdelavanie a tré-
ning, ktoré im organizacia poskytne. King (2004) v tomto kontexte referuje o budovani kontaktov, nadobtadani novych

zrucnosti a schopnosti ako aj o ziskavani skasenosti, ktoré veda k o¢akavanym vysledkom.

Aj tedria stanovenia cielov (Locke & Latham, 1990) je zaloZena na predpoklade, Ze vaésina l'udského spravania je vysled-

kom vedomého vyberu cielov. Podla autorov tedrie plnia ciele dve dolezité funkcie — st zakladnym zdrojom motivacie
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a usmernuju spravanie. Ciele predstavuji ,,voditka“ pri rozhodovani o tom, aka aktivitu vykonat a kolko usilia je na 1u
potrebné vynalozit. Aby vsak ciele mohli pozitivne ovplyvnit spravanie, musi mat pracovnik presnt predstavu ako ho do-
siahnut. Zaroven musi pracovnik ciel’ akceptovat ako nieco, ¢o chce ziskat resp. ¢o mé pre neho osobnt hodnotu. Autori
tedrie zaroven uvadzaja, Ze narocnejsie ciele vedd k vy$sim vykonom. To isté plati aj pre Specifické (konkrétne) ciele na
rozdiel od vSeobecnych. Vzhl'adom na fakt, Ze ide o kognitivnu teériu, je pre zamestnanca velmi doleZita spiatna viazba
o produkovanom vykone vo vztahu k Zelanému ciel'u. Nevyhnutnou staéastou dosiahnutia konkrétneho ciel'a st vedomosti
a schopnosti zamestnanca vykonat pracovnua tlohu. Ako uvadzajt Locke et al. (1981) na rozdiel od pracovnikov, ktori ne-
maji stanovené ciele, u zamestnancov so stanovenymi cielmi identifikovali nasledujtice charakteristiky: upriamujt svoju
pozornost na aktivity, ktoré ved k dosiahnutiu ciel'a, vynakladajt viac tsilia, l'ah$ie prekonavaja prekazky, vytvaraja stra-

tégie, ktoré ulah¢ujt dosiahnutie ciela.

Jedinci st v tomto kontexte interpretovani ako aktivni ti¢astnici motiva¢ného procesu. Prostrednictvom individualnych
rozhodnuti aktivne ovplyviiuji rozliéné aspekty ako napr. mnozstvo ¢asu venovaného préci resp. rodine, materialne $tan-
dardy ¢i spolocensky status. Frey a Stutzer (2002) upozoriiuji na komplexnost problematiky pracovnej motivacie vo vzta-
hu k terajsim ako aj budtcim désledkom. Jedinci st napr. ochotni travif viac ¢asu v praci za éelom zlepsenia materialnych
standardov alebo postupu v praci na tkor socidlnych vizieb k rodine a priatelom. Opaénym prikladom je viac volného
Casu na tkor materialneho $tandardu. Ako uvadzaja Brislin et al. (2005) s pracovnym postupom v zamestnani sa spajaja
pozitivne ocakavania zamestnancov. Medzi zakladné aspiracie zamestnancov patri vyssi prijem v spojitosti s vykonavanou

préacou, vicsia spokojnost ako aj zaujimavost prace.

Cielom tohto prispevku bolo uvedené predpoklady overit u manazérov a podriadenych zamestnancov v medzindrodnom

kontexte.

Ucastnici vyskumu

Analyzované data pochadzaji z databazy 5. kola European social survey, medzindrodného komparativneho vyskumu,
ktory sa uskuto¢nil v 27 krajinach Eur6py. Z tohto poctu bolo ziskanych 52 458 tcastnikov vyskumu vo veku 15 — 88 rokov
(M = 42,59 SD = 11,90). Medzinarodny komparativny vyskum — Eurépska sociidlna sonda poskytuje moznost porovnat
udaje ziskané rovnakym spdsobom zberu, v rovnakom ¢ase a rovnakym nastrojom v rozliénych krajinich. Vo vsetkych
zucastnenych krajinach islo o reprezentativne vybery s minimélnou Gcéastou 1500 participantov (okrem Bulharska, Cypru
a Slovinska). Zaroven boli sledované zikladné populaéné charakteristiky — rod, vek a vzdelanie, ktoré boli nisledne vzhl'a-
dom k populaénym Statistikdm vazené. V stvislosti so zameranim vyskumu boli do analyz zahrnuti len ti respondenti, ktori

boli v éase vyskumu v aktivnom pracovnom pomere (stipec filter).
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Belgium 1704 830 41,64 11,112

Cyprus 1083 538 40,98 12,229

Germany 3031 1505 43,51 11,803

Estonia 1793 855 43,75 12,302

Finland 1878 885 44,18 11,979

United Kingdom 2422 1182 42 96 12,849

Croatia 1649 542 42,38 11,421

Switzerland 1506 854 43,35 12,613

Israel 2294 1011 41,77 12,872

Netherlands 1829 932 43,30 11,640

Poland 1751 851 40,06 12,127

Russian Federation 2595 1335 40,39 11,953

Slovenia 1403 615 41,22 10,242

Ukraine 1931 712 41,30 11,635

Tab.1: Uéastnici vyskumu ESS v jednotlivych krajinach

Metodika ESS poskytuje informéacie o pracovnej pozicii pomocou otazky Vo vasej hlavnej praci mate/mali ste nejaka
zodpovednost za riadenie a dozor nad pracou inych zamestnancov? Zaroven st k dispozicii otazky, ktoré overuji pocet
zamestnancov, za ktorych ma respondent zodpovednost, pocet zamestnancov na pracovisku, typ pracovnej zmluvy ako aj
pracovné zaradenie podla International Standard Classification of Occupations. Na zéklade uvedenych otazok sme zvolili

rozdelenie respondentov do kategoérii nadriadeni (manazéri) a podriadeni (zamestnanci).
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Nastroje

Pre Gcely analyzy sme pouzili otdzky dotaznika ESS, ktoré boli zamerané na Struktiru préce, zakladné pracovné motivy,

¢asovil narocnost, pracovnu spokojnost, pracovné podmienky ako aj hodnotenie prijmu.
Pracovna spokojnost a hodnotenie prijmu:
1. Ak vezmete do tivahy vSetky okolnosti, nakolko ste spokojny s vasim teraj$im zamestnanim?

2. Ak zvazim vSetku vynaloZend snahu a vSetko ¢o som v praci dosiahol, domnievam sa, Ze som primerane tomu aj

plateny.

Autonémnost prace bola zistovana pomocou skaly ktori tvorili 3 polozky:

S pomocou tejto karty, prosim, povedzte, nakol’ko vdm vedenie vo vasej praci umoziuje...
1. samostatne si kazdy deri organizovat vlastna pracu?
2. ovplyviiovat zdsadné rozhodnutia o ¢innosti organizacie?
3. zvolit si alebo zmenit svoje pracovné tempo?
(skére vypocitané zo $kaly o —10, kde 0 znamené nemam Ziaden vplyv a 10 mam tGplnd moc, Cronbachova a = 0,855 ).

Casova naroénost bola skimana otazkami:
Kolko hodin je/bol vas “zakladny” alebo zmluvne dohodnuty pracovny ¢as za tyzden?

Nezavisle od vas$ich zakladnych alebo zmluvne dohodnutych hodin, kolko hodin zvyc¢ajne pracujete za tyzden?

Skalu ¢asovej narocnosti tvorili otazky:

Ako casto si vasa praca vyzaduje...
1. précu po veceroch alebo v noci?
2. nutnost nahle robit nadcéasy?
3. pracovat pocas vikendu?
(skore vypocitané zo $kaly 1 — 7, kde 1 znamené nikdy a 7 kazdy den /tyzden, Cronbachova a = 0,701).

Motivaéna struktara bola zistovana pomocou nasledujacich poloziek:

Ludia vynakladaja v praci tsilie z r6znych dovodov. Ktora z moznosti na karte je hlavnym dévodom pre vase Gsilie v praci?
1. Byt spokojny s tym, ¢o som dosiahol
2. Udrzaf si pracu
3. PretoZe moja praca je potrebna pre inych Tudi
4. Ziskat vyssi zarobok alebo povysenie
5. PretoZe moje pracovné tlohy st zaujimavé
6. Pretoze je povinnostou kazdého odviest si svoju pracu ¢o najlepsie.

7. Iné
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Vysledky a interpretacia1
Spokojnost so zamestnanim

V prvej Casti analyzy sme skiimali celkovii spokojnost so zamestnanim u podriadenych a nadriadenych. Ako vyplyva z pre-
zentovaného grafu, vo vicSine krajin sme zaznamenali vyznamne vys$siu spokojnost s pracou u nadriadenych. Naopak
v piatich krajinach neboli zistené rozdiely signifikantné. Z grafu je tiez zrejmé, Ze najvacsie rozdiely v spokojnosti s pracou
medzi nadriadenymi a podriadenymi sme zaznamenali v Bulharsku a na Ukrajine. V Belgicku, Slovinsku a Dansku boli

rozdiely minimalne. Celkovo vSak mozno konstatovat trend vicsej spokojnosti s pracou v manazérskych poziciach.
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Graf 1: Rozdiely priemernych hodnoét odpovedi na polozku ,,Ak vezmete do Givahy vSetky okolnosti, nakol’ko ste spo-
kojny s vasim teraj$im zamestnanim?“ u nadriadenych a podriadenych v jednotlivych krajinach.

Plat primeranyj usiliu

Zé&kladnou zlozkou motivécie zamestnancov je ich finanéné ohodnotenie. AvSak vo vyskume je vel'mi zloZité priamo ski-
mat finan¢né ohodnotenie, pretoZe ide o vel'mi citlivii otazku. Samotné finan¢né ohodnotenie vSak nevypoveda o tom, ¢i
a do akej miery je pre ¢loveka motivujice. Novym trendom v tejto oblasti je zistovanie finanéného ohodnotenia vo vztahu
k vynaloZenému tsiliu. Uvedené hodnotenie pritom reflektuje individualne vnimanie a hodnotenie platu a zaroven vlastnej

aktivity ako aj implicitnt socidlnu komparaciu s inymi.

Ako ukazuju vysledky (graf 2), vo vacSine krajin Eur6py stt manazéri spokojnejsi s platom vo vztahu k vynaloZzenému tsiliu.
Judge et al. (2001) v tejto stvislosti uvadzaji ako moderujtci faktor troven vzdelania. Uvedené skupiny sa liSia predovset-

kym v Grovni vzdelania a z toho vyplyvajicich aspiracii.
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Graf 2: Rozdiely priemernych hodnét odpovedi na polozku ,,Ak zvazim vSetku vynalozend snahu a vsetko ¢o som
v praci dosiahol, domnievam sa, Ze som primerane tomu aj plateny.“ u nadriadenych a podriadenych v jednotlivy
krajinach.

Autonéomnost prace

Pre autonémnost prace je typicka vacsia kontrola nad tempom prace, casovym manazmentom ako aj participacia na rozho-
dovani organizacie. Komparaciu priemernych hodnét uvedenej skaly prezentujeme v grafe 3. Z jeho vysledkov vyplyva, ze
vo vSetkych zaéastnenych krajinach projektu ESS vykazovali manazéri Statisticky vyznamne va¢$iu mieru autonémie v pra-
ci v porovnani s podriadenymi. Ako uvadzaji Dobbin a Boychuk (1999), interpreticia uvedeného vsak nie je jednoznaéna.
Podla ich zisteni je mnozZstvo autonémie v praci determinované systémom prace v jednotlivych krajinach. Uvedeni autori
v tejto stvislosti uvadzajt severské krajiny ako oblasti s celkovo vysokou mierou pracovnej autonémie, ¢o sa potvrdilo
aj v nasich vysledkoch. Aj napriek tomu, %e na Slovensku a v Ceskej republike sme zaznamenali pomerne velké rozdiely
v hodnoteni pracovnej autoné6mie manazérov a podriadenych, absoltitne hodnoty manazérov boli na tirovni podriadenych

v severskych krajinach.
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Graf 3: Priemerné hodnoty Skaly Autonémnost prace u nadriadenych a podriadenych
v jednotlivych krajinach.
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Casova narocénost

Ako uvadzaji Crompton a Lyonette (2007) kultara prace nadcas sa stala stcasfou kariéry manazérov a je jednym z naj-
vacsich zdrojov stresu v praci. Praca nadéas v kombinécii so zostladovanim osobného a pracovného Zivota pdsobi de-
vastujico. Aj Sonnentag a Frese (2003), ktori sa odvolavaja na vysledky vyskumu Living to work uvadzaja, Ze viac ako
40% respondentov referovalo o negativnych dopadoch prace nadéas na vztahy v rodine, ako aj na celkovy vykon v praci.
Opjytani respondenti uvadzali ako hlavny zdroj prace nad¢as motivaciu podporit svoj kariérny rast (60%), strach zo straty
zamestnania (39%) a velké mnoZstvo prace (25%). V prvej faze zistovania sme porovnévali priemerné hodnotenia ¢asovej
nérocnosti prace manazérov a podriadenych. Ako vyplyva z vysledkov (graf 4), vo vSetkych krajinach vykazovali manazéri

vyznamne vacsiu ¢asovi narocnost ich prace v porovnani s podriadenymi. Uvedené vysledky sme nésledne overovali po-

2

mocou otazok: Kol'ko hodin je/bol vas “zakladny” alebo zmluvne dohodnuty pracovny cas za tyzden? Nezavisle od vasich
zakladnych alebo zmluvne dohodnutych hodin, kolko hodin zvyéajne pracujete za tyzden? Z ich porovnania vyplyva, ze

manazéri pracuja v priemere o Styri hodiny tyZdenne viac ako zamestnanci.
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Graf 4: Rozdiely priemernych hodnét skaly Casova naroénost u nadriadenych a podriadenych
v jednotlivych krajinach.

Pracovné motivy

V suvislosti s pracovnymi motivmi uvadzaja autori otdzok modulu Praca, rodina a well-being projektu ESS (Gallie et al.,
2011) vyznamné zmeny podmienené ekonomickou krizou z roku 2008. V zaujme redukcie nédkladov na I'udské zdroje do-
Slo zvacseniu rozdielov medzi pracovnymi segmentmi a ohrozeniu zamestnavania pracovnikov s nizSou kvalifikaciou. Aj
napriek tomu, ze disponujeme dostatkom informacii o naraste miery nezamestnanosti, ktora sa v rameci Eurépskej inie
zvysila od roku 2008 z trovne 7,6% na hodnotu 12,1 v roku 2013, neméme vedomosti o zmenach priamo v organizaciach.
Vo svetle uvedeného sme analyzovali aktudlne pracovné motivy. Z komparéacie nadriadenych a podriadenych vyplynulo vi-
acero rozdielov (grafs). Podl'a o¢akavani manazéri preferovali spokojnost s vysledkami vlastnej prace (38%), zaujimavost
préace (16,4%) a uzito¢nost prace pre inych (13,1%). Podriadeni naopak rovnako preferovali motivy spokojnost s vysledkami
a motiv udrzat si pracu (27,5%). Aj autori modulu uvadzaja v stavislosti s ekonomickou krizou motiv udrzat si pracu ako

najviac akcentovany.
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Byt spokojny s tym, ¢o som dosiahol
PretoZe moje pracovné ulohy su zaujimavé ‘
PretoZe moja pracaje potrebna preinych fudi

Udrzat si pracu

PretoZeje povinnostou kaZdého odviest si svoju
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Graf 5: Komparacia odpovedi na otazku Ktora z moznosti je hlavhym dévodom pre vase tusilie v praci?
u nadriadenych a podriadenych.

Zaver

Z prezentovanych zisteni vyplyva niekol’ko zaverov. Komparacia nadriadenych a podriadenych v medzindrodnom kontexte
potvrdila vyznamné rozdiely v prospech nadriadenych v oblastiach spokojnosti ako aj v oblasti odmetiovania. Nadriadeni
navySe vykazovali viznamne vys§iu mieru ¢asovej naro¢nosti ako podriadeni, ¢o navyse potvrdili aj absolitne hodnoty pra-
covného casu. Z hl'adiska hodnotenia odmenovania sme identifikovali rozdielne hodnotenia nadriadenych a podriadenych
v jednotlivych krajinich. V menej ekonomicky rozvinutych krajinach ako aj v severskych statoch sme identifikovali pozitiv-
nejSie hodnotenia nadriadenych, naopak v ekonomicky vyspelych krajinach boli hodnotenia nadriadenych negativnejsie.
Samostatnym zistenim je zd6éraziiovanie motivov udrzat si pracu v skupine podriadenych naprie¢ vSetkymi zG¢astnenymi
krajinami. Prinosom uvedeného zistovania je relativne hodnotenie pracovnych aspiracii vo vztahu k referenénym Standar-
dom. Z medzinarodného porovnania vyplyva, Ze na pozadi hodnoteni pracovnej motivacie mozno identifikovat ekonomic-

ki troven jednotlivych krajin, avSak nie vo vSetkych sledovanych aspektoch.
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Poznamky

Vzhl'adom na pocetnost a reprezentativnost analyzovanych tidajov sme sa pri spracovani vysledkov rozhodli pre grafic-
ki prezentaciu rozdielov medzi skupinami manazérov a podriadenych, ktoré boli zistené pomocou t-testov. V grafoch st

svetlou farbou uvadzané vyznamné rozdiely (mean difference) naopak modrou farbou rozdiely, ktoré neboli signifikantné.

O autorovi

Mgr. Michal Kentos, Ph.D. p6sobi jako riaditel’ Spolo¢enskovedného tistavu SAV.

Kontakt

Spolocenskovedny tstav SAV
Karpatska 5, 040 01 KoSice

email: kentos@saske.sk

143



PRELINANIE PRACE A RODINY. ROZDIELY A PODOBNOSTI MEDZI PROFESIO-
NALNYMI VOJAKMI A CIVILNOU POPULACIOU.

WORK-FAMILY SPILLOVER. DIFFERENCES AND SIMILARITIES BETWEEN PRO-
FESSIONAL SOLDIERS AND CIVILIAN POPULATION.

Denisa FEDAKOVA, Michaela VYHNALOVA

Abstrakt: Prispevok sa venuje problematike konfliktu a obohacovania medzi oblastou prace a rodiny. Cielom prispe-
vku je poukazat na zostladenie naro¢ného povolania a rodinnych povinnosti. Na vzorke 190 profesiondlnych vojakov
(utvary ozbrojenych sil SR) a 150 zamestnanych respondentov z beznej populacie sme zistovali rozdiely vo vnimani
konfliktu praca-rodina (v oboch smeroch) a obohacovania medzi pracou a rodinou (v oboch smeroch). Vsetci respon-
denti boli veku 25-45 rokov, Zili s partnerom/partnerkou a minimalne jednym dietatom vo veku do 15 rokov. Pouzitymi
metodikami boli dotazniky Carlsonovej a kol. (2000) Konflikt praca-rodina (Work-family conflict) a Carlsonovej a kol.
(2006) Obohacovanie praca-rodina (Work-family enrichment). Zistenia poukazuji na podobnosti a rozdiely vo vnimani
sledovanijch premennich respondentmi a to ako na tirovni celkového skére, tak aj na tirovni subskal. Rozdiely a podob-
nosti boli potvrdené ako vo vzorke muzov (vojaci/nevojaci), vo vzorke Zien (vojacky, nevojacky) sa rozdiely nepotvrdili .
Visledky poturdzujtl, Ze typ povolania je jednou z premennych, ktora diferencuje pri vnimant konfliktu aj obohacovania

medzi sférou prace a rodiny.

Abstract: Paper focuses on the topics of conflict and enrichment between the domain of work and family. The aim of
the paper is to explore the reconciliation of a demanding job and family duties. On the sample of 190 professional sol-
diers (armed force units in Slovakia) and 150 employed respondents of common population we examined differences in
perception of work-family conflict (in both directions) and work-family enrichment (in both directions). All respondents
were 25-45 year old, living with a partner/husband/wife and living with at least one child aged up to 15. Following
questionnaires were used: Work-family conflict questionnaire (Carlson et al., 2000) and work-family enrichment ques-
tionnaire (Carlson et al., 2006). Findings show that both differences and similarities were confirmed in the male sample
(soldiers/not). The differences were not find in the female sample (soldiers/not). Differences were found in the sum score
and in the subscales of measured variables. Results confirm that type of job is one of the variables that differ in the per-

ception of both conflict and enrichment between the work-family domains.
KUliiéové slova: konflikt praca-rodina, obohacovanie praca-rodina, profesiondlni vojact

Key words: work-family conflict, work-family enrichment, professional soldiers

Uvod

Sttdie, tykajtice sa prelinania prace a rodiny sa vo vi¢sej miere i dlh§iu dobu venujt negativnym aspektom vzajomného
zasahovania prace do rodiny a rodiny do prace (Fedakova, 2011). V nasom prispevku venujeme pozornost ako negativnym,
tak aj pozitivhym aspektom prepojenia oboch domén kazdodenného Zivota. Vyskum (najmé v oblasti vnimania negativ-
nych aspektov prelinania préace a rodiny) uvadza rozne typy prediktorov, t.j. premennych, ktoré st vo vyznamnom vztahu

ku vnimaniu konfliktu prace a rodiny a na zaklade ktorych moZzno odhadovat mieru vnimaného konfliktu.

Zo sociodemografickych (prip. rodinnych) charakteristik sa medzi prediktormi konfliktu prace a rodiny ¢asto uvadzaja:
pocet deti (Carlson, 1999; Grzywarcz & Marks, 2000), vek deti (Voydanoff, 1988; Ahmad, 2007) a rodinny stav (Duxbury,
Higgins & Lee, 1994).
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Aj osobnostné charakteristiky uz boli vo viacerych vyskumoch uvadzané v savislosti s predikciou vnimania konfliktu aj
obohacovania medzi pracou a rodinou (Fedakova, 2012). Z doposial realizovanych badani, zameranych na sledovanie vzta-
hu medzi osobnostnymi ¢rtami a konfliktom préca - rodina, sa najvaésia pozornost spomedzi osobnostnych charakteristik
venovala neurotizmu (Eby et al., 2010). Neurotizmus bol v pozitivnom vztahu s oboma smermi konfliktu praca — rodina

a negativne koreloval s vnimanym obohacovanim medzi pracou a rodinou.

Z charakteristik prace sa za prediktorov vnimania konfliktu medzi pracou a rodinou povazuji napr. dlhsia pracovna doba
(Bellavia & Frone, 2005), nedostato¢né opora na pracovisku (Eby et al., 2005; Lapierre et al., 2008), neflexibilné zamest-
nanie (Kelly et al., 2008), stres na pracovisku (Grzywacz & Marks, 2000; Stoeva, Chiu & Greenhaus, 2002) a typ povolania

(Higgins, Duxbury & Johnson, 2000; McGinnity & Calvert, 2009).

Préave naposledy menovanej charakteristike t.j. typ povolania sme venovali pozornosti v nasom vyskume s cielom zistit, ¢i
a do akej miery typ povolania (vojak vs. civilny zamestnanec) predikuje vnimanie konfliktu a obohacovania medzi pracou

a rodinou.

Dalsim ciefom bolo sledovat rozdiely medzi muzmi vojakmi a muzmi civilnymi zamestnancami a Zenami vojackami a Ze-
nami civilnymi zamestnankytiami v miere vnimaného konfliktu a obohacovania medzi pracou a rodinou. Doterajsie ¢iast-
kové zistenia naznacujd, Ze nedostatok ¢asového priestoru venovaného rodine kvoli praci (uvedomujem si, Zze mi praca
brani venovat tolko ¢asu rodine, kol’ko by som chcel/a) deklarovalo 70,5 % opytanych profesionalnych vojakov a vojaciek
(Vyhnalova, 2012). Vyhnalova (2012) d’alej uvadza, ze vykon vojenského povolania do istej miery nepriaznivo vplyva na
oblast rodiny. V civilnej populacii uvadzaja respondenti skor nizsiu mieru konfliktu medzi pracou a rodinou. Fedakova
a kol. (2012, a) v zavere Sttdie poukazuji na priaznivé zistenia, ked’ ani muzi ani Zeny vo vyskumnej vzorke nevnimali ne-
gativne prelinanie oboch sledovanych domén (prace a rodiny) ako vyrazné. A na druhej strane, vysledky dost jednoznacéne

poukazuji na pozitivne vnimanie obohacovania oboch domén muzmi i Zenami.

Metoda

Empiricky vyskum bol realizovany v obdobi jin az december 2012. Oddelenie psychologickych a sociologickych ¢innosti
Personalneho tradu Ozbrojenych sil Slovenskej republiky v Liptovskom Mikulasi zastresilo zber idajov prostrednictvom
Skolenej anketarskej siete OS SR vo vojenskom prostredi. Zamestnanci Spolo¢enskovedného tstavu SAV, Kosice zabezpe-
¢ili, s pomocou §tudentov psycholdgie, zber dat v civilnom sektore. Vyber respondentov bol cieleny, oslovovali sa respon-

denti, ktori maji zamestnanie na plny pracovny Gvizok, Ziji s manZzelom/partnerom a maja minimalne 1 dieta do 15 rokov.

Vzorka: Vyskumnt vzorku po splneni kritérii tvorilo 164 vojakov (130 muZov a 34 Zien) a 127 zamestnancov civilnej
populécie, (72 muzov a 55 Zien). VSetci respondenti a respondentky st vo veku 25-45 rokov, ziji s manzelom/partnerom,
st zamestnani (r6zne typy zamestnani, dominovali ucitel'ské a inZinierske profesie), maji doma minimélne 1 dieta do 15

rokov a pracuju tyZdenne 35-48 hodin.

Metodiky: Na zistovanie vnimania konfliktu a obohacovania medzi pracou a rodinou sme pouZili dotazniky Carlsonovej
et al. (2000) Skala konfliktu praca-rodina (Work-family conflict scale) a Carlsonovej et al. (2006) Skala obohacovania
praca-rodina (Work-family enrichment scale). Ide o prevzaté a nami dlhodobo pouzivané prevzaté metodiky. Oba dotaz-
niky maji 18 poloZiek a zistuji mieru konfliktu i obohacovania medzi pracou a rodinou v oboch smeroch (rodina-praca
a praca-rodina). Respondenti odpovedaji na 5 bodovej skale kde 1 znamené rozhodne nestihlasim a 5 znamené rozhodne
stihlasim. Podrobnejsie popisané v zborniku z minuloroénej konferencie (Fedékova et al., 2012, b). Dalsie informacie o re-

spondentoch sme zistovali struénym sociodemografickym dotaznikom.
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Vysledky

Najskor sme sa pomocou linedrnej regresnej analyzy pozreli na to, aké je prediktivna sila sledovanych sociodemografickych
premennych vo vztahu k vnimanému konfliktu a obohacovaniu medzi pracou a rodinou (tabulka 1). Vysledky poukazuja
na to, Ze premenna typ povolania (v nasom pripade vojenské povolanie vs iné) sa preukizala ako vyznamny prediktor vo
vztahu k vnimanému konfliktu praca-rodina v tom zmysle, Ze vojenské povolanie predikuje vy$$iu mieru konfliktu praca-
-rodina (R?=0,02; B=-0,15). V pripade vnimaného konfliktu rodina-praca ako kritéria sa Ziadna zo sledovanych charakte-
ristik nepreukézala byt vyznamnym prediktorom. Prediktory typ povolania a rod boli potvrdené ako vyznamné prediktory
obohacovania medzi pracou a rodinou (R?=0,066; B=0,19). Vysledky poukazuji na to, Ze byt nevojakom a Zenou predikuje
vy$§iu mieru vnimaného obohacovania z prace do rodiny. Typ povolania sa preukazal ako vyznamny prediktor aj v pripade
kritéria obohacovanie z rodiny do prace v tom zmysle, Ze byt nevojakom predpoklada vys$iu mieru vhimaného obohacova-

nia z rodiny do prace (R?=0,012; B=0,126).

Prediktor R R? B T p

typ povolania

0,066***
rod

typ povolania 0,126 0,012* 0,126 2,057 0,041

Tab. 1: Akceptované modely linearnej regresnej analyzy (metoda stepwise) pre kritéria KP-R, OP-R, OR-P; p<o0,05
Legenda: kédovanie premennych rod (muz=o0, Zena=1), typ povolania (vojak=0, nevojak=1)

Dal$im vyskumnym ciefom bolo zistit rozdiely vo vnimani konfliktu a obohacovania medzi pracou a rodinou v zavislosti od
typu povolania. Zistenia (tabulka 2) potvrdzuja Statisticky v§znamné rozdiely medzi vojakmi a nevojakmi vo vnimani kon-
fliktu plynticeho z prace do rodiny, pri¢om vyssiu mieru konfliktu uvadzaja vojaci (M=2,92). Signifikantné rozdiely medzi
vojakmi a nevojakmi sa preukazali aj v subskéalach konfliktu praca-rodina, konkrétne v subskale ¢as (konflikt medzi pracou
arodinou plyniicu z nedostatku ¢asu), v ktorej vyssie skore dosiahli vojaci (M=2,89) a v subskale spravanie (konflikt medzi

pracou a rodinou plyntci zo zauzivaného spravania), kde vyssie skorovali vojaci (M=3,08).

Muzi Typ povolania N Mean SD t p

nevojak | s0 | 254 | opg | | |
KP-R_¢as

nevjok | 50 | 246 | o093 | | |
KP-R_zataz

nevojak | 50 | 2s | o093 | | |

KP-R_spravanie

KP-R_suma

nevojak 50 2,63 0,99

Tab. 2: Rozdiely medzi vojakmi a nevojakmi vo vnimani konfliktu praca-rodina a jednotlivych subskal konfliktu (t-test

pre nezavislé vybery)

Vo vzorke Zien vojaciek a nevojadiek sa Statisticky vyznamné rozdiely nepotvrdili (tabulka 3). Zeny uvéadzali pritomnost
konfliktu plynaceho z prace do rodiny na trovni priemeru. Vojac¢ky v najvyssej miere pocituja konflikt medzi pracou a ro-
dinou plyntci zo zauZivaného spravania (M=3,10) a nevojacky v najvys$ej miere pocituja konflikt medzi pracou a rodinou
plyntici z nadmernej zataze (M=2,96).
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Zeny Typ povolania N Mean SD t p

KP-R_suma

sacts | 5 | e | o | | |
KP-R_cas

e | 5 | a0 | oo | | |
KP-R_zataz

gasks | 5 | aeo | o | | |

KP-R_spravanie

nevojacka 55 2,85 1,01

Tab. 3: Rozdiely medzi voja¢kami a nevojackami vo vnimani konfliktu praca-rodina a jednotlivych subskal konfliktu
(t-test pre nezavislé vybery).

Vnimanie konfliktu plyniceho z rodiny do prace je rovnakou mierou uvadzané vojakmi aj nevojakmi. Neboli zistené Ziadne
vyznamné rozdiely (tabulka 4). Vojaci (M=3,00) aj nevojaci (M=2,85) v najvyssej miere uvadzali konflikt medzi rodinou

a pracou plyntci zo zauZivaného spravania.

Muzi Typ povolania N Mean SD t p

KR-P_suma

ok | s | s | om | | |
KR-P_cas

ek | 50 | sor | ooe | | |
KR-P_zataz

ek | s | s | oss | |

KR-P_spravanie

nevojak 50 2,85 1,05

Tab. 4: Rozdiely medzi vojakmi a nevojakmi vo vnimani konfliktu rodina-praca a jednotlivych subskal konfliktu (t-test
pre nezavislé vybery)

V uvadzani miery konfliktu medzi rodinou a pracou sa vo vzorke Zien nepotvrdili $tatisticky vyznamné rozdiely (tabulka 5).
Podobne ako vo vzorke muzov, voja¢ky (M=3,05) aj nevojac¢ky (M=2,87) najcastejsie uvadzali pritomnost konfliktu medzi

rodinou a pracou plyntceho zo zauzivaného spravania.

Zeny Typ povolania N Mean SD t p

KR-P_suma
nevjacka | 55 | 244 | o7 | | |

KR-P_cas

s | w5 | sas | o | |
KR-P_zataz

nevojatka | 55 | 222 | 100 | | |

KR-P_spravanie

nevojacka 55 2,87 1,07

Tab. 5: Rozdiely medzi voja¢kami a nevojackami vo vnimani konfliktu rodina-praca a jednotlivych subskal konfliktu
(t-test pre nezavislé vybery).

V pripade vnimania pozitivnych aspektov prepojenia prace a rodiny sme zistili, Ze nevojaci (M=3,18) si v Statisticky vy-
znamne vys$Sej miere uvedomujt obohacovanie plyntce z prace do rodiny ako vojaci (M=2,70). V smere obohacovania

z rodiny do prace sa signifikantné rozdiely medzi vojakmi a nevojakmi nepotvrdili (tabulka 6). V porovnani s vnimanim
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obohacovania z prace do rodiny, vojaci (M=3,18) aj nevojaci uvadzali vysS$iu mieru vihimaného obohacovania z rodiny do

prace (M=3,40).

Muzi Typ povolania N Mean SD t p

OP-R_suma
o | w0 | ww | e ||

OR-P_suma

nevojak 50 3,40 0,89

Tab. 6: Rozdiely medzi vojakmi a nevojakmi vo vnimani obohacovania rodina-praca a rodina-praca (t-test pre nezavis-
1é vybery)

Vo vzorke Zien sa vo vnimani obohacovania z prace do rodiny a z rodiny do prace nepreukazali Statisticky vyznamné roz-
diely (tabulka 7). V porovnani s vhnimanim obohacovania z prace do rodiny, vojacky (M=3,22) aj nevojacky (3,41) uvadzali

vy$§iu mieru vnimaného obohacovania z rodiny do prace.

Zeny Typ povolania N Mean SD t D

OP-R_suma

OR-P_suma

nevojacka 55 3,41 ,84

Tab. 7: Rozdiely medzi vojackami a nevoja¢kami vo vnimani obohacovania rodina-praca a rodina-praca (t-test pre
nezavislé vybery).

Diskusia

Naro¢né vojenské povolanie pozitivne koreluje s vnimanim konfliktu medzi pracou a rodinou. Nevojenské povolania st
v pozitivnom vztahu s vnimanim obohacovania medzi pracou a rodinou a medzi rodinou a pracou. Za slabsiu stranku nasej
stadie povazujeme velkost vzorky a regionalny charakter civilnej vzorky (dominuja respondenti z Kosického a PreSovského
kraja). Rovnako sme si vedomé, Ze premenna ,.typ povolania“ nebola v civilnej vzorke dostatoc¢ne sledovana a vac¢si doraz
sme kladli na pocet odpracovanych hodin, ktory sa vo vyskumoch dlhodobo potvrdzuje ako vyznamny prediktor konfliktu
praca-rodina (Bellavia & Frone, 2005). Domnievame sa, Ze sila prediktora ,,typ povolania“ by bola vyraznejsia, ak by sme
porovnavali vojenské povolanie s jednym typom civilného povolania. Prinosom pre $tadiu by bolo rozsirenie civilnej vzorky
respondentov a vytvorenie podskupin typov povolani (napr. uéitel'ské, zdravotnicke a pod.), ¢o by umoznilo poukazat na
efekt konkrétnych typov povolani pri vnimani pozitivnych aj negativnych aspektov prepojenia prace a rodiny. O overenie

tohto predpokladu by sme sa mohli pokusit v buddcnosti.

Zaver

Vyskumné ciele nasej Studie, ktoré sa nam podarilo naplnit, priniesli niekol'ko podnetnych zisteni. Na vzorke profesional-
nych vojakov a civilnej populécie sme potvrdili vztah medzi typom povolania a vhimanim konfliktu i obohacovania medzi
sférou prace a sférou rodiny. Rozdielové $tatistiky vo vzorke muZov odhalili rozdiely vo vnimani konfliktu praca-rodina
v zavislosti od typu povolania. Vojaci ¢astejsie uvadzali vys$iu mieru vnimaného konfliktu praca-rodina celkovo aj v sub-
gkalach ¢as a spravanie. Vojaci si teda Castejsie uvedomuja, Ze im préaca brani plnit si rodinné povinnosti a Ze tento konflikt

vyplyva najma z nedostatku ¢asu a zo zauZivaného spravania, ktoré si osvojili v praci. Vo vzorke Zien sa rozdiely vo vnimani
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konfliktu praca-rodina v zavislosti od typu povolania nepotvrdili. Vo vzorke Zien sa tak typ povolania nejavi byt tou pre-
mennou, od ktorej by zaviselo vnimanie konfliktu praca-rodina. Mozno u Zien zohrava vyznamnejsiu tlohu pracovny cas

alebo flexibilita pracovnej pozicie.

V pripade konfliktu plynticeho z rodiny do prace sme rozdiely v zavislosti od typu povolania nezistili. Domnievame sa, ze
toto zistenie mdZe naznacovat, Ze zatial' ¢o rozne typy povolani mézu prinasat aj rozdielnu mieru konfliktov medzi pracou
arodinou, rodinné prostredie moZe prinasat naro¢nejsie a zatazujtce situécie bez ohl'adu na typ povolania. A to plati ako vo
vzorke muzov, tak aj vo vzorke Zien. Vyskumov podobného zamerania bolo realizovanych len zopar. Rozdiely medzi typmi
povolani v kone¢nom désledku viedli k rozdielom vo flexibilite prace ¢i v autonémii. Parasuraman a Simmers (2001) po-
rovnavali samo-zamestnancov s osobami, ktoré boli zamestnané v nejakej organizacii. Zistili, Ze samo-zamestnanci zazivali
vys$iu mieru autonomie, flexibility v organizovani si ¢asu, boli spokojnejsi a viac angaZzovani v praci, ale na druhej strane

boli menej spokojni v rodinnom Zivote a preZzivali vy$siu mieru konfliktu praca-rodina v porovnani s druhou skupinou.

Oblast obohacovania medzi pracou a rodinou vo vzorke muzov nasej vyskumnej vzorky odhalila vyznamné rozdiely v za-
vislosti od typu povolania. Nevojaci ¢astej$ie uvadzali vnimany prinos z prace do rodiny. Domnievame sa, Ze toto zistenie
savisi s prostredim a podmienkami, v ktorych pracuji profesionalni vojaci a bezna populacia, v tom zmysle, Ze vojenské

pracovné skiisenosti nie st vo velkej miere vyuZzitelné v beznom civilnom Zivote.

V pripade obohacovania z rodiny do prace sa premenna typ povolania, podobne ako v takomto smerovani konfliktu, nepre-
ukézala byt tou rozliSujicou ako vo vzorke muzov, tak aj vo vzorke Zien (v oboch smeroch). Domnievame sa, Ze vyznamnu

rolu tu mo6ze zohravat napriklad opora od partnera, pripadne od ostanych ¢lenov rodiny.
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PREMENY TRHU PRACE V EUROPE A ICH MOZNY VPLYV NA POSKYTOVANIE
PSYCHOLOGICKYCH SLUZIEB

EUROPEAN LABOUR MARKET CHANGES AND THEIR POSSIBLE IMPACT ON PRO-
VIDING PSYCHOLOGICAL SERVICES

Jozef VYROST

Abstrakt: Prispevok prindsa informacie o vybranych vysledkoch Eurdpskeho prieskumu pracovnych podmienok
(EWCS), ktorého piata vina sa uskutoc¢nila v roku 2010 a zicastnilo sa ho 43 816 respondentov z 34 krajin. Vysledky
tlustrujit zmeny eurépskeho trhu prace a ich najvyznamnejsie trendy. Davajii tak prileZitost pozriet sa cez ich optiku na
priority, ktoré pre psycholégiu prace a organizacie v uplynulom obdobi sformulovali jej klii¢ové medzindrodné profesi-
ové organizacie, Eurépska asociacia psychologie prace a organizacie (EAWOP) a Eurdpska federacia psychologickijch
asociacit (EFPA). Na zaklade uskutocnenej analyzy mozno konstatovat, Ze jednou z najvyznamnejsich akvizicii pracov-
nej sily v sti¢asnosti sa javi jej flexibilita, ktorda umoznuje adaptovat sa na zmenu pracovnych podmienok, na zmeny
v obsahu prace a pracovnijch ¢innosti, na zmeny a inovdacie v riadeni/organizacii prace. Psycholégii sa tu, podobne ako

v tradi¢nych oblastiach psycholégie prace a organizacie, ponuika Siroky priestor uplatnenia.

Abstract: This article brings information about selected results of 5-th wave of the European Working Conditions Sur-
vey, which was done in 2010 with participation of 43 816 respondents from 34 countries. The presented results give
opportunity to have a look through their optic on the priorities, which were formulated for work and organizational psy-
chology by the key international professional organizations inthe field, the European Association of Work and Organiza-
tional Psychology (EAWOP) and the European Federation of Psychological Associations (EFPA). On the base of results of
the analysis it could be ascertained, that one of the most signifcant aquisition of workforce nowadays is flexibility, which
stimulate process of adaptation on working conditions change, on changes of work content and innovations in work
management. This offers for psychology, similarly as it was in traditional areas of work and organizational psychology,

the broad space and chance for actualization.

KUliéové slova: psycholbgia prace a organizacie, Eurépsky prieskum pracovnych podmienok (EWCS), Eurépska fede-

racia psychologickych asociacii (EFPA), Eurdpska asociacia psycholégie prace a organizacie (EAWOP)

Keywords: work and organizational psychology, European Working Conditions Survey (EWCS), European Federati-
on of Psycholgical Associations (EFPA), European Association of Work and Organizational Psychology (EAWOP)

Zem obyva uz viac ako 7 miliard obyvatelov - podl'a idajov United Nations Population Fund tato magicka hranica bola
prekrocena k 31.10.2011. Temer 50% z tohto poctu obyvatelov (3,4miliardy), je zamestnanych, ale z nich iba polovica ako
uviedol The Economist (10.9.2011) v ,$tandardnom” zamestnani, ako ho pozname, lebo druha polovica sa zamestnava

sama, resp. je zamestnana v slabo platenych rodinnych podnikoch.

Najvyznamnej$im faktorom, ktory v uplynulych piatich rokoch v globalnom meradle ovplyviioval situaciu na pracovnom
trhu, bola nesporne ekonomicka kriza. Podl'a analyz Medzinarodnej organizacie prace (2013, s. 10) v obdobi rokov 2007
- 2012 poklesol pocet pracovnych miest o 63 miliénov (o 2%) a pocet nezamestnanych stipol na 197 mil. (t.j. na 5,8%).
Stcasne prognodza predpoklada rast poc¢tu nezamestnanych o 5 mil. (na 5,9%) v roku 2013 a o d’al$ie 3 mil. v roku 2014 (na

6%) a d’alSie pokracovanie tohto trendu az do roku 2017 (210 mil., 6,2%), vid’ graf ¢.1:
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Graf 1: Globalna miera nezamestnanosti a jej prognéza do r.2017 (Global employment trends 2013, 16).

Podla tdajov Eurostatu, v roku 2000 v krajinach EU27 bola miera nezamestnanosti priblizne 9% (20 mil. obyvatelov),
potom postupne stipala az do roku 2004 na 9,2% (21,3 mil.). V rokoch 2005 -2008 poklesla o cca 5 mil. na 6,8% (16 mil.).
V prvom obdobi ekonomickej krizy v rokoch 2009-10 opat vzrastla o viac ako 7 milibnov na 9,7% (23 mil.) a v druhom,

v rokoch 2011-12 o d’alSie 3 na 10,7% a rekordnych 26 milibnov nezamestnanych.

Prehlbuju sa rozdiely medzi jednotlivymi krajinami (k januiru 2013' najniz§iu mieru nezamestnanosti malo Rakusko,
4,9%, nasledované Nemeckom, 5,3% a Luxemburskom, 5,3%, najvyssiu Grécko, 27% a Spanielsko 26,2%), pri¢om neza-

mestnanost Zien a mladych l'udi je vyssia® a vzrasté aj podiel dlhodobo nezamestnanych, ako to znazornuje graf ¢.2:.
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Graf 2: Trendy v§voja nezamestnanosti v EU27 vo vybranych skupinach

Téma nezamestnanosti nie je hlavnou otazkou, ktorej sa chceme venovat, nepochybne vSak predstavuje vyznamny faktor,
dlhodobo determinujici celkovih atmosféru na trhu prace. Aj z hladiska uplatnenia psychologického poznania v podo-
be poskytovanych sluZieb ju nemozno prehliadat: okrem iného aj preto, Ze psychologia patri medzi profesie, ktoré maja
k rieSeniu problémov, stvisiacich s nezamestnanostou, prispiet, a nemoéze (nemé pravo) stat iba v sluzbach tych silnejsich

a aspesnejsich.

1 http://epp.eurostat.ec.europa.eu/cache/ITY_ PUBLIC/3-01032013-BP/EN/3-01032013-BP-EN.PDF
2 http://epp.eurostat.ec.europa.eu/statistics_explained/index.php?title=File:Unemployment_rate, EU-27, 2002-2011_%28%25%29.png&filetimesta
mp=20120502101826
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Uvedomenie tejto dlohy je mozno tiez pric¢inou, preco sa fenoménu nezamestnanosti stale venuje pozornost zo strany
psychologickych profesiovych zdruZzeni. Napr. na EFPA Expert Conference, ktora sa pod ndzvom PSYCHOLOGY FOR HE-
ALTH: Contributions to Policy Making uskutoc¢nila v diioch 20. - 21. septembra 2012 v Bruseli, bola otadzka nezamestnanos-
ti (v ¢asoch ekonomickej krizy) jednou z 6smych profilujtcich tém konferencie3. Napokon, nezamestnanost je vSeobecny
jav a postihuje (isteze nerovnakou mierou) aj psychologov: podla tidajov publikovanych online* v The Wall Street Journal,
(zaloZenych na tidajoch U.S.Census Bureau z roku 2010) je v USA nezamestnanych 19,5% absolventov v odbore klinick4

psycholégia, 10,9% v odbore $kolska psycholégia a 10,4% v odbore psychologia prace.

Stcasné Specifiénost eurépskeho trhu prace vystipi mozno este viac do popredia, ak si uvedomime, Ze ,,fahaniom* druhej
viny svetovej ekonomickej krizy v najbliZSom obdobi bude pravdepodobne Eurépa, ktorej ekonomika upadla/upadi do
recesie. To moze, ako sa predpoklada (Global employment trends 2013, Executive summary), znamenat dalsiu redukciu

pracovnych miest a d’al$i tlak na $trukturalne zmeny pracovného trhu.

Pozrime sa teda, optikou idajov Eurépskeho prieskumu pracovnych podmienok (European Working Conditions Survey)s,
na zakladné charakteristiky eur6pskeho pracovného trhu (Parent-Thirion et al., 2012) a trendy jeho vyvoja v poslednom

desatroci (Changes over time, 2012).
Pracovna sila a jej postavenie

® Rozhodujica ¢ast pracovnikov (82%) je v kategorii zamestnancov a iba 15% sa zamestnava samo. Postavenie za-
mestnancov je definované zmluvne, pri¢om viac ako 34 (80%) ma zmluvu uzavreti na neobmedzeny cas. Institat
terminovanych zmlav mé na eur6pskom trhu prace zatial minoritné zastapenie (12%) a 5% pracovnikov nema

Ziadnu pracovnd zmluvu.

® Viac ako polovica respondentov 5. viny EWCS ma tplné stredoskolské vzdelanie a jedna Stvrtina nejaky stupen

vysokoskolského vzdelania.
® VySe 60% pracovnikov pracuje pre daného zamestnavatela 5 rokov alebo viac.

® Typickym fenoménom je domacnost, v ktorej obaja partneri st zamestnani (aj ked medzi krajinami sa tu vy-

raznejsie rozdiely, od 35% v Irsku po 70% v Ceskej republike a na Slovensku).
Pracovné prostredie
® Priemerna diZka pracovného ¢asu v roku 2010 pre krajiny EU27 bola 37,5 hod. t§Zdenne.

® Skoro 24% respondentov pracuje na ¢iastoény uviazok (v EWCS definovany tak, Ze je mensi ako 34 hodin tyz-

denne). Z tychto pracovnikov st 34 Zeny.

® Pracu nadcas (definovania ako 48 hodin tyZdenne a viac) vykonava 11% zamestnancov - ale azZ polovica respon-

dentov, ktori sa zamestnavajt sami.

® Skoro 34 zamestnancov vykonava pracu stabilne na pracovisku zamestnavatela.

3 http://congres.efpa.eu/

4 http://graphicsweb.wsj.com/documents/NILF1111/#term

5 EWCS je eurépsky multilateralny projekt zamerany na $tadium pracovnych podmienok, s akcentom na komparaciu (v 1. vine EWCS v rokoch 1990/91 sa
zGcastnili krajiny eur6pskej 12-ky, v 2. vine EWCS v rokoch 1995/96 krajiny eurdpskej 15-ky, v 3. vine EWCS v roku 2000 opét krajiny EU15 plus 12 eur6p-
skych krajin v pristupovom procese plus Norsko a Turecko, v 4. vine EWCS v roku 2005 krajiny EU27 plus Nérsko, Chorvatsko, Turecko a Svajéiarko a v 5.
vlne EWCS v roku 2010 34 krajin, eurépska 27-ka, dalej Nérsko, Chorvatsko, Macedénsko, Turecko, Albansko, Cierna Hora a Kosovo ) a stiéasne s jasne

deklarovanym zdmerom monitorovat trendy vyvoja pracovnych podmienok za pomoci opakovanych merani.

153



Premeny trhu prace v eurdpe a ich mozny vplyv na poskytovanie psychologickych sluzieb

Organizacia prace
® ICT pri plneni pracovnych tloh vyuziva 31 percent pracovnikov.

®  Plnenie pracovnych tloh skoro 34 pracovnikov podlieha kontrole kvality (73% v EU27), ktora sa riadi existujtci-

mi Standardmi (72%).

® Skoro 50% pracovnikov disponuje proceduralnou autonémiou (mozZnostou organizovat si pracu samostatne, sta-

novovat postup i terminy).

® 30% pracovnikov sa v praci stretava s uplatnenim rotécie a riadenym striedanim pracovnych tloh (management-

-controlled multiskilling).
® Skoro polovica (48%) pracovnikov posobi v stabilnych pracovnych timoch.
® Sinovaciami sa podla vlastného vyjadrenia ¢asto na pracovisku stretava 43% pracovnikov.

® Viac ako Y4 respondentov na svojom pracovisku registruje obe v EWCS sledované organiza¢né zmeny (nové
procesy a technologie, podstatnii restrukturalizaciu a reorganizaciu), 17% iba prvi (technoldgie) a 9% len druht

(reorganizaciu).
Kvalita zamestnania

®  Viac ako 80% pracovnikov EU27 pocifuje zavizok voéi zamestnavatel'skej organizacii a vyjadruje spokojnost

s pracovnymi podmienkami.

®  VAicsina pracovnikov uvadza, Ze ma moznost uplatnif v praci tvorivost (napr. 82% v riesSeni nepredvidatelnych

problémov, 75% vidi mozZnost uplatnit vlastné myslienky a napady v praci).

® Iba 55% pracovnikov sa domnieva, Ze ich zruc¢nosti a pracovné sposobilosti zodpovedaji ich povinnostiam, tlo-

ham.

® Zamestnavatel'mi financovanych kurzov a Skoleni sa zicastiiuje 34% pracovnikov, asi polovica s vys$sou kvalifi-
kaciou, ale iba Stvrtina niz$ie kvalifikovanych. Aj medzi krajinami st vyrazné rozdiely, od 55% vo Finsku po 10%

v Bulharsku (napr. v CR 59%, v SR 49%).
Odmeriovanie

® Vicsina zamestnancov v EU 27 (96%) m4 stanoveny fixny plat. Stéastou odmeny za pracu je aj variabilna ¢ast

(ako uvadza to 63% respondentov).

® Vyhody inej povahy (napr. privilegovany pristup k r6znym tovarom a sluzbam, prispevok na zdravotni starostli-

vost) st v roznych krajinach vel'mi odlisné, od 72% (Finsko) po 2,5% (Litva).

® 13% respondentov uvadza bonusy spojené s dobrymi ekonomickymi vysledkami zamestnavatel'skej organizacie,
aj tu je diapazon siroky, od 3% (Grécko, Portugalsko) po viac ako 20% (Finsko, Franctzsko, Slovensko a Slovin-
sko).

KIa¢ové zmeny na trhu prace, zaznamenané EWCS za 10 rokov:

®  Prirastok pracovnej sily: kym podiel zamestnanjch muzov sa pohybuje v rozpiti od 75% do 80%, podiel Zien
vzrastol z 50% na 63% a podiel zamestnancov vo vekovej kategorii 50 — 64 rokov z 49% na 56%. V roku 2010 trh

pracovnych sil predstavoval 235 milibnov pracovnikov.
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®  Vzrastol podiel zamestnancov s terminovanou pracovnou zmluvou, z 10% na 14%.

® V ekonomike krajin EU27, v dosledku Strukturalnych zmien, sa zaznamenal posun pracovnej sily z priemyslu

a polnohospodarstva do sektoru sluzieb.
®  Vzrastla neistota vo vztahu k stabilite a perspektive si¢asného zamestnania respondentov, zo 14% na 16%.
® Dika tyZdenného pracovného ¢asu poklesla z 40,5 hodin v roku 1991 na 37,5 hodin v roku 2010.

® Zamestnavatelmi financovanych kurzov a skoleni sa v roku 2010 zac¢astnovalo 34% pracovnikov, o 9% viac ako

pred desiatimi rokmi.

Uvedeny obraz, hoci podany len v skratenej podobe, vo vztahu k moZnostiam realizacie strategickych cielov rozsirovania
sortimentu psychologickych sluZieb vo sfére prace prinasa viacero novych impulzov. MéZeme zaujemcom vrelo odportacat
data piatich vin EWCS, ktoré st k dispozicii verejnosti, bez akychkol'vek obmedzeni, na internetovej stranke Eurofound®.
Prostrednictvom funkcie ,mapovanie vysledkov“ je mozné idaje EWCS analyzovat, graficky znazornit, i exportovat do
Excelu, dokonca pracovat na stranke aj v nasom jazykovom prostredi (slovenc¢ina, ¢estina). S cielom ul'ah¢it zadujemcom

pristup a pracu s databazami sme pripravili uzivatel'ska prirucku (Vyrost, 2013), ktora je tieZ volne pristupna’.

Najglobalnej$im zovSeobecnenim tdajov Eurépskeho prieskumu pracovnych podmienok (EWCS) vo vztahu k nasej téme
je konstatovanie, Ze eur6psky trh prace prechadza hlbokymi zmenami, ktoré vplyvom vonkajsich (spoloc¢enské a ekono-
mické zmeny) i vntatornych (technologické i organiza¢né zmeny) faktorov prejavuji znaky akceleracie. Tato skuto¢nost pre
kIi¢ové profesiové asociacie (v eurdpskych podmienkach v psycholégii prace najma EAWOP® a EFPA®) predstavuje vyzvu,

na ktoru sa usiluja efektivinym spésobom reagovat. Je len prirodzené, Ze tak robia vychadzajic z vlastnej optiky a tradicii.

Pre pohl'ady Eurépskej asocidcie psychologie prace a organizacie (EAWOP — European Association of Work and Orga-
nizational Psychology) je charakteristicky skor staticky pristup, sledujtci zakladny ciel — vymedzit sa institucionalne
a) smerom dovnutra, t.j. vo vztahu k inym oblastiam aplik4cie psychologického poznania, ale aj b) smerom navonok, vo
vzfahu k inym odborom. Zretelne to ma slazit ako efektivny prostriedok, bariéra, braniaca snahdm jednotlivcov i skupin
bez prislusnej kvalifikacie angaZovat sa ,,v nasom*® teritoriu. Naplnenie takto definovaného ciela predpoklada taxativne
plos$né urcéenie oblasti (teritoria) a odbornych ¢innosti na jednej strane, ako i presné urcenie postupov, veduacich k ziskaniu

opréavnenia v tychto oblastiach ¢innost vykonavat.

Idea a nasledne postupné konstituovanie spolo¢ného eur6pskeho pracovného trhu vytvarala prirodzené pozadie snéh o zri-
adenie institatu eurdpskeho kvalifika¢ného Standardu pre profesiu psycholéga (EuroPsy10), ktory méa dnes uz svoje za-
stipenie vo vietkych krajindch EU27 (teda aj na Slovenskui1 a v Ceskej republike12). V jeho rdmci potom odstartoval pro-
ces definovania kvalifikacného standardu pre oblast psycholégie prace a organizacie (EuroPsy and the advanced certificate
in work and organizational psychology), ktory bol prerokovany na Valnom zhromazdeni EAWOP v maji 2009. Dokument
definuje 20 primarnych kompetencii psychologov prace a organizacie (EuroPsy, 2009, 6) zoskupenych do Siestich oblasti:

Specifikécia cielov, diagnostika, vyvoj, intervencia, hodnotenie, komunikécia.

Pohl'ady Eur6pskej federacie psychologickych asociicii (European Federation of Psychological Associations — EFPA) cha-

rakterizuje, z nasho pohladu, skor dynamicky a globalnejsi pristup, ktory odzrkadl'uje snahu premietnut do meniaceho

6  http://www.eurofound.europa.eu/surveys/ewcs/index.htm
7 http://www.saske.sk/SVU/publikacia/

8 http://www.eawop.org/

9 http://www.efpa.eu/

10 http://www.europsy-efpa.eu/

11 http://www.europsy.sk/

12 http://www.europsy.cz/
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sa spolo¢enského systému tradi¢né hodnoty a filozofiu praktickej aplikacie psychologického poznania — teda motivy, ktoré
svojho ¢asu odstartovali program humanistickej psycholégie. Carl Rogers a jeho predstava plne fungujiceho ¢loveka, ako
zakladny ciel psychologického servisu a intervencie, nestratili ani dnes nic¢ zo svojej hodnoty. Psychologia prace a organiza-
cie by si mala zachovat ,,vysoké aspiracie v utvarani aktudlnej podoby vyznamnej oblasti Zivota l'udskej spolo¢nosti — kvality

pracovného zZivota“ (Vyrost, 2011).

Z uvedenych hladisk povazujeme pre nasu tému za mimoriadne instruktivne a stiasne inspirativne tie aktivity, ktoré sa
v EU od roku 2008 uskutoénili na tému dusevného zdravia: V ¢ase slovinského predsednictva EU sa 13. jina 2008 v Bruseli
uskutoc¢nila Konferencia o duSevnom zdravi a pohode®, ktorej vyznamnym produktom bolo i prijatie Eur6pskeho paktu
o dusevnom zdravi a pohode'4. Eur6pska federacia psychologickych asociacii (EFPA) v reakcii na prijatie uvedeného paktu
zverejnila v roku 2011 Specificky dokument — Stanovisko (Roe et al., 2011). Na jeho vypracovani sa o. i. podielali aj ¢leno-
via ENOP* (European Network of Organizational and Work Psychologists), neformélneho zdruzenia profesorov v oblasti

psychologie prace a organizéicie na eur6pskych univerzitach.

»Psycholobgia prace a organizacie vrha, svojim dérazom na tlohu organizacie prace a jej 'udska agendu, $pecifické svetlo
na etiol6giu dusevného zdravia a pohody v praci. Zdoraziiuje nevyhnutnost doplnenia tradi¢nej propagécie zdravia o pre-
ventivnu stratégiu, ktor4 bude obsahovat pracovny dizajn, na l'udi orientovany manazment a uplatnenie demokracie na
pracovisku“ (Roe et al., 2011, 1). Autori prezentuja prehlad tdajov, dolozenych dlhodobym psychologickym vyskumom,
identifikujacich primarne, sekundarne a terciarne faktory negativne vplyvajice na dusevné zdravie a pohodu v praci. Ale
tiez primérne, sekundéarne a tercidrne faktory, ktoré maji na dusevné zdravie a pohodu v praci pozitivny vplyv. Podl'a
nézoru autorov, s ktorym sa stotoznila aj EFPA, tloha psycholégov prace a organizacie ma vyrazne presiahnut ramec
starostlivosti iba o jednotlivych pracovnikov, ktori trpia niektorymi symptémami portach dusevného zdravia. ,Na zaklade
naakumulovaného poznania prostredia prace a organizacie sa od nich ziada taky prispevok k rozvoju organizacii a pra-
covného prostredia, ktory bude predchadzat vyskytu zdravotnych problémov a podporovat pohodu budtcich generacii
zamestnancov® (Roe et al., 2011, 5). Ocakévania spojené s uplatnenim takto ponimaného pristupu autori sformulovali do

8 bodov, v zmysle ktorych sa od psychologov prace a organizacie bude Ziadat:
1. Poskytovat Gdaje o stave dusevného zdravia pracovnikov a kvality pracoviska.

2. Monitorovat pracovné podmienky a uskutocriovat predikciu (vratane v€asného varovania) v oblasti dusevného

zdravia a pohody.
3. Navrhovat vhodné portfélio prostriedkov prevencie a intervencie.

4. Prispievat k prevencii prostrednictvom procesov prijimania, vyberu, rozmiestriovania a vycviku pracovnikov, su-

pervizorov a manazérov.

5. Poskytovat vhodna intervenciu prostrednictvom koudingu a psychoterapie (pri terapii za splnenia predpisanych

poziadaviek klinickej expertizy)

6. Vyvinat systém pozitivnych intervencii na individuélnej Grovni i trovni organizacie, ktoré by facilitovali zaintere-

sovanost a prosperitu zamestnancov.

7. Realizovat stadie, posudzujace efektivnost roznych realizovanych intervencii.

13 http://ec.europa.eu/health/archive/ph_determinants/life_style/mental/docs/mh_conference_mi_en.pdf
14 http://ec.europa.eu/health/mental_health/docs/mhpact_en.pdf
15 http://www.enop.ee/
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8. Uskutoéiiovat poradenstvo riadiacim pracovnikom o udrZatelnych a efektivnych formach organizacie, ktoré zo-
hladiiuji zadujmy vSetkych zainteresovanych (angl. stakeholders, teda vSetkych ktorych sa ¢innost organizacie

tyka - majitel'ov, akcionarov, manazment, dodavatel'ov, odberatel'ov i verejnosti).

Zaver

Na eurdpskom trhu prace, ktory vznikal postupnou integraciou rozsirujticeho sa poc¢tu krajin, popri globalnych vplyvoch
(napr. ekonomicka kriza a s fiou stivisiaci rast nezamestnanosti), mozno zaregistrovat vyznamné zmeny. Sti¢asne, ako sme
mohli vidiet, pretrvavaja aj vyznamné regionalne rozdiely. To do istej miery moze zdanlivo posiltiovat poziciu tych, ktori
pri aplikacii psychologie prace a organizacie do praxe zdoraznuja potrebu prihliadat hlavne a predovsetkym na $pecifické
podmienky: krajiny, regionu, firmy, atd’. ReSpektujic do istej miery racionalitu tohto argumentu, v si¢asnom obdobi za
podstatnejSie sa ndm javi Gsilie medzinarodnych profesiovych organizacii efektivne reagovat na meniacu sa
situaciu. Malo by uZ byt dnes (v obdobi recesie, ktorej koniec zatial nedovidime) aj nasej obci, tak ako jej ¢elnym predsta-

vitelom, zrejmé, Ze predstava extenzivneho rastu uplatnenia psychologickych sluzieb bude stazka uplatnitelna.

Jednou z najvyznamnejsich akvizicii pracovnej sily v sticasnosti sa javi jej flexibilita, ktora umoziiuje adaptovat sa na
zmenu pracovnych podmienok, na zmeny v obsahu prace a pracovnych ¢innosti, na zmeny a inovacie v riadeni/organiza-
cii prace. Radikilne sa meni pomer zamestnani s tzv. ,celoZivotnou® kvalifikdciou / zamestnani vyzadujtcich celozivotné
vzdelavanie, samozrejme v prospech tych v poradi uvedenych ako druhych. Psychologii sa tu, podobne ako v tradi¢nych

oblastiach psycholdgie prace a organizacie, pontika Siroky priestor uplatnenia.

Kompasom, ktory mé $ancu ,,prispiet k v navigécii na nepokojnom mori“, ako sme mohli vidiet, by mohli byt aj nad’alej

hodnoty, pre ktoré sa psychologia — a teda aj psychologia prace a organizacie — zarad'uje medzi poméhajice profesie.
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SOCIALNA INTELIGENCIA V KONTEXTE MANAZERSKYCH KOMPETENCIi
VYMEDZENYCH LANCASTERSKYM MODELOM

SOCIAL INTELLIGENCE IN THE CONTEXT OF MANAGERIAL COMPETENCES
DEFINED BY THE LANCASTER MODEL

Miroslav FRANKOVSKY, Pavol FEC

Abstrakt: Problematika identifikacie manazérskych kompetencii, ktoré by predikovali efektivnost manazérskej pra-
ce, je jednou z podstatnijch oblasti, na ktort je siistredend pozornost odbornikov z viaceryjch vednijch oblasti. Speci-
ficktt oblast pri predikcii a vysvetlovani spravania manazérov tvoria interpersonalne situacie a zvladanie problémov,
v ktorych déleziti ilohu zohrava faktor socialneho kontaktu ludi. Jednou z podstatnych charakteristik, ktori je mozné
vyuzit pri predikcii tohto spravania alebo pri pochopeni a vysvetlent jeho vysledkouv, je socialna inteligencia. V' prispe-
vku prezentujeme vysledky vyskumu analyzy suvislosti medzi socidlnou inteligenciou a manazérskymi kompetenciamd,
vymedzenymi na zdklade Lancasterského modelu tijchto kompetencii. Analyza tidajov, ziskanych na vyskumnej vzorke
100 manazérov, potvrdila existenciu Statisticky vjznamnyjch stwislosti medzi ukazovatelmi socialnej inteligencie, ktoré
boli ziskané metodikou EMESI a tromi zoskupeniami manazérskych kompetencii, zistovanych pomocou Lancasterského

modelu manazérskych kompetencii.

Abstract: The issue of identifying managerial skills which would predict the effectiveness of managerial work is one of
the major areas focused on by experts from various fields of science. A specific area for prediction and explanation of the
behavior of managers consists of interpersonal situations and coping with issues, in which an important role is played
by the factor of social contact of people. One of the essential characteristics that can be used in predicting this behavior
or understanding and explaining the results is social intelligence. In this paper we present the results of the research of
analyses of the interconnections between social intelligence and managerial competences as defined by the Lancaster
model of these competences. An analysis of the data collected by means of a research sample of 100 managers confirmed
the existence of the statistically significant interconnections among the indicators of social intelligence, which have been
gained by the EMESI methodology and three groupings of managerial competences detected by the Lancaster model of

managerial competences.
KUliicové slova: socialna inteligencia, manazérske kompetencie, metodika EMESI

Key words: social intelligence, managerial competences, the EMESI methodology

UVOoD

Diagnostika a na nej zaloZena predikcia spravania je jednou z kla¢ovych problematik zaujmu odbornikov nielen v psycho-
16gii, ale aj v mnohych d’alsich oblastiach socidlnych vied. VSade tam, kde objektom poznavania je ¢lovek, resp. socialna
skupina. Celkom logicky je tato problematika aj v centre pozornosti psycholégov na tirovni teoretického poznania, ale aj
prakticky orientovanej psychologickej &innosti. Specifickti oblast v uvedenom zamerani tvoria interpersonalne situacie
a spravanie sa ¢loveka v tychto situaciach, v ktorych doélezitt tlohu zohrava faktor socidlneho kontaktu 'udi. Analyza stavis-
losti medzi spravanim ¢loveka v interpersonalnej situécii a moznymi prediktormi tohto spravania je preto reprezentovana

pestrou paletou faktorov tak na strane konkrétneho ¢loveka, ako aj na strane konkrétnej interpersonalne;j situacie. Socidlnu
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inteligenciu v tomto kontexte povazujeme za jednu z podstatnych psychologickych charakteristik predikcie spravania v so-

cialnej situacii a interpretacie jeho vysledkov (Frankovsky, 2010).

SOCIALNA INTELIGENCIA

Socialna inteligencia je realnou individualnou charakteristikou (Silvera, Martinussen, & Dahl, 2001) a po¢iatky snéh o jej
meranie siahajt az k Thorndikeovi (1920). Napriek tomu, pri tsili o jej presnejSie vymedzenie nardzame na urcité tazkosti
(Silvera, Martinussen, & Dahl, 2001). Uz vymedzenie socidlnej inteligencie podl'a Thorndika (1920) zahftia schopnost po-
rozumief a zvladat inych I'udi, konat madro v medzil'udskych vztahoch. Uvedeny autor sa vo svojej definicii priklonil k dvoj-
faktorovej struktire vymedzenia socidlnej inteligencie a v ramci tejto Struktary rozliSuje kognitivne prvky (porozumenie

druhym I'udom) a behavioralne prvky (muadre spravanie v medziludskych vztahoch) socialnej inteligencie.

Diskusia, ktora sa rozvinula v ramci konceptualizicie a naslednej operacionalizacie socialnej inteligencie, koncentruje po-

zornost autorov minimalne na $tyri okruhy otazok (Frankovsky et al., 2012):

Rozlisenie a Specifikacia vymedzenia socialnej inteligencie vo vztahu k podobnym, pribuznym oblastiam poznania.
1. Eticky rozmer implikacie socidlnej inteligencie v praktickom Zivote.
2. Vymedzenie Strukturalnych prvkov konstruktu socidlnej inteligencie.
3. Osobnostny a psychometricky pristup k skimaniu a zistovaniu socialnej inteligencie.

Prvé dva okruhy suvisia predovSetkym s teoretickym vymedzenim socialnej inteligencie. Predposledny a posledny okruh
suvisi hlavne s kvantifikaciou socidlnej inteligencie, teda s moZnostami jej zistovania a merania. K tymto okruhom otazok
je mozné priradit eSte jeden, ktory stavisi s praktickym uplatnenim diagnostiky socidlnej inteligencie v r6znych kontextoch
spolocenského Zivota. Tento okruh reprezentuje aplika¢ny potencial socialnej inteligencie a tym aj jej vyuZitie v spolocen-

skej praxi pri vybere 'udi, ich priprave, analyze zlyhania I'udi a pod.

V prezentovanej $tadii je vyuzitd metodika EMESI (Frankovsky & Birknerové, 2012), ktora reprezentuje psychometricky
pristup k navrhovaniu a overovaniu meracich nastrojov tohto konstruktu. Na baze vyvoja a overovania metodiky EMESI
bolo uskutoénenych niekolko $tadii, ktoré zahfnali okrem zvyc¢ajnej vyskumnej vzorky reprezentovanej vysokoskolskymi
Studentmi aj vzorky ekonomicky aktivnej populacie, predovSetkjym manazérov a manazérok (Birknerova & Kentos, 2011,

Birknerové & Lelkova, 2012).

MANAZERSKE KOMPETENCIE

Diskusia k vymedzeniu pojmu manazérke kompetencie je reprezentované pestrou paletou jednotlivych pristupov a na-
zorov (Winterton & Winterton, 1999, Mika, 2001, Sanghi, 2005, Veteska, 2008, Ashkanasy & Cooper, 2008, Kocianova,
2010 a mnohi dalsi). Vyvoj chapania manazérskych kompetencii v poslednej dobe smeruje k tzv. univerzalnej, resp. gene-
rickej, ¢i vSeobecnej $kale vedomosti. Medzi ddlezité kompetencie patri: zruénost pracovat s informéaciami, time manage-
ment, projektové riadenie, knowledge management, leadership, schopnost analyzovat rizik4, odborna znalost konkrétneho
odboru a dobre zvladnuty cudzi jazyk (Veteska, 2008). Sticasnym trendom v oblasti $tidia manazérskych kompetencii je

snaha vyty¢it tie kompetencie, ktorymi je nutné disponovat pri vdésine povolani.

Kocianova (2010) v tomto kontexte uvadza, ze kI'i¢ové kompetencie® st spravidla ponimané ako univerzalne, t. j. ako vSeo-

becne platné pre takmer kazda pracu. Az 90% pracovnych ¢innosti je podstatnym spésobom podmienenych univerzalnymi

160



Miroslav FRANKOVSKY, Pavol FEC

kompetenciami, ktoré ovplyviiuja vykon ré6znou mierou v zavislosti od pracovnej pozicie. KIti¢ové kompetencie mozu byt
charakterizované ako kompetencie presahujice hranice jednotlivych odbornosti. Nadobtidanie kI'i¢ovych kompetencii je
celozivotny proces. Potencidlom k disponovaniu kompetenciami je individudlna kompetencia k jednaniu, ktora sa vyvija

zo spolupo6sobenia:

® socialnej kompetencie — schopnost timovej prace, kooperativnost, schopnost ¢elit konfliktnym situaciam,

komunikativnost,

® kompetencie vo vztahu k vlastnej osobe — kompetencia zaobchadzania s vlastnou hodnotou, schopnost

reflexie voci sebe samému, schopnost sim seba posudzovat a d’alej sa rozvijat,

® Lkompetencie v oblasti metéd — planovane uplatiiovat odborné znalosti (so zameranim na ciel’), schopnost

vypracovat tvorivé, netradi¢né rieSenia, davat veci do kontextu, zvazovat prileZitosti a rizika, atd’.

Ashkanasy a Cooper (2008) uvadzaji, ze kompetencie st kritickym faktorom, nutnym pre vynikajici vykon. Kltic¢ové
kompetencie, ktoré st Zzivotne dolezité pre dosahovanie nadpriemernej trovne vykonnosti v oblasti manazmentu, ale

aj mnohych d’al$ich profesii, je mozné rozvijat. S ¢im sa stotoziiujt aj inf autori.

Lancastersky model manazérskych kompetencii vychadza z univerzalneho manazérskeho kompetenéného ramca. Ob-
sahuje jedenéast vlastnosti rozdelenych do troch skupin, ktoré predstavuju tri rozli¢né tirovne. Sanghi (2005) ich $pecifikuje

nasledovne:
Prva, zakladna Groven je reprezentovana dvoma kompetenciami:
® Disponovanie zdkladnymi informaciami (faktami)
® Relevantné profesionalne vedomosti
Druha obsahuje Specifické zrucnosti a atributy, ktoré priamo ovplyviiuji spravanie a vykon a zahfna pat kompetencii:
® Citlivost na udalosti (schopnost reagovat na situacie)
®  Analytické zrucnosti, schopnost riesit problémy a rozhodovacie zruénosti
®  Sociélne zruénosti a schopnosti
® Emocionélna zivotaschopnost
® Proaktivita a orientacia na vysledky

Tretia Groven zahfna vlastnosti, ktoré umoziiuji manazérom pouzZivat a rozvijat zrucnosti a zdroje z druhej kategorie.
Nazyvaju sa aj meta-vlastnosti, pretoze umoznuji manazérom rozvoj Specifickych zruénosti, potrebnych v pripade zvlast-

nych okolnosti. Tato aroveti obsahuje Styri kompetencie:
® Tvorivost
® DusSevna obratnost
® VyvéZenost ucebnych navykov a zruénosti

® Sebapoznanie
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V prezentovanom Lancasterskom modeli manazérskych kompetencii je, podobne ako aj v mnohych d’al$ich modeloch
a pristupoch k taxonémii manazérskych kompetencii, stistredend pozornost aj na socialny kontext manazérskej prace

a tomu zodpovedajice manazérske kompetencie.

SOCIALNA INTELIGENCIA A MANAZERSKE KOMPETENCIE

Problematika identifikdcie manaZzérskych kompetencii, ktoré by predikovali efektivnost manaZzérskej prace, je jednou
z podstatnych oblasti, na ktord je ststredena pozornost odbornikov z viacerych vednych oblasti. Diagnostikovanie ma-
nazérskych kompetencii, a na tomto zaklade predikovat spravanie manazérov v konkrétnych situéciach, je jednou z roz-
hodujacich podmienok efektivnej manazérskej ¢innosti a zaroven aj zvySovania jej kvality a efektivnosti celej organizécie.
Specificki oblast pri predikeii a vysvetlovani spravania manazérov tvoria interpersonalne situécie a zvladanie problémov,
v ktorych délezitt tlohu zohrava faktor socialneho kontaktu I'udi. Jednou z podstatnych charakteristik, ktort je mozné vy-
uzit pri predikeii tohto spravania alebo pri pochopeni a vysvetleni jeho vysledkov, je socidlna inteligencia. Manazéri riesia
interpersonalne situacie, spravaja sa v nich individualne rozdielne. Niektori sa citia v tychto situaciach prijemne, spravanie
v tychto situdciach im nerobi problém, dokonca tieto situdcie vyhl'adavaja. Ini sa zase tymto situacidm vyhybaji, necitia
sa v nich prijemne, nevedia zvolit v takejto situacii vhodné spdsoby spravania. Pri¢iny tychto rozdielov je mozné hl'adat vo
viacerych oblastiach a analyzovat ich z réznych uhlov pohl'adu. Je zrejmé, Ze Specifik4 spravania v tychto situaciach moézu
byt sposobené charakteristikami na individuélnej trovni kazdého manazéra (temperament, osobnostné charakteristiky),
ale aj na trovni situacie (konflikt, priatel'ska atmosféra, ohrozenie). Analyza stivislosti medzi spravanim manazéra v inter-
personalnej situacii a moznymi prediktormi tohto spravania je preto reprezentovana pestrou paletou faktorov tak na strane

konkrétneho ¢loveka, ako aj na strane konkrétnej interpersonélnej situacie.

Manazér nemoZe prijimat rozhodnutia bez zohl'adnenia socialneho kontextu. Efektivne riadit moze, len ak pozna nazory
a potreby svojich spolupracovnikov a takto nasledne ich dokaze vhodne ovplyviiovat (Pauknerova, 2006). Tato skuto¢nost
sa prejavuje aj tym, Ze takmer v kazdej Specifikdcii manazérskych kompetencii sa vo vicésej, alebo mensej miere stretdvame
aj s charakteristikami, ktoré stvisia so socidlnou oblastou manazérskej prace a mozu byt vztahované aj k socialnej inteli-

gencii.

Hancovska (2010) z hladiska socidlneho kontextu vystupovania manazérov zase sastredila pozornost na nasledovné ob-

lasti:
® Schopnost uspokojovat potreby ¢lenov riadenej skupiny.
® Presadzovanie sa ako osobnosti v interpersonalnych vztahoch na pracovisku.
® Zvladanie spolocenskych stranok riadiacej funkcie.
® Zvladanie spolo¢enského postavenia vediiceho pracovnika.

Na nevyhnutnost premysliet pristup k vytvaraniu a riadeniu personalnych systémov a porozumenie l'udom v organizacii

poukazali aj Henry a Pettigrewa (Armstrong, 1999).

V prezentovanej $tudif sme ststredili pozornost na moznost Specifikovat a poznat sociélnu inteligenciu, ako jednu z dolezi-

tych kompetencii efektivneho spravania manazérov.
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METODA

V prezentovanej Stadii prinasame vysledky z vyskumu, ktory bol realizovany na vzorke 100 manazérov. Muzov bolo
praxe bola 1 rok a najvyssia 43 rokov. Vo vyskumnej vzorke boli respondenti z réznych oblasti pésobenia: vyroba, sluzby,
skolstvo a verejna sprava. Vzdelanostna troven respondentov sa pohybovala od stredoskolského s maturitou az po vyso-
koskolské vzdelanie 3 stuptia (PhD.).

Vo vyskume boli pouzité dve metodiky — EMESI (Frankovsky & Birknerova, 2012) a povodna metodika LMMK

(Lancastresky model manazérskych kompetencii). Dotazniky boli distribuované manazérom individualnou formou.

Na meranie socidlnej inteligencie sme pouzili povodnti metodiku EMESI (Frankovsky & Birknerova, 2012). Navrh a v§voj
metodiky EMESI bol in$pirovany metodikou PESI (Kaukiainen et al., 1999), ktor4 bola vytvorena pre rovesnikov a pre ich
ucitelov a zistovala mieru vnimania socidlnej inteligencie ako vykonovej charakteristiky. Obsahuje 10 poloziek a jej vnator-
né konzistencia (Cronbach alpha) je 0,90. Metodika EMESI obsahuje 21 poloZiek, ktoré st posudzované na 5-bodove;j skéle
Likertovho typu (0 — nikdy, 4 — vel'mi ¢asto). Faktorovou analjzou boli vyextrahované 3 faktory, ktoré autori obsahovo

Specifikovali:

® Empatia: Vyssie skorujici jedinci v tomto faktore vedia rozpoznat zamery, pocity a slabosti inych T'udi. Dokézu
sa prisposobit novym I'udom, odhadnit ich priania a zroven st schopni tieto priania splnit (Cronbachové alpha

-0,80).

® Manipulacia: Ludia, ktori vyssie skoruja v tomto faktore, st schopni presved¢it inych, aby spravili to, ¢o od nich
potrebuju. Vedia ich vyuZit vo svoj prospech a presvedcif ich, aby stali na ich strane. Vyuzivaji na to aj klamstva

pre vlastny azitok (Cronbachova alpha — 0,85).

® Socialna iritabilita: Osoby, ktorych charakterizuje vyssie skore v tomto faktore, znervoziuje kontakt s inymi
Tudmi. Pocity inych ich vyvadzajt z miery, prispésobenie inym I'udom im robi problémy. Slabé stranky a Zelania
inych ich rozptyl'uja. Znervéziuja ich I'udia, ktori st ochotni urobit pre nich ¢okolvek (Cronbachova alpha —
0,66).

Metodika LMMK bola navrhnuti tak, aby jednotlivé polozky obsahovo korespondovali s jednotlivymi zdkladnymi di-
menziami Lancasterského modelu manazérskych kompetencii (Sanghi, 2005). Metodika LMMK obsahuje 15 poloZiek, kto-

ré st posudzované na 5 — bodovej skale Likertovho typu (0 — nehodi sa, 4 — Gplne sa hodji).

Faktorovou analyzou poloziek metodiky LMMK boli extrahované tri faktory, ktoré v podstate zodpovedali trom Grovniam
Lancasterského modelu manazérskych kompetencii. Tieto faktory vysvetluji spolo¢ne 70,7% variancie. Extrahované fak-

tory méZeme pomenovat a obsahovo $pecifikovat nasledovne:
® Zakladné vedomosti a informacie
® Zruénosti

® Meta-vlastnosti.

VYSLEDKY

Zistené korelacné koeficienty medzi faktormi socidlnej inteligencie (metodika EMESI) a extrahovanymi faktormi

Lancasterského modelu manazérskych kompetencii uvadzame v tabulke 1 (bol pouzity Pearsonov korelaé¢ny koeficient).
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Uvedené korela¢né analyza sved¢i o existencii viacerych Statisticky vyznamnych korelaénych koeficientov medzi skiima-

nymi faktormi.

Analjza korelacii medzi faktormi EMESI a faktormi Lancasterského modelu manazérskych kompetencii potvrdila existen-
ciu Statisticky vyznamnych korelacii medzi vSetkymi faktormi Lancasterského modelu manazérskych kompetencii a dvoma
faktormi EMESI a to empatiou a manipulaciou. Medzi tretim faktorom EMESI socidlnou iritabilitou a faktormi Lancas-
terského modelu manazérskych kompetencii sa Statisticky v§znamna savislost neprejavila. Je potrebné v§ak upozornit,
ze predovSetkym vo vztahu k faktoru zakladné vedomosti a informécie a faktoru meta-vlastnosti bola aj v tomto pripade

uroven korelacii blizka k Statistickej vyznamnosti.

Medzi prvymi dvomi faktormi EMESI, empatiou a manipul4ciou a faktormi Lancasterského modelu manazérskych kom-

petencii bola zistena pozitivna korelacia. To znamena, Ze ak sa respondenti postdili viac ako empaticki s vy$Sou droviiou

manipulécie, zaroven sa aj vyssie posudili z hl'adiska zdkladnych vedomosti, zruénosti a meta-vlastnosti.

Faktory EMESI
Faktorv'y Lancasterkého m‘.),d elu Pearsonov k.orelacny Empatia Manipulacia Socialna iritabilita
manazérskych kompetencii koeficient
0,604" 0,447" -0,187
Zakladné vedomosti a informdacie Sig. (2-tailed) 0,000 0,000 0,063
N 100 100 100
Pearsonov korelacnyj o o
koeficient 0,603 0,631 -0,164
Zrucnosti Sig. (2-tailed) 0,000 0,000 0,102
N 100 100 100
Pearsonov korelacny 0.561" o o 01
koeficient ,5 ,479 175
Meta-vlastnosti Sig. (2-tailed) 0,000 0,000 0,081
N 100 100 100

Tab. 1: Korelacie medzi faktormi socialnej inteligencie a faktormi Lancasterského modelu manazérskych kompetencii

#* Korelacie s vyznamné na tirovni (p < 0.01).

Medzi faktorom socilna iritabilita (EMESI) a faktormi Lancasterského modelu manazérskych kompetencii boli zistené
zaporné korelacie. Znamena to, ze ak sa respondenti viac posudili ako socialne iritabilni, zaroven sa nizsie hodnotili z hla-

diska faktorov Lancasterského modelu manazérskych kompetencii.

TaktieZ je na zaklade vyskumu mozné povedat, Ze ti jedinci, ktori disponovali vy$sou troviiou manazérskych kompetencii,

dosahovali vys§iu Groven empatie a manipulécie a prirodzene niz§iu Groven socialnej iritability.

Ziskané poznatky potvrdzuja univerzalny koncept chidpania manazérskych kompetencii (Kocianova, 2010). V porovna-
ni s vymedzenymi manazérskymi kompetenciami, ako ich prezentuje Veteska (2008), obohacuji rozsah $pecifikovanych
kompetencii predovSetkym z hl'adiska socialnych kompetencii, ktoré tzko stvisia, napr. s problematikou leadershipu.
V tomto kontexte uvazujeme o socialnej inteligencii, ako o manazérskej kompetencii, ktora presahuje hranice jednotli-
vych odbornosti (Kocianova, 2010). Uvedenému pristupu zodpoveda aj vivoj metodiky EMESI (Frankovsky & Birknerova,
2012), ktora je konstruovana na baze dispozi¢ného metodologického konceptu s akcentom na psychometrické vymedzenie

socialnej inteligencie.

V stlade s nazorom Ashkanasyho a Coopera (2008), povazujeme sociélnu inteligenciu za manazérsku kompetenciu, ktora
je mozné rozvijat. V tomto kontexte zd6razmnuje Birknerova (2011) predovsetkym zazitkové tréningové metody pre mana-

Zérov.
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ZAVER

Prezentované vysledky potvrdili existenciu vyznamnych stvislosti medzi faktormi socialnej inteligencie Specifikovanymi
ako empatia, manipulacia a socialna iritabilita a faktormi manazérskych kompetencii, ktoré boli reprezentované podstat-
nymi dimenziami Lancasterského modelu manazérskych kompetencii (Sanghi, 2005). Jednoznaéne vyssia Groveti mana-
zérskych kompetencii stvisi s vy$Sou troviou faktorov empatia a manipulacia a naopak, s nizSou trovnou faktora social-

nej inteligencie socidlna iritabilita.

Za vyznamny vysledok prezentovaného vyskumu povazujeme aj operacionalizaciu Lancasterského modelu manazérskych
kompetencii v podobe pévodnej metodiky merania tjchto kompetencii, aj ked’ rozsah prezentovanej $tidie neumoziuje

rozsiahlejsiu diskusiu k tejto problematike.

Zaroven vysledky stadie potvrdili faktorovi struktiru metodiky EMESI z hladiska extrahovanych faktorov empatia, ma-

nipulacia a socialna iritabilita (Frankovsky & Birknerova, 2012, Birknerova & Lelkova, 2012, Birknerova & Kentos, 2011).
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STRUKTURA MOTIVACIE U NEZAMESTNANYCH

MOTIVATION STRUCTURE OF UNEMPLOYED

Katarina HENNELOVA

Abstrakt: Cielom prispevku je preskimat’ dopady nezamestnanosti na motivacénii Struktiru. V dvoch kvantitativnych
vyskumoch sa administroval dotaznik vykonovej motivacie LMI na vzorkach zamestnanych a nezamestnanyjch parti-
cipantov. Vysledky z prvej vzorky 40 zamestnanych a 31 nezamestnanych poukazuju na znizenit vgkonovil motivdciu
u nezamestnanych, hoci Statisticky vyznamné rozdiely medzi zamestnanymi a nezamestnanymi sa potvrdili len v di-
menziach internalita u muzov a hrdost na vykon u zien. V druhom vyskume participovalo 44 kratkodobo a 63 dlhodobo
nezamestnanych. Z vysledkov vyplynulo, ze celkovd tirovernt motivdcie k vykonu sa znizuje s predlzovanim trvania
nezamestnanosti bez ohladu na rod. Obmedzenia zovSeobecnenia platnosti uvedenych zisteni vyplyvajii z charakteristiky
vyskumnych vzoriek a zo spésobu vyberu participantov. Mézu byt vsak inspirativne pre dalSie skiimanie dopadu
nezamestnanosti na psychické funkcie. Z hladiska praktického vyuZitia vysledky potvrdzuji poziadavku venovat
pozornost procesu rozvijania motivacnej Struktiry nezamestnanych réznymi formami ich aktivizacie. Poturdenie
vniitornej konzistencie pouzitej metodiky na specifickej vzorke nezamestnanich podporuje jej vyuZitie pri identifikacii
tych, ktorym je v désledku zniZenej motivdcie potrebné venovat zvysenil pozornost a pomoc pri vyrovndvani sa

s preZzivanim nezamestnanosti.

Abstract: The aim of this article is to study the impact of unemployment on motivation structure. In two quantitative
studies the questionnaire of achievement motivation was administered in employed and unemployed participants. Re-
sults from the first sample of 40 employed and 31 unemployed refer to lowered achievement motivation in unemployed,
although significant differences were confirmed only for dimension of internality (for male) and pride in achievement
(for female). In the next study participated 44 short-term and 63 long-term unemployed. Results indicated that the total
level of achievement motivation decreases with the lengthening of unemployment regardless of gender. Generalization
of research findings is limited by sample selection but may be inspiring for future research of unemployment impacts
on mental functions. The results can be applied in the process of motivation development by various forms of activation.
Confirmation of internal consistency of the questionnaire of achievement motivation allows its administration to identify

those people who need intervention when experiencing unemployment.
KUlucové slova: vjkonova motivacia, nezamestnanost

Keywords: achievement motivation, unemployment

Uvod

Vykonéavanie prace ma v priebehu celoZivotného vyvinu ¢loveka viznamné miesto. Funkcia prace a jej hodnota pre Zivot
Cloveka je velmi dolezit4. Praca umoziiuje okrem nadobidania materidlnych hodnoét aj prezivat istotu, uspokojovat soci-
alne potreby, rozvijat vlastny potenciél, osobnt identitu aj socialne vztahy. V pripade straty prace ¢lovek o tieto zakladné
istoty prichadza. Nezamestnanost je nepochybne vazny problém dnesnej spolo¢nosti. Podla tidajov Statistického tradu
Slovenskej republiky dosiahla koncom roka 2012 miera nezamestnanosti 14 %, pri¢om z celkového po¢tu nezamestnanych
bolo dlhsie neZ rok bez prace 64,9 % nezamestnanych. Z hl'adiska veku bola najpocetnejsie zastpena vekova skupina oséb

od 35 do 49 rokov.
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V ramci ekondmie sa pri téme nezamestnanost zaujem venuje aj vplyvu dizky trvania nezamestnanosti na osobnost. V tejto
suvislosti Krausova (1996), ktora vychadza z cyklickej teérie Hallidaya, interpretuje zmeny v dusevnej stabilite pocas Sty-
roch faz: Sok, optimizmus, pesimizmus a fatalizmus. Vo faze Soku dochadza v priebehu niekolkych dni po strate zamestna-
nia k prudkému poklesu dusevnej stability. Ttto fazu vystrieda ¢oskoro optimizmus v podobe aktivneho pristupu k hl'ada-
niu zamestnania spolu s vyuZitim prebytku energie na riesenie roznych osobnych a rodinnych zalezZitosti (napriklad apravy
byvania), kedy sa dusevna stabilita v priebehu troch mesiacov vracia do normalu. V pripade netspechu pri hl'adani prace
sa objavuje faza pesimizmu a v nasledujtcich Styroch az Siestich mesiacoch sa znizuje aktivita a klesa nadej; odrazi sa to
na finanénej situacii, znizeni socialnych kontaktov, strate sebadovery a celkovom naruseni dusevnej stability. V posledne;j
fatalistickej faize dochédza k rezignécii, prispdsobeniu sa a zmiereniu so situdciou nezamestnanosti a s niz$im prijmom, ked
psychicka stabilita sa nebadane zvysi, ale uz nedosahuje povodna troven (Krausova, 1996). Z takéhoto popisu je zrejmé, ze
aj odbornici z nepsychologickych disciplin si uvedomuja dosledky nezamestnanosti, ked’ predlZovanim nezamestnanosti

sa rozvija apatia.

Psycholo6gia tému nezamestnanosti analyzuje najma z hl'adiska dosledkov nezamestnanosti v preZivani. Strata zamestnania
je v prejavoch aj prezivani ¢loveka individuélne odli$né. Typické predstava prezivania nezamestnanosti je charakterizo-
vana frustraciou, tzkostou, pocitmi osamelosti, zniZenim sebavedomia alebo agresivitou, ale mimo tejto predstavy st aj
niektori jedinci, ktori stratu prace prezivaja velmi aktivne a prijimaji ju ako moZnost hladat a experimentovat v oblasti

vlastnej profesionélnej kariéry (Schraggeova, 1996).

Samozrejme, psycholbégovia sa v praxi zaoberaju najmai rizikami nezamestnanosti a s tym spojenymi problémami prezi-
vania. Prikladom moézu byt vyskumy, ktoré zachytavaji psychopatolégiu ako dosledok prechodu z obdobia zamestnania
k nezamestnanosti. Morrell et al. (1994) sledovali longitudinalne mladych nezamestnanych v Australii a prisli k zaveru, Ze
nezamestnanost bola vyznamnou pri¢inou psychickej poruchy predtym zamestnanych a dusevne zdravych mladych l'udi vo
veku do 24 rokov. Buchtova a Snopek (2012) v svojej prehladovej $tadii uvadzaja priklady ovplyvnenia psychickej pohody
a kvality zivota, ku ktorym dochadza pri nezvladnuti stresu v désledku nezamestnanosti. Potvrdenie znizenej psychickej
pohody v stvislosti s dizkou nezamestnanosti prinasajt vysledky vyskumnej §tadie od autorov Shams a Jackson (1994).
Casovy priebeh diia je témou $tidie autorov Smajsova — Buchtova a Filo (2008), ktori skiimali vplyv pohlavia, veku, vz-
delania a diZky nezamestnanosti na spdsob vyuZitia ¢asu u nezamestnanych. Potvrdili sa rozdiely medzi muZmi a Zenami
v tom, aky ¢as venuji domacim pracam, starostlivosti o ¢lenov rodiny, zdujmom a koni¢kom, ¢i vzdeldvaniu. Z uvedenych
aktivit sa muZi oproti Zenam venujua viac svojim zaujmom a koni¢kom, ostatné ¢innosti tvoria vyznamnejsi podiel na den-

nych aktivitach u Zien.

Schraggeova (1996) pri popisovani dosledkov nezamestnanosti na psychiku upozornuje na zniZzujicu sa motivaciu, seba-
hodnotenie, zvySujicu sa neistotu, strach zo zlyhania a apatiu v spravani. Ako kriticky bod, od ktorého sa zvySuje riziko
tychto zmien, uvadza dizku trvania nezamestnanosti 6 mesiacov. Po uplynuti tejto doby doch4dza ovela tazsie k opétov-
nému zamestnaniu sa. Sest mesiacov sa zaroven povazuje za kritérium zaradenia do skupiny dlhodobo nezamestnanych.
Pri praci psycholbga s dlhodobo nezamestnanymi je potrebné sistredit sa na poznanie ich osobnosti, motivac¢nej Struktary
a postojov s cielom stimulovat sebapoznavacie, sebavychovné a sebareaktivne tendencie, rast a rozvoj vlastného potencialu

(Schraggeova, 1996).

Motivacia ako termin vysvetlujaci pri¢iny spravania je doélezitym predpokladom pre uplatnenie ¢loveka v praci i inde.
V suvislosti s podavanim vykonu sa vel'kd pozornost venuje skimaniu vykonovej motivacie, ktori mozno charakterizovat
ako pricinu tspechu alebo netspechu ¢innosti (Palenik, 2004). Teoretické pristupy k vykonovej motivacii st vel'mi roz-
norodé, ale zaroven vo viacerych aspektoch sa prekryvaji. Vzhladom na metodiku administrovant v nasej praci opiSeme

stru¢ne vychodisk4 modelu jej autorov Schulera a Prochasku (2011).
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Schuler a Prochaska (2011) pouZili pri opise svojho modelu motivacie k vykonu metaforu a predstavuja svoj ,cibulovy
model” (s. 9) ako viacvrstvové usporiadanie jednotlivych stranok vykonovej motivacie. Centralne znaky, ktoré sa v r6znych
tedriach najcastejsie spominané, ako cielavedomost, vytrvalost, o¢akavanie ispechu a obava z netispechu si v jadre mode-
lu. Menej ¢asto uvadzané dimenzie, ako samostatnost a orienticia na status autori zaradili do konstruktu motivacie k vy-
konu na trovni okrajovych znakov. V dal$ej vrstve st znaky, ktoré stvisia so znakmi motivacie k vykonu, napriklad sposob
atribtcie a sebadovera. Vo vonkajsej vrstve tohto cibulového modelu st znaky na pozadi (svedomitost). Podstatnou ¢rtou
uvedeného modelu je presahovanie konstruktu vykonovej motivicie v zmysle globalnej orientacie spravania, v ktorom
maji miesto rozne aspekty osobnosti. Schuler a Prochaska (2011) pri konstruovani svojho modelu vychadzaja z predpokla-

du zamerania osoby ako celku na vykon.

Dotaznik motivacie k vykonu vyvinuli Schuler a Prochaska (2011) na zaklade svojho konstruktu motivacie k vykonu a jeho
validitu overovali okrem iného prostrednictvom faktorovej analyzy. Vysledky faktorovej analyzy potvrdili teoreticky pred-
pokladani $truktiru motivacie k vykonu a umoznuju interpretovat dimenzie dotaznika v rdmci troch faktorov: ctiziadosti-
vost, nezavislost a motivacia vo vztahu k Gloham. Uvedené tri faktory boli potvrdené aj v §tdii autorov Byrne et al. (2004)
na vzorkach participantov z troch krajin: Nemecko, Izrael a USA. Tieto faktory sa podla slovenského prekladu a tpravy

prirucky k Dotazniku motivacie k vykonu — LMI potvrdili aj na slovenskej vzorke (Schuler & Prochaska, 2011).

Cielom vyskumu bolo preskimat dopady nezamestnanosti na motiva¢na Struktiru muzov a Zien, zamestnanych a neza-

mestnanych kratkodobo a dlhodobo. Pri rieSeni tohto ciel'a sme si poloZili nasledovné vyskumné otizky:
1. Jerozdiel v Struktare vykonovej motivacie vo vzorke zamestnanych a nezamestnanych muzov a Zien?

2. Jerozdiel v struktare vykonovej motivacie medzi kratkodobo a dlhodobo nezamestnanymi muzmi a Zenami?

Metoda

Zber dat k vyskumu bol realizovany na dvoch vzorkéch participantov v rimeci vedenia diplomovych prac (Fusek Svingalova,
2011, Dolnikova, 2011) prostrednictvom prileZitostného vyberu. Nezamestnani participanti boli osloveni, aby sa dobrovol-
ne zGéastnili na vyskume poéas ich povinného hlasenia sa na Uradoch préce v regiénoch stredného Slovenska. Zamestnani

participanti boli vyberani z rovnakych regiénov ako nezamestnani.

Vyskumna vzorku k prvej vyskumnej otdzke tvorili participanti v poéte 30 nezamestnanych (13 muZov, 17 Zien)
a 40 zamestnanych (14 muZov a 26 Zien) vo veku 19 — 54 rokov. Nezamestnani boli evidovani na trade prace v dizke

od 1 do 36 mesiacov.

Vyskumni vzorku k druhej vyskumnej otazke tvorili participanti v pocte 44 kratkodobo a 63 dlhodobo nezamestnanych
vo veku 18 — 54 rokov. Nezamestnani participanti, ktorych nezamestnanost trvala menej ako 6 mesiacov, boli zaradeni
do skupiny kratkodobo nezamestnanych. Do skupiny dlhodobo nezamestnanych boli zaradeni participanti, ktori boli bez

préace viac nez 6 mesiacov.

Struktiru motivacie k vykonu sme zistovali prostrednictvom Dotaznika motivécie k vikonu — LMI ( Schuler & Prochaska,
2011). Dotaznik LMI pozostéva zo 170 poloziek, ktoré sa hodnotia na 7-stupnovej §kale podla intenzity stihlasu s vyrokom.
Odpovede sa vyhodnocuja v 17 dimenziach: vytrvalost, dominancia, angaZzovanost, dovera v tispech, flexibilita, flow, nebo-
jicnost, internalita, kompenzaéné usilie, hrdost na vykon, ochota ucit sa, preferencia obtaznosti, samostatnost, sebakont-

rola, orientacia na status, sutazivost a cielavedomost. Dotaznik LMI bol standardizovany na slovenski populaciu.
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Vysledky

V celkovom skoére dotaznika LMI neboli medzi zamestnanymi a nezamestnanymi potvrdené rozdiely. Priemerné hrubé
skore zamestnanych muzov (765) bolo vys§ie v porovnani s nezamestnanymi muzmi (741) o 24 bodov, ale hodnota t-testu
nedosiahla hladinu $tatistickej vyznamnosti (t = 0,758, P = ,456). Priemerné hrubé skore zamestnanych Zien malo hodnotu
776, nezamestnané Zeny skorovali v priemernej hodnote 759 bodov. Zamestnané zeny mali teda vyssie priemerné skore

o 17 bodov, t-test (0,602) nedosiahol hladinu signifikantnosti (P = ,550).

Vysledky porovnania motivacnej $truktiry u zamestnanych a nezamestnanych muzov a zien s v tabulke 1 a 2. V skupine
muzov Statistické spracovanie vysledkov potvrdilo rozdiely v dvoch dimenziach, v internalite a satazivosti. V oboch uve-
denych dimenzidch dosiahli signifikantne vysSie skore zamestnani muzi: t = 2,581, P = ,016 pre dimenziu internalita;
t=2,439, P = ,022 pre dimenziu sttazivost. V skupine Zien bol rozdiel medzi zamestnanymi a nezamestnanymi Zenami len
v jednej dimenzii dotaznika LMI. V dimenzii hrdost na vykon skérovali zamestnané Zeny Statisticky vyznamne vysSie nez

nezamestnané Zeny. Hodnota t-testu (2,023) dosiahla hladinu Statistickej signifikantnosti 0,05.

Zamestnani muzi Nezamestnani muzi
T-test Sign.
AM SD AM SD
vytrvalost 43,36 7,85 42,62 5,98 0,275 ,786
dominancia 41,14 12,33 41,08 7,03 0,017 ,987
angazovanost 39,36 8,99 44,23 11,30 -1,245 ,225
dovera v uspech 47,93 9,12 45,92 7,02 0,608 ,549
flexibilita 48,21 9,46 44,92 6,65 1,038 ,309
flow 49,64 8,76 48,69 9,76 0,267 ,792
nebojacnost’ 40,43 12,11 33,77 8,61 1,635 ,115
tematita | oowr|  mos| eam|  gos|  sem| ou]
kompenzacné tsilie 48,07 7,57 45,54 10,37 0,729 473
hrdost' na vjkon 55,43 4,31 54,85 9,01 0,217 ,830
ochota ucit'sa 39,43 6,79 41,92 7,01 -0,939 ,357
preferencia obtaznosti 44,86 13,00 42,08 8,45 0,653 ,520
samostatnost 41,71 7,35 43,15 544 -0,574 ,571
sebakontrola 40,71 8,72 42,46 7,73 -0,549 ,588
orientdcia na status 46,93 7,87 44,46 9,56 0,734 ,470
[ritaivont [ asms|  pe]  omsm|  ese] sww[ o]
cielavedomost’ 42,43 7,19 44,54 6,36 -0,805 ,428

Tab. 1: Rozdiely v motivaénej struktire medzi zamestnanymi a nezamestnanymi muzmi.
Legenda: AM = celkové skore, SD = smerodajné odchylka
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Zamestnané Zeny Nezamestnané zeny
T-test Sign.
AM SD AM SD
vytrvalost 45,08 9,86 42,82 7,65 0,797 ,430
dominancia 44,61 10,24 41,7 7,77 0,997 ,325
angazovanost’ 39,73 10,81 43,11 8,11 -1,122 ,269
dovera v uspech 48,11 9,91 47,76 7,04 0,126 ,900
flexibilita 52,51 14,25 44,23 7,61 0,877 ,385
Sflow 50,84 9,82 48,17 8,39 0,921 ,362
nebojacnost’ 32,03 17,75 37,23 6,71 -0,501 ,619
internalita 46,73 8,33 44,82 8,01 0,745 ,461
kompenzacné tsilie 50,46 8,57 47,7 8,49 1,034 ,307
[rioetuaripon | voa]  sm| | ow|  sem| el
ochota ucit sa 42,5 7,71 44,04 7,71 -0,624 ,536
preferencia obtaznosti 42,03 9,82 41,17 9,11 0,289 774
samostatnost’ 41,5 8,9 41,94 5,95 -0,179 ,859
sebakontrola 46,84 9,11 46,94 8,01 -0,035 ,972
orientdcia na status 54,51 19,51 47,52 5,71 0,371 713
sutazivost 41,65 8,74 39,14 9,06 0,125 ,901
cielavedomost’ 47,46 7,26 45,12 8,26 1,029 ,309

Tab. 2: Rozdiely v motiva¢nej Struktiire medzi zamestnanymi a nezamestnanymi Zenami.
Legenda: AM = celkové skore, SD = smerodajné odchylka

Prvym krokom pri hfadani odpovede na vyskumnt otazku ¢islo 2 bolo porovnanie celkového skore v dotazniku LMI. Vzhla-
dom na nie norméalne rozlozenie skore LMI sme vyuzili neparametricky U-test Mann-Whitneyho. Median celkového skore
v skupine kratkodobo nezamestnanych bol 837, v skupine dlhodobo nezamestnanych 777 bodov, rozdiel v skore bol 60
bodov. U-test mal hodnotu 848,0, ¢o znamena Statisticky velmi vysoko signifikatny rozdiel medzi sledovanymi skupinami

(P =,001).

V tabulke 3 a 4 st vysledky porovnania jednotlivych dimenzii testu LMI medzi nezamestnanymi s réznou dizkou trvania
nezamestnanosti. Skaly, v ktorych sa potvrdilo normélne rozloZenie, sme porovnavali parametrickym testom (t-test), skaly
s nie normalnym rozloZenim sme testovali neparametrickym U-testom Mann-Whitneyho. Potvrdil sa rozdiel len v dimenzii
sebakontrola (tab. 3). DIhodobo nezamestnani participanti dosiahli signifikantne vyssie skore sebakontroly oproti kratko-

dobo nezamestnanym.
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nezamestnani AM SD t-test

kratkodobo 43,1 7,35

vytrvalost -0,072 ,942
dlhodobo 43,2 7,81
kratkodobo 44,7 9,88

dominancia 1,011 ,314
dlhodobo 42,9 8,53
kratkodobo 46,1 12,02

angazovanost’ 1,826 ,071
dlhodobo 42,2 9,83
kratkodobo 51,2 10,50

dovera v uspech 1,701 ,092
dlhodobo 48,1 8,68
kratkodobo 47,7 6,62

Slexibilita 1,430 ,156
dlhodobo 45,6 7,8
kratkodobo 45,2 6,91

ochota ucit' sa 1,200 ,233
dlhodobo 43,4 777
kratkodobo 45,8 7,43

preferencia obtaznosti 1,625 ,107
dlhodobo 43 9,45
kratkodobo 42,3 7,69

Samostatnost -0,088 ,930
dlhodobo 42,5 6,29

kratkodobo 48,3 8,11
cielavedomost 1,652 ,101
dlhodobo 45,8 7,83
Tab. 3: Rozdiely v motivaé¢nej Struktire kratkodobo a dlhodobo nezamestnanych (parametricky test).
Legenda: AM = celkové skére, SD = smerodajné odchylka
nezamestnani Mdn U-test

kratkodobo 53,0

Slow 1173,5 ,178
dlhodobo 51,0
kratkodobo 29,5

nebojacnost’ 1120,5 ,093
dlhodobo 35,0
kratkodobo 43,0

internalita 1094,0 ,064
dlhodobo 46,0
kratkodobo 52,0

kompenzacéné usilie 1201,0 ,241
dlhodobo 49,0
kratkodobo 58,0

hrdost na vjkon 1201,0 ,241
dlhodobo 55,0
kratkodobo 48,0

orientdcia na status 1373,0 ,934
dlhodobo 46,0
kratkodobo 41,0

sttazivost 1383.5 ,987
dlhodobo 41,0

Tab. 4: Rozdiely v motiva¢nej struktare kratkodobo a dlhodobo nezamestnanych (neparametricky test)

Legenda: Mdn = median.
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Diskusia

Vysledky vyskumu mozno interpretovat v dvoch rovinach. Prvou je porovnanie zamestnanych a nezamestnanych, druhou

porovnanie nezamestnanych vzhladom na dlZku trvania nezamestnanosti.

Pri porovnavani ukazovatel'ov vykonovej motivacie u zamestnanych a nezamestnanych sa vaésinou nepotvrdili Statisticky
vyznamné rozdiely. Celkova droven motivacie k vykonu sa v sledovanych skupinéch nelisila, vynimkou boli tri signifikant-
né rozdiely v dimenziach, z toho u muzov dva, u Zien jeden. Sledované ukazovatele vykazuju teda isté Specifika, ktoré sa
prejavili v tom, ako odpovedali muzi a ako Zeny. Z oblasti faktora ctiziadostivosti sa v dimenzii satazivost potvrdilo, Ze za-
mestnani muZi maji tendenciu vnimat konkurenciu ako motivaciu pre vykon v zamestnani, vyhl'adavaju situacie, v ktorych
by sa mohli porovnavat s inymi a motivuje ich, ak st v pracovnej oblasti lepsi nez ich kolegovia. U nezamestnanych muZov
st tieto prejavy ovel'a menej vyrazné. Dalsi rozdiel u muZov sa potvrdil v dimenzii internalita, ktora syti faktor motivacie vo
vztahu k tloham. Zamestnani muZi oproti nezamestnanym vysvetl'uja vysledky svojho konania skor vntatornymi pricinami
a su presvedceni o tom, Ze sui za seba zodpovedni. U Zien sa vzhladom na zamestnanost potvrdil rozdiel v dimenzii hrdost
na vykon, ktora syti faktor ctiziadostivosti. Zamestnané Zeny o sebe vypovedaju, Ze potrebuju pozitivne zazitky tspechu,
Ze vlastny vykon im prinasa pozitivne emocionalne prezivanie. Zamestnané Zeny z nasej vzorky st oproti nezamestnanym
viac ctiziadostivé, majt vyssiu potrebu tispechu. Je to pomerne vyrazny znak vykonovej motivacie u Zien aj podla autorov

nami administrovaného dotaznika LMI Schulera a Prochasku (2011).

Pri porovnévani vysledkov nezamestnanych odli$ujticich sa v dizke trvania nezamestnanosti sa potvrdil signifikantny roz-
diel v celkovom skére motivacie k vykonu. Sved¢i to o tom, Ze globalna miera motivacie v kontexte zamestnania je vyznam-
ne vyssia u tych osob, ktoré st nezamestnané kratsi ¢as. Ak je strata prace trvalejsia, vyrazne sa znizuje aktivny pristup aj

k hl'adaniu zamestnania (Krausové, 1996).

Z jednotlivych dimenzii vykonovej motivacie sa vzhladom na trvanie nezamestnanosti potvrdil rozdiel len v dimenzii se-
bakontrola. Sebakontrola je zo vSetkych dimenzii faktora motivacie vo vztahu k ilohdm najsilnejsie zastipenou dimenziou
(Schuler & Prochaska, 2011) a tyka sa spdsobu organizacie a realizicie tloh. Signifikantny rozdiel mozno potom inter-
pretovat tak, Ze dlhodobo nezamestnani neodkladaja plnenie povinnosti, l'ahsSie sa na ne sastredia, v zaujme dosiahnutia
dlhodobého ciela si dokazu odopriet uspokojenie nejakej potreby. Osoby s vysokym skore v dimenzii sebakontrola su
svedomité, rozvazne a disciplinované pri realizicii pracovnych planov. Paradoxne ich silna potreba plnenia povinnosti je
v rozpore s ich statusom dlhodobo nezamestnanych. V literatiire sa ndAm nepodarilo n4jst relevantny vyskum, v ktorom by
sa troven sebakontroly sledovala vzhladom k dizke trvania nezamestnanosti. Okrajovo sa tejto témy tyka zistenie Hartleya
(1980), ktory uvadza u manazérov zniZenie sebaocenenia pri strate zamestnania, ale nepotvrdil pokles sebaocenenia pocas
trvania nezamestnanosti. V §tadii Ajayi (2002) sa na vzorke Zien — Studentiek potvrdil vztah medzi motivaciou k vykonu
a sebaocenenim. Priamy vztah medzi dizkou trvania nezamestnanosti a sebakontrolou ako dimenziou motivacie k vykonu
tymto vSak tazko objasnime. Pre lepsie vysvetlenie rozdielov vo vykonovej motivacii medzi kratkodobo a dlhodobo neza-
mestnanymi by bolo vhodné sledovat vykonovii motivaciu nezamestnanych vo viacerych etapach u tych istych oséb, o je

vSak velmi niroc¢né na organizaciu vyskumu a najma na ziskanie participantov.

Platnost uvedenych zisteni m4 limity, ktoré savisia so spé6sobom zberu vyskumnych dat prilezitostnym vyberom a tiez
s tym, aké st zdkladné charakteristiky vyskumnyjch vzoriek vzhl'adom na ich pocetnost a heterogenitu zloZenia. Istym ob-
medzenim je aj samotna metéda diagnostikovania motivacie k vykonu, ktor bola pre participantov prili§ dlha a naro¢na

na pochopenie obsahu jednotlivych poloziek.

Skiimanie vykonovej motivacie nezamestnanych vSak povazujeme za do6lezitt podmienku poznavania osobnosti nezamest-
nanych a interpretovania zmien, ku ktorym v désledku najma dlhodobej nezamestnanosti dochadza. Je zrejmé, ze $pecifika

preZivania nezamestnanosti a jej dopadov na motivaciu k vykonu sa vyrazne individualne. Preto mozno ocakavat, Ze vznik-
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ne potreba identifikovaf tych, ktorym je v dosledku zniZenej motivacie potrebné venovat pozornost a pomoc pri vyrovnava-
ni sa s prezivanim nezamestnanosti a netispes$nostou pri hl'adani prace. Je tu priestor pre odbornikov pre aktivizaciu tych

nezamestnanych, ktorych motivac¢né struktira obsahuje jednotlivé motivy prilis slabej intenzity.
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TECHNIKA LEVEHO SLOUPCE — MOZNOSTI VYUZITI.

LEFT HAND COLUMN - POSSIBILITIES OF APPLICATION.

Milan JERMAR

Abstrakt: Prispévek je zaméren na zhodnoceni vjznamu a moznosti uplatnént techniky levého sloupce (Left hand co-
lumn) ve vyzkumu i v manazerské praxi a na predstavent postupu, v némz autor techniku levého sloupce propojil s obsa-
hovou analyzou a analyjzou interpersonalnich konfliktii. Technika levého sloupce byla ve vijzkumu managementu uplat-
néna C. Argyrisem a ndsledné se stala soucdsti nastrojit vyuzivanych pii znalostnim managementu a v kontextu ucict se
organizace. Autor seznamuje s podstatou techniky a jejim provadénim. Oproti béznému popisu priubéhu udalosti (bézné
vypraveni) je zde ticastnik veden k presnému strukturovanému zachycent konverzace, jsou explicitovany i obvykle skryté
procesy (co st ¢lovek myslel, prozival). Dale je v textu piredstaven postup hlubsi analyzy téch sdélent, ktera technika po-
skytuje. Postup je aplikovan na analyzu pracovnich konfliktnich uddlosti interpersonalniho typu. Postup byl ovéien na

vzorku ¢tyr desitek konfliktnich udalosti.

Abstract: The paper is focused on the evaluation of the importance and on possibilities of application of Left hand co-
lumn technique and on the procedure in which the technique is connected with content analysis and analysis of interper-
sonal conflicts. This technique has been applied in management research by C. Argyris and subsequently became a part
of the instruments used in the context of knowledge management and learning organization. The author acquaints with
the nature of technique and its implementation. Compared to conventional description of events participants are led to
accurate capture of conversations including hidden aspects (what one thought and experienced). The original procedure
focused on deeper analysis of conversations is introduced. The procedure was applied to the analysis of the interpersonal

work conflicts and was tested on a sample of forty conflicting events

Kli¢ova slova: Technika levého sloupce, interpersondlni pracovni konflikty, mentalni modely, organizaéni ucenti, zna-

lostni management.

Keywords: Left hand column, interpersonal work conflicts, mental models, organizational learning, knowledge man-

agement.

1. Vznik techniky levého sloupce a ptivodni oblasti uplatnéni.

Tato technika je poprvé v literatui'e zmitiovana v souvislosti s vyzkumy, které provadél v 70. a 80. letech 20. stoleti Chris
Argyris v fadé hlavné americkych firem. Vysledkem jeho prace se kromé jiného stala teorie organiza¢niho uceni. Na ni
pozdéji navazala koncepce ucici se organizace, ktera se stala nedilnou soucésti znalostniho managementu. Pouziti dvou
sloupcti — pravého, kam se zaznamenév4, co skute¢né bylo feceno pii analyzované udélosti, a levého, kam se zaznamenava,
co tcastnik udalosti proZival, pocitoval, co si myslel, ale nefekl — umoznilo Argyrisovi odlisit dvé oblast mysleni a jednani
— co prezentujeme navenek (,,espoused theory“) a to, co skute¢né vede nase jednani (,theory in use®). Argyris prokazal, Ze
mezi témito sférami se Casto vyskytuje zna¢na diskrepance, ktera negativné ovliviiuje jednani manazerti (Argyris & Schon,

1974).
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2. Podstata techniky

Technika levého sloupce je zalozena na nasledujicim postupu. Respondenti jsou pozadani, aby zaznamenali svou komuni-
kaci v ur¢itych situacich tak, Ze si nejprve rozdéli papir, kam budou udéalost zaznamenévat, na dva sloupce. Do pravého
sloupce co nejpresnéji zapisuji, co bylo Feceno, vysloveno nahlas respondentem, ale i jeho partnerem v rozhovoru. Jedna
se tedy o zaznam toho, co bylo prezentovano navenek. Déle je respondent pozadéan, aby si vybavil, co se mu p¥i rozhovoru
odehréavalo ,,uvnitf mysli“, co si pfi vyslovenych vétach skuteéné myslel, co pocitoval. Tuto dal$i stranku konverzace zapi-

suje respondent do levého sloupce (viz tab. 1).

Levy sloupec Pravy sloupec

A: Dobry den.
B: Ahoj.
A: Omlouvam se, ze to nesu az ted, ale ditve jsem to nestihl.

No, ja bych to stihl udélat, ale byl jsem ¢tyri dny na hordch a
pres vikend se mi to délat nechtélo.

To snad neni mozny, on si nepamatuje, Zze mi neposlal k tomu ta | B: To nevadi, posad’ se nékam. Tak co pro mé mas? Uz mas

disla, co bezpodminecné potrebuji, abych to celé dodélal, a ted’ hotovy ten model, kdyz nebudeme v pristim roce dodavat ty

to chce. baterky do firmy X?

No, mohl jsem prinést alespor tu ptilku, ktera $la bez téch A: No, to jesté nemam, protoZe jste mi jesté neposlal ty
materialit udélat, ale budu délat, Ze to neslo udélat, kdyz to podklady, které jste mi slibil. Ale mam tu aspori vyhodnoceni za
neposlal, a prevedu téma na to, co uz mam. Fijen.

Tab. 1: Priklad ¢asti zapisu pomoci techniky levého sloupce. Zdroj: Vlastni.

Tento zaznam pak slouzi k osobni reflexi, pro niZ je mozno vyuzit otazky: Co vas opravdu vedlo k tomu, Ze jste mysleli
timto zptisobem? Jaké jste méli zaméry? Ceho jste chtéli dosahnout? Dosahli jste zamy$lenych vysledkii? Jak mohly vase
poznamky prispét k vzniku potiZi? Proc jste nefekli to, co se objevilo v levém sloupci? Jaké predpoklady jste si utvorili
o ostatnich lidech v udalosti? Jaké disledky (naklady) ptineslo toto jednani? Co vAm zabrénilo jednat odliSnym zptisobem?

Jak miZete vyuzit levy sloupec jako zdroj pro zlepSeni komunikace a feSeni interpersonalnich konfliktt?

Oproti béZnému popisu pribéhu udalosti (béZné vypravéni) je icastnik veden k pfesnému strukturovanému zachyceni
konverzace, jsou explicitovany i obvykle skryté procesy (co si ¢lovék myslel, prozival), dilezité poznatky poskytuje i reflexe
udalosti. V porovnani s dalsim ¢asto vyuzivanym zdznamem komunikac¢ni situace pomoci strukturovaného dotazovani je
zde vice prostoru ponechano samotnému tcastniku (respondentovi), ktery se rozhoduje, které poznatky poskytne. Pro
uspéch postupu je tedy dileZita schopnost tcastnika takovy zapis a reflexi vytvorit a ochota tento nejednoduchy postup

absolvovat.

3. Vyuziti techniky levého sloupce

Orientacné je mozno vymezit t¥i pristupy k praktickému vyuziti techniky levého sloupce.
1. Poznavéni a zkoumani.
2. Intervence.

3. SmiSeny piistup — kombinace poznavaciho a interven¢niho zaméteni.

Ad 1. Poznavant a zkoumani.

Technika levého sloupce poslouzila C. Argyrisovi pti formulovani jeho teorii akee (,theories of action®) — viz vySe ,,espou-

sed theory“ a ,theory in use” - a teorie organiza¢niho uéeni — ,organizational learning” (Argyris & Schon, 1978).
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Argyris pii koncipovani téchto teorii navazal na své rané prace (Personality and Organization: the Conflict between System
and the Individual z roku 1957 a Integrating the Individual and the Organization z roku 1964), kde kriticky popsal vztah
mezi jednotlivcem a organizaci, které je ¢lenem. Pro hlubsi rozkryti rtiznych stranek téchto vztahi a pti¢in, které k nim
vedou, mu poslouzila kromé jinych technik (napiiklad zaznamenavani pritbéhu porad vedeni firem a nasledna obsahova

analyza zdznam) prave technika levého sloupce.

vz

V teorii organiza¢niho uéeni se mu podaftilo identifikovat dva odli§né zptisoby zvladani obtiZi v organizacich — uceni
pomoci jednoduché smycky (,,single loop learning“) a u¢eni pomoci dvojité smycky (,double loop learning®). Jednoducha
smycka funguje na principu: zjisti se chyba a opravi se. Ke zméné dochazi v ramci stavajicich pland, hodnot, cild, pravidel.
Nedochézi ke zméné v podstatnych organiza¢nich proménnych - "governing variables”. Zméni se jen ptistupy, jednani,
kterymi jsou cile naplnovany. Tuto situaci oznacuji autofi jako Model I. organiza¢niho uceni a organizac¢ni kultury (Argyris
& Schon, 1978). Dvojitd smycka je odliSna v tom, Ze dochazi ke zméné ve strategiich a dalSich podstatnych proménnych
fungovani organizaci. Vytvaii se novy rdmec chovani organizace. Tento model chovani organizace byl pojmenovan Model
II. organiza¢niho uceni a organizacni kultury. Technika levého sloupce diky svym specifickym vlastnostem umoziujicim
zachytit i skryté vrstvy organiza¢ni komunikace a tim proniknout do oblasti kognitivnich procesti a dokonce i procesi

prozivani se tedy stala pro Argyrise a jeho kolegu nenahraditelnjym néstrojem pro jeho nesmirné cennou teoretickou praci.

Definovanim vyznamu organiza¢niho uceni a koncipovanim jeho hlavnich stranek a mechanismt se Argyris se Schonem
stali také spoluzakladateli dnes velmi uplatniované koncepce uéici se organizace. V této koncepci je pak mozno najit
dalsi uplatnéni techniky levého sloupce. Tentokrat je hodnocena jako jeden z hlavnich néstroj pro odhalovani, hodnoceni
a zménu tzv. mentalnich modelt. Mentalni modely povaZuje jeden z nejvlivnéj$ich autorti zameétrenych na udcici se orga-
nizace Peter Senge za jednu z hlavnich disciplin, na nichZ koncepce uéici se organizace stoji (Senge, 2009). Mezi nastroje
pro praci s mentalnimi modely je fazen inferenéni Zeb¥ik (,Jadder of inference®), ktery ukazuje, jak dochazime k zavéram,
podle nichz jednime, a jaki nebezpedi bychom na této cesté méli piekonavat (napi. pfedsudky, stereotypy, rozhodovaci
pasti). Druhym nastrojem je prave technika levého sloupce. Je to metoda, kter4d miize napomoci k pochopeni inferen¢niho
Zeb¥iku a hledani chyb, kterych jsme se pfi vyvozovani zavéra dopustili. Tretim dilezitym néstrojem pro zkouméani mental-
nich modeld, ktery odkazuje k Argyrisovym teoriim, je vyvazovani zjisfovani a obhajovani v konverzaci (,balancing inquiry
and advocacy”). Piilisné obhajovani vede ke zdivodnéni nevhodného jednéani na tkor toho jednani, které by dané situaci

bylo adekvatnéjsi. Mnohé o podobnych nevyrovnanostech je opét mozno zjistit pomoci techniky levého sloupce.

Ad 2. Intervence

Vedle pfinosu pro generovani teorii se technika levého sloupce miiZze uplatnit v riiznych aplika¢nich oblastech. Jako in-
tervenc¢ni aplikace techniky levého sloupce je zde chapéano vyuziti pfi pfimém, nebo zprostfedkovaném ovliviiovani déni
ve skupiné, v organizaci nebo i jednani jednotlivce. Vyuziti techniky pro rtizné typy intervenci se sice pfimo nabizi, ale
prilis ptikladd podle mych poznatki i pfes popularizaci v pfehledu metod znalostniho managementu a uéici se organizace
(Mladkova, 2005) neni zdokumentovano. Zda se, Ze oblasti intervenéniho vyuziti techniky by kromé jiného mohly byt:

organizac¢ni a skupinovy rozvoj, kouc¢ovani a znalostni management.

Zajimavou piipadovou studii velmi tspésné intervence z oblasti organizaéniho rozvoje uvadi Goleman (2000). Jedna
se o piipad poradenského projektu firmy Interactive Learning Labs (ILL) zaméfeného na podporu ¢innosti skupiny projek-
tovych tyma automobilky Ford pfi tvorbé nového typu automobilu Lincoln Continental. Na projektu nového automobilu
piimo pracovalo 300 lidi a celkové se Gcastnilo az 1000 lidi, rozpocet byl jedna miliarda dolart. Zpocatku se projekt nevy-
vijel Gspésné. Oproti planu mél projekt ¢tyFmeésic¢ni zpozdéni, nedatilo se nastolit divéru mezi dil¢imi projektovymi tymy,
jednu z hlavnich prekazek predstavovalo nejvyssi vedeni tymu. K pfekonani téchto prekazek méla prispét angazovanost

poradenské firmy ILL. Byla vyuZzita fada organiza¢né vyukovych metod s cilem zasadné zkvalitnit komunikaci na riiznych
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arovnich a mezi riznymi slozkami projektu. Pro hlubsi postiZzeni problémovych podob komunikace byla vyuzita pravé
technika levého sloupce: ,Ve vypjatych situacich totiz ¢asto dochazi k ukvapenym zavériim — viz ptiklad: Vidite, Ze vas
kolega na pracovni porade€ zivl. Automaticky z toho odvodite, Ze ho projednavany program nudi, nacez jdete dal — nezajima
se o prislu$nou problematiku, ani o nazory jinych, ¢i viibec o cely projekt jako takovy. A tak jdete a feknete mu: “Zklamal
jsem se v tobé€.“ Komentai tohoto druhu byl béhem vyuky zatazen do sloupce: ,Co bylo feceno ¢i udélano’. Kriti¢téjsi tdaj se
objevil paralelné ve sloupci ,Nevyslovené myslenky a pocity: zivnuti znamena nudu, nezajem o obsah jednani atd.“ (Gole-
man, 2000, s. 284) Déle v procesu poradenské a vycvikové intervence procvicovali védomou artikulaci vlastnich pocitd, tak
aby 1épe pochopili zdroj jinak nevysvétlenych osobnich averzi a zdhadnych nedorozuméni. Vedle sebeuvédomeéni se také
zamérili na empatii — tedy v tomto ptipadé schopnost naslouchat druhému, schopnost podivat se na problém jeho o¢ima
a hledat prostor pro spolupraci. ,V jistém smyslu je skuteéni komunikace ta, ktera se béhem konverzace odehrava v na-
Sem nitru, a je uZite¢né, jsou-li icastnici ochotni odhalit, co si opravdu mysli a co citi.“ (Goleman, 2000, s. 284) Aplikace
techniky levého sloupce odhalila existenci dvou tabort: ekonomi (ti byli presvédcéeni, Ze projektanti nedbaji o naklady)
a projektantd (kteti vérili, Ze ekonomové vitbec nerozumi odborné problematice projektu). Dtisledkem téchto pfesvédceni
a postojl bylo zatajovani informaci, izkostn4 kontrola, ktera branila vyuziti potenciélu lidi, podeziravost. Poradenska in-
tervence nakonec pfinesla pozitivni vysledek: vynikajici hodnoceni nového modelu za strany zdkazniki, viiz se dostal na trh

o mésic diive oproti planu, na predélavky se spotfebovala jen tietina planovanych prostiedkd.

Zameérneé je zde popisovan pripad velmi komplexniho vyuziti techniky levého sloupce pii poradenské intervenci: mnoho
ucastnikd, riiznorodé podoby komunikace, zaangaZovani riznych drovni organiza¢ni hierarchie, meziskupinové i inter-
personalni vztahy apod. MiiZzeme tedy predpokladat, Ze je mozno doporudit aplikaci této techniky jako soucasti riiznych
poradenskych tkold v riznych kontextech a Grovnich komplexnosti: interpersonalni konflikty, meziskupinové konflikty,
rozvoj skupinové a meziskupinové spoluprace, posilovani dtivéry, odstraniovani poruch komunikace, tvorba otevieného

a problémy feSiciho klimatu, zvladani nefunk¢ni podoby soupeteni apod.

Specialni oblasti, kde je mozno techniku levého sloupce vyuzit v ramci poradenské intervence, je kouc¢ovani. V riiznoro-
dych zadéanich, na néZ se zamétuje proces koucovani, malokdy chybi oblasti jako: feSeni konfliktdi, efektivni komunikace
rizného typu, sebepoznani a uvédomeéni si vlastnich pocitii a prozitkdi, naslouchani, uméni dialogu apod. Ve vSech téchto
tkolech je mozno techniku levého sloupce tspésné uplatnit vedle dalsich postupti a metod. Technika levého sloupce se
muZe stat také nastrojem osobniho rozvoje (4¢innéjsi ovéem bude tehdy, kdy?z jeji osvojeni bude podepieno odbornym

vedenim — naptiklad v procesu koucovani).

V oblasti znalostniho managementu je kromé jiného feSen problém sdileni znalosti. Podstatou tohoto kroku je transfer
znalosti na spravné misto, ve spravny ¢as, ve spravné kvalité. Transferabilita znalosti je ale omezena, zavisi na typu zna-
losti: explicitni znalosti byvaji pfenositelné mezi lidmi i mezi organizacemi snaz, tacitni znalosti (dovednosti, know-how,
kontextualni znalosti apod.) se manifestuji pouze pfi svém vyuZiti, transfer tacitnich znalosti je naro¢ny z hlediska naklada
i casu (Grant, 2002). Je tfeba, aby znalost vstoupila do spravného kontextu — tedy tam, kde miize pomoci tvorbé hodnoty.
Sdileni miZe probihat mnoha zptisoby. Znalost miiZe byt vloZena do databaze nebo rozeslana pomoci dokumentu. Tento
zptsob spoc¢iva v tom, Ze lidé se dostanou k znalosti tim, Ze ji druzi zp¥istupni (skladovaci pfistup — ,stock approach®).
Ale mnoho znalosti se piedava spiSe v bezprostiednim styku mezi osobami ve formé spoluprace, tcasti na workshopech,
koucovanim, zaucovanim apod. Tento piistup je zaloZen na pohybu — toku znalosti (,,flow*). Metody podpory sdileni zna-
losti mohou byt intranet, databaze, spoluprace, rotace v pracovnich pozicich, kou¢ovani, seminare, vycvik (European guide
to good practice in knowledge management, 2004). Zéasadni roli v procesu sdileni maji kolegové v praci, partneri, doda-
vatelé. Odstratiovani problémi a poruch ve sdileni znalosti se ukazuje jako dtlezity aspekt realného uplatnéni znalostniho
managementu. Nelze se tedy prili§ divit, Ze aktualni zijem o techniku levého sloupce, ktera miize napomoci pii podpore

spoluprace a sdileni, podporuje pravé disciplina znalostni management (Mladkov4, 2004, 2005, 2008)
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Ad 3. Smiseny pristup

Zémeérem tohoto ptispévku je také upozornit, ze vedle praktického uplatnéni (oblast intervenci) opfeného o ptivodni vy-
zkumny zaklad (oblast poznavani a zkoumani) je mozné techniku levého sloupce dale rozvijet jak ve sméru vyzkumném,
tak zaroven aplikacnim. V této souvislosti bude predstaven autorem vytvoreny postup pro analyzu konfliktt (dale bude uzit
termin postup). Vyvoj tohoto postupu byl motivovan snahou vyuzit poznatky z popisti konfliktnich udélosti, které sestavo-
vali, pomoci techniky levého sloupce, studenti v rimci pfedmétu Manazerska komunikace. Cilem autora tedy bylo na-
vrhnout postup pro hlubsi rozbor popsanych konfliktnich udalosti, tak aby mohly byt konflikty déle analyzovany (vyzkum-

ny zamér), ale ukazalo se, Ze vytvoreny postup miiZe byt vyuzit i v ramci interven¢nich procest v oblasti managementu.

4. Postup pro analyzu interpersonalnich konflikta

4.1 Postup se sklada z téchto krokt:
® Zaznamenani pribéhu konfliktu (konfliktni udélosti, piipadu konfliktu) technikou levého sloupce.
® Analyza zaznamenané konfliktni udalosti metodou obsahové analyzy.

® Kvantifikace a hodnoceni pribéhu konfliktu pomoci vytvotené struktury, kterd zaznamenivid komponenty

konfliktu a charakteristiky reseni konfliktu.
® NavrZeni dalsiho postupu podle kontextu, v ném?z je postup prakticky aplikovan.

Utastniky Setfeni, pii némz byl postup ovéiovan, byli studenti navazujiciho studia se zaméfenim na ekonomiku a manage-
ment. Byly vyuZity popisy udalosti, v nichz byla respondenty spontanné pozornost zamérena na interpersonalni pracovni
konflikty, které se odehraly v rAmci pracovnich zkusenosti studentd v duchu instrukee: ,,Vyberte obtiZny problém, kterym
jste se zabyvali béhem zhruba posledniho mésice. Mélo by se jednat o problém ¢i konflikt interpersonélniho typu. Vzpo-
mente na problémovou konverzaci, kterou jste vedli o uvedené situaci.“ Dale instrukce odpovidala vySe uvedenému zadani

pro techniku levého sloupce (viz Podstata techniky).

Vymezeni konfliktd, které byly zatazeny do Setfeni, bylo provedeno podle Typologie pro konceptualizaci a hodnoceni inter-
personalnich konfliktti v organizacich (Barki & Hartwick, 2004). Do piehledu byly zatazeny interpersonélni konflikty iko-
lového typu se zaméfenim na vystup (konflikt ohledné vysledku) a se zaméfenim na proces (konflikt ohledné postupu
prace). Déle byly odliseny konflikty podle pozice — postaveni téch, ktefi byli autory popisu konfliktu. Pfevazovali respon-
denti, kteri byli v dobé konfliktu viiéi partnerovi v konfliktu v pod¥izeném postaveni (perspektiva podiizeny), jen nékolik
pripadii bylo popisovano z perspektivy nadrizeny. VSechny posuzované konflikty v tomto pfehledu tedy byly asymetrické

z hlediska vzajemného postaveni Géastniki.

Analjza byla provedena na 41 konfliktni udéalosti. V 36 ptipadech byl autorem popisu konfliktu pomoci techniky levého
sloupce ¢loveék v podiizeném postaveni (perspektiva podiizeny), v péti piipadech to byl ¢lovék v roli nadfizeného (perspek-
tiva nadrizeny). Popisované situace byly velmi riiznorodé — rozhovor o mzd€, zadavani tkolu, hodnoceni splnéni dkolu,
identifikovana chyba v praci, nutnost predélat praci, rozdélovani tikoll, nejasné kompetence apod. 28 udéalosti se tykalo
problémt v postupu prace — procesu. 13 udalosti se tykalo problémi s vystupem prace. Ve vzorku respondentii ptevazovaly

Zeny. Vékova struktura byla velmi homogenni: 21-23 let.
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4.20bsahova analyza

Pro dalsi zpracovani takto ziskanych popistt konfliktnich udélosti byla vyuZita metoda obsahové analyzy. Kvantitativni
podoba této metody je jako nezastupitelna vyuzivana hlavné od 60. let 20. stoleti (Berelson,1952) pro pfevedeni symbo-
lické feci a sdélovani do kvantifikované podoby, ktera pak umoziuje porovnavani, sledovani trendd, ovérovani hypotéz
apod. Pracuje se tedy se sekundarnimi daty o udalostech, o realité. Studovat je mozno novinové ¢lanky, archivni zaznamy,
dokumenty, reportize apod. Nestrukturovana nebo ptivodné jinak strukturovana sdéleni se pfevadi pomoci stanoveného
schématu do podoby, kterd umoznuje dalsi praci se ziskanym textem. Dil¢i operace p¥i pfipravé obsahové analyzy se zameé-
fuji na stanoveni okruhi sdé€leni, ktera se budou zkoumat, na definovani jednotek analyzy, které se budou zaznamenéavat,
na zaznamenani dat, na kvantifikaci dat a na interpretaci zjisténi. Vedle kvantitativni obsahové analyzy se vyuziva i kva-
litativni (etnografick4a) obsahova analyza (Altheide, 1987). Jiné d€leni zaznamenava rozdil mezi tim, co se skute¢né rika
(manifestni obsahova analyza), a tim, co je spiSe pod povrchem, kdyZ se snazime zjistit smysl sdéleni (latentni obsahova

analyza) (Jang-Hwan & Young-Gul, 2001).

Nejmensi jednotku analyzy v popisovaném Setfeni tvorila véta, ale sledovany byly viznamové jednotky, které vypovidaly
o smyslu popisovaného jednani, prozivani a mysleni (dtisledny kvantitativni pfehled poc¢tu vyznamovych jednotek nebyl
v této fazi Setfeni zaznamenavan, ale metoda tuto moznost obsahuje). Kvantifikace dat byla provedena za pomoci struktury,
ktera zachytila komponenty konfliktu a charakteristiky jeho feSeni (podrobné viz v dal$im textu). Zaznamenavani obsaht
sdéleni do pfedem pripravené struktury zachyceni podoby konfliktu provadél autor vyzkumu. Kontrola spolehlivosti za-
tfidéni identifikovanych vyznamovych jednotek byla provedena opakovanym posouzenim jedné tietiny udalosti, kde bylo
dosazeno 83% souladu. Uvadény metodicky postup je cennyj i proto, Ze vedle manifestnich obsahii (co bylo fedeno) je

mozno analyzovat i obsahy latentni, a navic i dal$i reflexi provedenou samotnymi respondenty.

4.3Komponenty konfliktu a charakteristiky reseni konfliktu.

Pro zaznamenani obsahovych charakteristik konfliktti pro dal$i analytickou nebo intervenéni aktivitu (poradenstvi organi-
zacni, strategické, personalni apod., vycvik, individualni rozvoj) byla vytvoiena ptvodni struktura pro zachyceni kompo-
nent konflikti a charakteristik feSeni konfliktt. Prvni slozku struktury tvorily komponenty konfliktti ¢lenéné do tii oblasti:
percepce konfliktu, interference chovéani v konfliktu a afektivni komponenta konfliktu (Barki & Hartwick, 2004). Per-
cepce konfliktu zaznamenava miru rozdilu nazord na konflikt mezi tcastniky. Tato komponenta zachycuje kognitivni
stranku konfliktu, kdy velké rozdily ve vidéni podstaty a rtiznych stranek konfliktu mohou negativné ovlivnit pribéh a
feSeni konfliktu. Interference chovani se tyki miry, nakolik aktivity, chovani druhé strany konfliktu brani dosazeni
cild daného tcéastnika. Vyskyt silné miry interference bude pravdépodobné negativné ovliviiovat feSeni konfliktu. (P¥iklad
— vyrok v reflexi: ,Mj nadiizeny mé vlastné poradné neneché délat praci, ktera mi byla svéfena.“ ukazuje na silnou inter-
ferenci.) Treti komponenta je afektivni. Tyka se vyskytu negativnich emoci, afekti, vzteku apod. (P¥iklad: Levy sloupec

— ,Uplné mé piesla chut cokoli dal§iho vymyslet.“ Pravy sloupec: , Ano samoziejmé, jsem rada za kazdy napad.*)

Pro hodnoceni komponent byla vyuZita étyFbodova posuzovaci $kala. Byla posuzovana mira rozdilu v percepci (nizky
nesouhlas v percepci — hodnocenti 1, velmi vysoky nesouhlas — hodnoceni 4), ptekazek v chovani (nizka interference — 1,
velmi vysoka interference - hodnoceni 4), vypjatost afekti v konfliktu (nizkéa afektivni slozka — 1, velmi vysoka — 4). 'V néa-
sledujici tabulce je uvedeno rozloZeni poc¢tu konfliktl v Setfeni podle posouzeni miry intenzity konfliktu (suma hodnoceni

komponent — tedy rozdilti percepce, interference a negativnich afektit). Prevazovaly konflikty stiedni intenzity (viz tab. 2).
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Tab. 2: RozloZeni intenzity konfliktu v posuzovanych udalostech. Zdroj: Vlastni.

Druha slozka byla tvofena deviti charakteristikami, které postihuji riizné stranky feSeni konflikta. Pfehled charakteristik
byl vytvoren na zadkladé metody Dotaznik feseni konfliktd (,,Conflict resolution questionnaire” - CRQ) (Henning, 2008).
Z deseti ptivodnich $kal bylo pro tcel tohoto Setfeni pouzito $kél devét. Psychometrické charakteristiky dotazniku viz

Henning (2008). Pro nas tcel nebylo metodou pracovano jako s dotaznikem, pouze byly skaly pouzity pro posouzeni pii-

stupti k feSeni konfliktl ziskanych technikou levého sloupce.

Charakteristiky feseni konfliktd (viz tab. 3) je mozno rozdélit do dvou skupin: sedm prvnich charakteristik postihuje pti-
pravné stranky feseni konfliktu, dvé dalsi charakteristiky se vice tykaji akei pii feSeni konfliktu a perspektiv dalsi spolu-

prace mezi Gcastniky.

o, . Konflikt je pFirozeny produkt diverzity mezi lidmi, vhodné je sledovat strategii win —
Vidéni konfliktu . ; o, L, .
win, konflikt nemusi byt v rozporu s posilenim vztahii.

Atmosféra pro ieseni konfliktu Diiraz na tvorbu vhodné atmosféry pri konflikinim jednani.

. _ . Potieba vést jednoznacnou konverzaci o konflikini zalezitosti, odliSeni osoba —
Objasnéni percepce konfliktu 3 ) L, )
problém, ale také akceptovdani emoci.

Potieby Lidé musti identifikovat své diilezité potieby, které se promitaji do reSent konfliktu.
M Presvéddent o potiebé budovat vztahy na pozitivni moci — nap¥. moc experinti,

oc

informacni, maly diiraz na donucovdni.

Budoucnost Poteba ucit se z minulosti a zamé¥it se na budoucnost.
Moznosti Snaha tvorit moznosti pro vzdjemné zisky obou stran konfliktu.
Cile Stavét realistické cile a vyuzivat vhodné postupy k ziskani jasngch vysledkil.
Vzajemné piinosna dohoda Presvédcent o partnerském resent a dosazent potieb, tvorba jasné vzdjemné dohody.
Tab. 3: Charakteristiky reseni konfliktt. Zdroj: Vlastni (podle Henning, 2008)

Vv

V hodnoceni charakteristik konfliktu byla vyuzita ¢tyFbodova posuzovaci skila, kdy byla vyssi hodnota (vyssi skore) na

Ctyfbodové skéle 1 — 4 davana pristupu, ktery je podle koncepce CRQ vnimén jako piiznivy pro tispésné feseni konflikta

(viz tab. 3).

Analyza kazdé konfliktni udélosti byla (vedle zatfidéni konfliktu podle obsahu konfliktu: proces, vystup a podle perspek-
tivy: podfizeny, nadfizeny) provedena pomoci popsané struktury, ktera sestavala z 12 oblasti (i komponenty, devét cha-

rakteristik).
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5. Vysledky aplikace vytvoreného postupu pro analyzu konflikta

Vyse uvedena informace o provedeném Setfeni v tomto textu slouzi jako ilustrace specifického vyuziti inspirativni techni-
ky levého sloupce v propojeni s metodou analyzy feSeni konfliktti CRQ. Z tohoto diivodu nebude provedena hlubsi analyza

a diskuse ziskanych vysledki. Piesto alespoii stru¢né naznacéime, v jakych smérech je mozné vysledky zaznamenat.
a) Vysledky v oblasti vijzkumu

Celkové vysledky posouzeni konflikti pomoci vytvofeného metodického postupu ukéazaly, Ze tento postup mize slouzit
k hlubsi analyze (i kvantitativni) interpersonélnich konflikti. Mimo jiné bylo zjisténo, Ze nejslabsi oblasti mezi charakteris-
tikami feSeni konfliktd je formulovani a sledovani Vzajemné piinosné dohody (tyka se perspektiv podfizeny i nadtizeny).
U perspektivy podiizeny pak nasleduji tyto slabsi charakteristiky: Cile, Moc, Moznosti, Vidéni konfliktu. Naopak charakte-
ristika Potteby (byt si védom svych potteb) se projevila jako nejsilnéji uplatniovana. U perspektivy nadiizeny se vétsi rozdily
mezi charakteristikami pravdépodobné vlivem malého po¢tu analyzovanych pripadt neprojevily. Rozdily mezi perspekti-

vami mohou slouzit jako podnét pro dalsi studium: nejvyraznéjsi rozdily byly zaznamenany u charakteristiky Cile, Vidéni

konfliktu a Budoucnost (vzdy byla zjiSténa slabsi mira potenciélu feseni konfliktu z pozice podiizeny).

V Setfeni byla tedy prokazana moznost vyuziti navrzeného metodologického postupu analyzy konfliktnich udalosti pro vy-
zkumné tcely v organiza¢ni praxi. Omezeni postupu spocivaji v naroénosti na ochotu a schopnost respondentii vénovat se
dostateéné zaujaté popisu a reflexi konfliktni udalosti. Na druhé strané respondent pracuje s konkrétni udalosti a technika
levého sloupce mu miize prinést velmi zajimavé rozvojové podnéty. Pro dalsi kroky analyzy je ziskdn velmi hodnotny obsa-
hovy material. Metodologicky postup by mél byt vyhledove specifikovan hlavné v oblasti posuzovani zpracovanych popist
konfliktt (vice posuzovateld, jemnéjsi $kaly na posuzovani, presnéjsi definovani vyznamovych jednotek v ramci obsahové
analyzy apod.) Pro ovéfeni naznafenych obsahovych zjisténi bude zdsadné dtlezité ziskat vice udélosti popsanych z per-

spektivy nadrizeny.
b) Viysledky v oblasti intervence, poradenstvi, vjcviku

Vytvoteny metodologicky postup miize byt vyuzit ve vycvikové a rozvojové praxi a pti rtiznych typech poradenské inter-
vence v aplikacich na zvladdani a feseni konfliktti. Nabizi se moznost rozvinout a obohatit techniku levého sloupce (ktera
zde slouZi jako osnova pro popis konfliktni udalosti a zaznamenani manifestnich i skrytych komunikaénich a prozitkovych
obsahil) o strukturované zpracovani popisti a nasledné propojeni se strukturou pro zachyceni relevantnich charakteristik
pristupu ke konfliktiim. Takovy rozbor jednéni v situaci konfliktu tedy miaze mit velmi vyznamny pfinos pro praci s klien-
tem v procesu koucovani a individualniho poradenstvi, pfi skupinovych intervencich, pfi organiza¢nim rozvoji, pti vycviku
apod. Oproti situaci, kdy je aplikovana jen technika levého sloupce, v tomto pripadé dochéazi klient k jasné utfidénému
poznani o pribéhu konfliktu, vedle analyzy komunikace ziskava vhled do dynamiky konfliktu. Oproti zjistovani p¥istupa
k feSeni konfliktd pomoci dotaznikd je zde akcentovana aktivita klienta a tizké provazéani hlubsiho popisu konfliktu s roz-

borem konfliktu a hleddnim moZnosti pro budouci G¢inny pristup k feseni konfliktd.

Zavér

Zéavérem je mozno konstatovat, Ze uplatnéni techniky levého sloupce v jeji ,klasické“ podobé, ale i v rtiznych modifikacich
(napf. technika tii sloupcti — vedle FeCeného nahlas a nevyiéeného, ale mysleného, jesté chovani, které komunikaci do-
provazi) mize byt uzite¢né a ptinosné v fadé praktickych aplikaci. VyuZiti techniky miize také slouZit jako zdroj dat pro
vyzkumné projekty s riznym zaméfenim. Technika miZe byt propojovana s dalsimi metodami a tak mdZe byt posilovan

jeji vyzkumny, ale i aplikacni potencial.

183



Technika levého sloupce — moznosti vyuZiti.

Literatura

Altheide, D. L. (1987). Ethnografic content analysis. Qualitative Sociology, 22(1), 65-77.

Argyris, C., & Schon, D. (1974). Theory in practice: Increasing professional effectiveness. San Francisco: Jossey-Bass.
Argyris, C., & Schon, D. (1978). Organizational learning: A theory of action perspective. Reading, Mass: Addison Wesley.

Barki, H., & Hartwick, J. (2004). Conceptualizing the construct of interpersonal conflict. International Journal of Conflict

Management, 15(3), 216 — 244.
Berelson, B. (1952). Content analysis in communication research. New York: The FreePress.
Goleman, D. (2000). Prace s emocni inteligenci. Praha: Columbus.

European guide to good practice in knowledge management. (2004). CEN European committee for standardization. Ziska-

no z http://www.cen.eu/cen/Sectors/Sectors/ISSS/CWAdownload/Pages/Knowledge%20Management.aspx

Grant, R. (2002). The knowledge-based view of the firm. In N. Bontis & C.C.Wei. The strategic management of intelectual

capital and organizational knowledge: A collection of readings (133-148). New York: Oxford University Press.

Jang-Hwan, L., & Young-Gul, K. (2001). A stage model of organizational knowledge management: a latent content analy-

sis. Expert systems with applications, 20(4), 299-311.

Henning, M. (2008). Evaluation of the Conflict Resolution Questionnaire. VDM Verlag Dr. Mueller e.K.
Mladkova, L. (2004). Management znalosti v praxi. Praha: Professional publishing.

Mladkova, L. (2008). Management znalostnich pracovnikii. Praha: C.H. Beck.

Mladkova, L. (2005). Moderni pristupy k managementu. Tacitni znalost a jak ji ridit. Praha: C.H.Beck.

Senge, P. M. (2009). Pata disciplina. Teorie a praxe udici se organizace. Praha: Management Press.

Kontakt na autora

PhDr.Milan Jermar, Ph.D.

Katedra podnikové ekonomiky a managementu
Fakulta ekonomické ZCU v Plzni

Husova 11, 306 14 Plzen

Tel. 377633611

E-mail: jermar@kpm.zcu.cz

184



VYKONOVY POTENCIAL PRACOVNIKU 50+ A NOVA PRILEZITOST PRO STRATE-
GICKE RIZENI LIDSKYCH ZDROJU.

SENIOR EMPOLYEES® PERFORMACE POTENTIAL AND A NEW CHALLENGE FOR
STRATEGIC HUMAN RESOURCE MANAGEMENT.

Ale$ GREGAR, Ivana PEJROVA

Abstrakt: Statistické tidaje o vyvoji nezaméstnanosti pracovnikit 50+ spolu s prognézou demografického vijvoje vé-
kové struktury pracovnikil na trhu prace ukazuji, Ze skupina pracovnikit 50+ predstavuje z pohledu makroekonomic-
kého vzriistajici ekonomicky ale také socialni problém. NGs§ vyzkum vychazi z predpokladu, Ze je mozné a nutné hle-
dat teSent také na trovni mikroekonomické (podnikové). Pracovnici 50+ p¥i soucasné vékové hranici pro odchod do
diichodu, budou ve firmé pracovat dalSich minimalné 15 let. Strategicka rovina fizent lidskych zdrojit by proto méla
hledat pro tuto skupinu pracovnikit specifické formy rizeni ve vztahu k organizaci prace (aby mohli), ke kvalifika-
ci (aby uméli) a k motivaci (aby chtéli). Aby tito pracovnici mohli dat k dispozici firmé sviyj pracovni potencial. To
Jsou zakladni teze naseho vyzkumu, ktery je zaméien na identifikaci pracovntho potencidlu pracovnikit vékové skupiny
50+ a na vypracovani metodiky (manualu) specifickych postupii personalntiho tizent, zamérenych na zhodnoceni tohoto
potencialu pro zvyseni konkurenceschopnosti a na implementaci socialné odpovédného rizeni podniku (CSR). Pro sbér
vyzkumnych dat jsme vytvorili étyii verze dotazniku: P (pracovnici 50+), M (manazeri), HRM (HR profesiondlové), OP
(pracovnici 50-). Respondenty jsou pracovnici s riiznych odvétvi (primysl, doprava, sluzby, bankovnictvi, statni sprava

apod.). V prispévku jsou komentovana néktera diléi vyzkumna zjisténi.

Abstract: Statistical data on employee 's 50+ unemployment along with the demographic age structure forecast of the
workforce in the labour market show, that the group of workers 50+ is growing problem in terms of macro-economic
and also a social. Our research is based on the assumption that it is possible and necessary to find a solution at the level
of micro-economic (company). The workers 50+ will work in the company more than 15 years, at the current age limit
for retirement. Strategic human resources management should search for specific forms of management in relation to
organization of work (to be allowed) to skills (to be able) and to motivation (to want) to save this group of workers”
performance potential for company. These are the basic thesis of our research, which is focused on identification of
employees” 50+ performance potential and on development of methodology (manual) of specific procedures for person-
nel management of this employees group. The aim is focused on evaluation of this potential for competitiveness growth
and implementation of the social responsible management (CSR). For the collection of research data, we created four
versions of questionnaire: P (workers 50+), M (managers), HRM (HR professionals), OP (workers 50-). Respondents
are from different sectors (industry, transport, services, banking, public administration, etc.). The paper offers some

particular research findings.
Klicova slova: pracovnici 50+; personalni fizeni; pracovni potencial; izeni znalosti; socialné zodpovédné rizeni

Keywords: senior employees; personnel management; performance potential; knowledge management; social re-

sponsible management
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Vijkonovy potencial pracovnikit 50+ a nova prilezitost pro strategické rizeni lidskych zdrojii.

1. Uvod

Statistické tidaje o vyvoji nezaméstnanosti skupiny star$ich pracovniki (pracovnici 50+) spolu s progn6zou demografic-
kého vyvoje v€kové struktury pracovni sily na trhu prace u nas ukazuji, Ze skupina pracovnikti 50+ ptedstavuje z pohledu
makroekonomického vzriistajici ekonomicky ale také socidlni problém. Z celkového poétu pracujicich v CR je 26% ve véku
50-64 let, z celkového poétu vice neZ 600 tis. nezaméstnanych v CR je 1/3 starsich 50 let. Tradi¢ni pohled na téma zamést-
navani pracovnikli 50+ je zaméfen na omezeni a problémy spojené se zameéstnatelnosti téchto pracovniki a potiZe s jejich
uplatnénim v situaci, kdy praci ztratili a hledaji novou. Re$eni by méla p¥inést opatieni na pfimou a nepiimou podporu

zameéstnavani pracovniki této v€kové skupiny a opatieni v oblasti reformy diichodového systému.

Je ale mozné jit také jinou cestou, zménit paradigma posuzovani a personalniho fizeni zaméreného na tuto specifickou
skupinu pracovnikd. Zamérit pozornost systému fizeni lidskych zdroji na vykonovy (pracovni) potenciél pracovniki vé-
kové skupiny 50+, pozitivné identifikovat jejich silné stranky a zamétit specifické aktivity personélniho fizeni na trovni
konkrétniho podniku (organizace) na zhodnoceni pracovniho potencialu starsich pracovnikt pro dany podnik. Takto za-
méfené personalni fizeni vinima skupinu starsich pracovniki jako prileZitost k zaméfeni strategického fizeni firmy na novy
vnitini zdroj, je cestou ke zhodnoceni vnitinich zdroja firmy pro dosahovani konkurenceschopnosti. Ale je také soucasné
cestou k socialné odpovédnimu fizeni ve vztahu ke kvalité Zivota skupiny starsich pracovnikii a k prevenci vzniku socialnich

problémd.

2. Stars$i pracovnici na trhu prace

Proces starnuti obyvatelstva je v Ceské republice mnohem intenzivnéj$i ne ve vét$iné ostatnich statd, které jsou ¢leny
Organizace pro ekonomickou spolupraci a rozvoj (OECD). Od poéatku 9o. let 20. stoleti v CR vyznamné poklesly hodnoty
thrnné plodnosti a soucasné, trvale roste priimérna o¢ekavana délka Zivota. V roce 2025 dosdhne pomér zavislych starsich
osob (pomeér osob ve véku 65 a vice let k obyvatelstvu ve véku 20 — 64 let) témér 40 %, tedy dvojnasobku hodnoty z roku
2000. A v roce 2050 bude tento ukazatel dvouttetinovy, tedy vedle Japonska druhy nejvyssi v OECD. (MPSV, 2004, STEM,

1. sSrpna 2009)

Tuto skuteénost déle ovliviiuje zajem starsich pracovnikid predéasné odchazet z trhu prace. V roce 2008 bylo v diichodu
pres 50 % muzi ve véku 60 let a 60 % Zen ve véku 56 let. Relativné vysoky podil pred¢asnych odchodi starsich pracovniki
z pracovniho trhu vede spolu se starnutim obyvatelstva k velkym obavam o to, jak bude rostouci pocet osob této vékové
skupiny finan¢né zabezpecéen. Lze ofekavat, Ze tento trend narusuje dlouhodobou udrZitelnost vefejného diichodového

systému a zna¢né ohrozuji hospodérsky rist ve sttednédobém a del$im ¢asovém horizontu (MPSV, 2004).

P. Kreuzigerova (2009) uvadi progndzu vyvoje obyvatelstva v Ceské republice do roku 2066, podle které bude mit v piistich
dekadach pocet obyvatel vékové skupiny 50+ rostouci podil. Zatimco dnes tvori lidé ve véku 50+ jen o néco vice nez tfetinu
ceské populace, v roce 2040 jich bude cela polovina. Makroekonomické souvislosti tohoto vyvoje vyZaduji feseni udrzitel-

nosti vefejného diichodového systému a udrzitelnosti hospodarského riistu v dlouhodobém ¢asovém horizontu.

Jeden z aktualnich kroki, k némuz pfistupuji vSechny ekonomicky vyspélé zemé, je zvySovani vékové hranice odchodu
do starobniho diichodu. Tento trend je podporovan také skute¢nosti vyrazného zlepsovani zdravotniho stavu a primérné
délky zivota obyvatel. Skupina pracovnikii 50+ prestavuje stale rostouci ¢ast pracovniki podnikti (organizaci) a jeji podil
v dal$im obdobi v§znamné poroste. Z celkového poétu obyvatel ve véku 55 — 64 let pracuje ve Svédsku 69 %, v Dansku 61 %,

v CR 42 %, v Polsku 27 % (Gola, 6. ¥{jna 2004).

Uvahy o novém pojeti fizeni lidskych zdrojt v podnicich (organizacich) by mély vychazet také z téchto redlnych a o¢ekava-

nych skute¢nosti. Pracovnik 50+ bude v podniku pracovat jesté miniméalné dalsich 15 let. Soucasné pojeti fizeni lidskych
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zdrojti v podnicich (organizacich) vnima pracovnika 50+ jako ¢lovéka, ktery se ptipravuje k odchodu do déchodu a sou-
¢asti socidlniho programu podniku je pomoci mu tento krok piijatelné zvladnout. Jsou vniméani jako specifickd skupina
pracovniki vyzadujici zvl4$tni rezim personélniho fizeni zaméfeny na pfipravu ukonceni (¢asto pred¢asného ukonéeni)
pracovniho poméru a odchod do starobniho dtichodu. Bylo by v§ak mozné zamé¥it pozornost v personalnim fizeni na pra-
covni (vykonovy) potencial a kvalitu Zivota pracovnikti v€kové skupiny 50+. Zménit pristup k posuzovani a personalnimu
Fizeni této specifické skupiny pracovniki. Z pohledu, motivace, znalosti a dovednosti (know-how) a loajality v§ak mize tato
skupina pracovniki piedstavovat velmi v§znamny pracovni (vykonovy) potencial, ktery pri pouZiti specifickych postupt
personalniho fizeni mtize byt vyznamnym piinosem pro fizeni lidskych zdroji podniku (organizace) a zvySovani jeho kon-
kurenceschopnosti. Navic — nova koncepci Fizeni lidskych zdroji podniku ve vztahu ke skupiné pracovnikd 50+ pfinese
i nové aktivity personalniho Fizeni zaméfené na kvalitu Zivota této skupiny pracovnikii, bude vyznamnym piispévkem
k prijeti konceptu CSR, socidlné€ odpovédného fizeni podniku (organizace) a ptispévkem k hledani vyvaZenosti socioeko-

nomického rozvoje spole¢nosti.
Pracovni potencial starsich pracovnikil

Rada studif uvadi specifické charakteristiky pracovnikii vékové skupiny 50+. Napt. Majdy$ovéa (2006), Vymétal et al.
(2005) uvadéji tyto charakteristiky:

® schopnost analyzovat problémy v SirSich souvislostech a s ¢asovym nadhledem,
® Dbohaté osobni kontakty, ovéfené dlouholetou spolupraci, vyssi loajalita vii¢i organizaci,
® Uctu k vysledktim vlastni i cizi prace,

® schopnost leccos obétovat v zajmu spoleéné véci v kratkodobém i dlouhodobém horizontu,

® létazivotnich zkusenosti zahrnujicich obvykle vice firem a obort ¢innosti, které se nedaji naucit ani na nejprestiz-

néjsich skolach, ale lze je castec¢né predévat,
® 1épe zvladaji krizovy management,
@ vice ¢asu pro praci, ktery u zaméstnanct mladsi vé€kové kategorie chybi,

® vyrovnangjsi pristup k Zivotu (fungujici manzelstvi, dospélé déti, uspokojivé finanéni zazemi, mensi zameéteni na

rodinu),

® lepsisoustiedéni na praci a chiapani prace jako nezbytné soucasti zivota (cely zivot pracovali a vétSinou si nedokazi

predstavit, Ze by to mélo byt jinak),

® mnohdy vétsi aktivitu a cilevédomost nez zaméstnanci mladsi v€kové kategorie, pfitom rozhodovani s vétsi rozva-

hou a p¥i zvaZovani vice okolnosti,
® castnit se pozitivniho FeSeni problémi, schopnost pomahat druhym,

® (¢innéjsi vyuzivani intuice (tacitni znalosti) pfi FeSeni sloZitych problému ¢i tkold, zalozené na individuélnich,

dlouholetou praxi ziskanych schopnostech, znalostech a zkusenostech,
® zralost, nadhled, spolehlivost, autoritu, podloZené sebevédomi, vybudovanou poveést,

® schopnost produktivni komunikace, naslouchéni, kladeni otevienych otézek, empatii, zkusenosti s ti¢innou ne-

verbalni komunikaci, uméni zpétné vazby.
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Vedle pozitivniho hodnoceni jsou uvedeny také nedostatky pracovniki 50+ (MajdySova, 2006, Vidoviéova, 2006):

vy

nizsi fyzické vykonnosti,

® niZsi sebedavére, sebevédomi a potiebé seberealizace,

® zatiZenosti stereotypy,

® nizsi schopnosti a mnohdy i neochoté dale se vzdélavat,

® mensi Grovni jazykovych dovednosti ¢i znalosti,

® obavé z vyuzivani novych technologii,

® nizsi flexibilité v souvislosti se zménami pracovnich postupt,

® zdravotnich komplikacich a problémech, s vlivem na pracovni vykonnost a ¢astéjsi pracovni neschopnost (¢asto

maji problémy se sluchem a zrakem).

B. Buchtové (2002) v této souvislosti uvadi, Ze pro management organizaci se pracovnici vékové skupiny 50+ mohou jevit
jako vice problémovi ve srovnani se pracovniky mladsimi, protoze se u zaméstnance vékové skupiny 50+ mohou projevit
riizné pocity neuspokojeni ¢i nevyuziti schopnosti. Takovy pracovnik se pak uzavira do své prace s pocity sebelitosti. Miize
se stat izkostliveé opatrnym, hlida a promysli své jednani a chovani, snazi se nevytvaret situace, které by mohly byt pti¢inou

negativniho hodnoceni okolim. OvSem tim, Ze minimalizuji riziko, se zmensuje jejich kreativita v pracovnim zapojeni.

Pristup managementu k pracovnikim vékové skupiny 50+, je silné ovlivnén stereotypy a piedsudky vii¢i této skupiné
zameéstnancili, management je vét§inou nevnima jako specificky pracovni potenciél, a zajimavou a vyznamnou soucast lid-

skych zdrojti podniku.

Neékteré firmy si ale zacinaji uvédomovat pracovni potencidl zaméstnancit 50+ ve vztahu ke své konkurenceschopnosti,

a také nutnost vénovat specifickou pozornost personalnimu fizeni této skupiny zaméstnancu.

Sudie uvadi, Ze v Némecku velmi dobte prosperuje nékolik firem, kde je prevazna vét§ina zameéstnanci starsi 50 let. Tyto

firmy dokonce vykazuji niz§i nemocnost a ¢erpani nemocenskych davek nez konkurence (Gola, 6. fijna 2004).

Studie déle uvadi Ze, nejvice pracovniki vékové skupiny 50+ pracuje ve Skandinavskych zemich, kde z celkového poctu
obyvatel ve véku 55 — 64 let pracuje pies 55 % obyvatel: Svédsko (69 %), Dansko (61 %), Finsko (56 %). Naopak nejméné
obyvatel ve stejné vékové skupiné pracuje ve Slovinsku (24 %), na Slovensku (25 %) a Polsku (27 %). V Ceské republice

pracuje 42 % (Gola, 6. f{jna 2004).

Obcané ze skandinavskych zemich jsou na tom po padesatce dle statistickych tidajii zdravotné nejlépe, a proto maji mno-
hem mensi problémy vykonavat i fyzicky naro¢néjsi zaméstnani i v pfeddichodovém véku. Navic je v téchto zemich zkuse-

ny zaméstnanec s dlouholetymi zkuSenostmi velmi cenén (Gola, 6. fijna 2004).
Soucasna koncepce personalniho rizeni
Y. Charouzdova (2009) uvadi, Ze souc¢asna koncepce personalniho fizeni klade diraz na:
® talent management;
® mobilitu pracovni sily a flexibilitu trhu prace;

® interkulturni spolupraci;
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® pozadavky méfeni vech oblasti personalniho fizeni;

® nové formy v systémech motivace a benefit;

® posilovani loajality a zodpovédnosti zaméstnanci za jejich praci;
® outsourcing nékterych HR aktivit;

® vyuzivani modernich technologii a modernich forem komunikace;
® vyznam internetového trhu préce;

® zdravijako organizac¢ni hodnotu.

Cilem talent managementu je vyhledat pfedevsim mladé zaméstnance s vysokym potencidlem k rozvoji a dale pak z nich
vytvorfit tym zaméstnanci, ktery podporuje organiza¢ni kulturu podniku a citi osobni pfislu$nost k poslani dané organiza-
ce. Smyslem prace s talenty je zajistit organizaci pozadovany pocet talentovanych zaméstnanct, ktefi mohou v budoucnosti

plnit klicové odborné nebo manaZzerské role v organizaci (Ready et al., 2009)

7 vz

Je patrné, Ze se soucasné persondlni fizeni orientuje prevazné na mladé a dlouhodobé perspektivni zaméstnance v ramei
procesu hledani talentt — talent managementu. Pokud jde o pracovniky vé€kové skupiny 50+, pievlada tradi¢ni pojeti zdi-
raznujici predev§im zdravotni a socialni aspekty této skupiny zaméstnanci, je opomijen pracovni potencial této skupiny
pracovnikii. Management mnoha organizaci jesté zcela nedocenuje vyhody plynouci z personalniho fizeni zaméteného na

pracovni potencil zaméstnanct vékové skupiny 50+.

3. Teoreticka vychodiska pro vyzkum

Nas vyzkum vychézi z predpokladu, Ze ve vztahu k tématu zaméstnavani starSich pracovnikli je mozné a nutné hledat
feseni také na drovni mikroekonomické (podnikové), v prevenci vzniku problému vzriistajici nezaméstnanosti této skupi-
ny pracovnikii. Zména tradi¢niho manaZerského pohledu na tuto skupinu pracovnikd umozni p¥ijmout pozitivni pohled
zaméteny na identifikaci vykonového potencialu téchto pracovnikti a manazerské zhodnoceni tohoto potencialu k posileni
konkurenceschopnosti firmy. Pracovnici 50+ predstavuji vyznamny potencial znalosti, dovednosti a schopnosti, ktery mtize
byt novou ptilezitosti pro strategické fizeni lidskych zdroji (HRM) ke konkurenceschopnosti firmy. Pti pouziti specifickych
postupti personalniho fizeni to sou¢asné miize byt i cesta ke zvySeni kvality Zivota této skupiny pracovniki a napliiovani
konceptu socidlné odpovédného fizeni firmy. Sdileni znalosti a dovednosti (know-how) je viznamnym pohledem na nové
pojeti personalniho fizeni zaméreného na skupinu pracovniki 50+. Strategicka rovina fizeni lidskych zdroji by proto méla
hledat pro tuto skupinu pracovnikt specifické formy fizeni ve vztahu k organizaci prace (aby mohli), ke kvalifikaci (aby
uméli) a k motivaci (aby chtéli), aby mohli dat k dispozici firmé pracovni potencial, ktery mtize pro firmu znamenat vy-
znamnou konkurenéni vyhodu. To jsou zakladni teze naseho vyzkumu, ktery je zaméien jednak na identifikaci vykonového
potencialu pracovniki vékové skupiny 50+ a dale pak na vypracovani metodiky, manualu, specifickych postupt personal-
niho Fizeni zaméfenych na zhodnoceni tohoto potencialu pro zvyseni konkurenceschopnosti podniku a na implementaci

konceptu socidlni odpovédného fizeni podniku.
Pro pripravu vyzkumného projektu jsme formulovali tyto teze:
® Je potfebné zména paradigmatu Age Managementu ve vztahu k pracovnikiim vékové skupiny 50+.

® Je potfebné zména personalniho fizeni zaméreného na feseni nasledka k personalnimu fizeni, které je zamérené
na prevenci vzniku problému (nezaméstnatelnost, resp. obtiZzna zaméstnatelnost pracovniki této vékové katego-
rie).
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Implementace manazerského pojeti personalniho fizeni pracovnikti v€kové skupiny 50+ (Gregar, 2010).

Pro implementaci manazerského pojeti personélniho fizeni pracovnikt vékové skupiny 50+ se vyzkumné zabyvat
také podminkami zmény postojové orientace stfedniho a vyssiho managementu k Age managementu této vékové

skupiny pracovnikd.

Identifikace pracovniho potencidlu pracovnikd vé€kové skupiny 50+ ve vztahu k pracovnimu zatrazeni a dal$im

vnéj$im a vnitfnim charakteristikaim prace.

Identifikace pracovniho potencialu pracovnikii vékové skupiny 50+ s ohledem na know-how na daném pracovnim

misté a v celém podniku (know-how jako souéast lidského kapitilu podniku a jeho rozvijeni).

Identifikace pracovniho potencialu pracovniki vékové skupiny 50+ z pohledu samotnych pracovniki a z pohledu

jejich nadiizenych.

Identifikace motivli pracovnikd vékové skupiny 50+ pro setrvani v zaméstnani do doby dosazeni véku odchodu do

starobniho diichodu event. i po této dobé (event. pro odchod do predéasného diichodu).

Identifikace podminek pro Fizeni a sdileni znalosti pracovnikii vékové skupiny 50+, udrzeni a rozvijeni know-how

na daném pracovisti a v celém podniku (organizaci).

Pro implementaci manazerského pojeti personéalniho fizeni pracovnikd vékové skupiny 50+ upfesnit specifické
postupy personalniho fizeni zaméfené na tfi zakladni oblasti fizeni vykonového potencialu této skupiny pracov-

nikd, tj. organizaci prace, kvalifikaci a motivaci (Gregar, 2010).

V oblasti organizace prace zamé¥it vyzkum na pouZziti flexibilnich forem organizace prace, na podporu informac-
nimi a komunika¢nimi technologiemi ve vztahu k optimalizaci podminek pro uplatnéni pracovniho potencialu

pracovniki vékové skupiny 50+.

V oblasti kvalifikace zamé¥it vyzkum na Fizeni znalosti, sdileni znalosti, udrzeni a rozvoj know-how daného praco-

visté ve vztahu k uplatnéni pracovniho potencialu pracovnikti vékové skupiny 50+.

Vyzkum zaméfit také na téma tacitnich znalosti jako vyznamné slozky pracovniho potencialu (know-how) pra-
covniki vékové skupiny 50+ a na vztah ke strategické roviné personalniho fizeni orientované na rozvoj lidského

kapitalu podniku (organizace).

V oblasti motivace pracovnikii vékové skupiny 50+ zaméfit vyzkum na specifické motivaéni faktory sméfujici ke

zhodnoceni pracovniho potencialu této skupiny pracovniki podniku (organizace).

Vyzkum zaméfit také na otazky spojené s hodnocenim a zvySovanim kvality Zivota pracovnika vékové skupiny
50+ jako na soucast dlouhodobé orientace podniku (organizace) na CSR a dosahovani vyvazeného dlouhodobého

socioekonomického rozvoje podniku (organizace), resp. celé spole¢nosti.

Sbér dat, analyza a interpretace vyzkumnjijch zjisténi.

Pro sbér vyzkumnych dat jsme vytvotili ¢tyti verze dotazniku: P (pracovnici 50+), M (manazeii), HRM (HR profesionalo-

vé), OP (pracovnici 50-). Respondenty budou pracovnici s riznych odvétvi (primysl, doprava, sluzby, bankovnictvi, statni

sprava apod.). Pfedpokladame, Zze nahodné oslovime cca 100 firem a organizaci, z kazdé organizace budeme mit k dispozici

data z 1 dotaznik HRM, 5 dotaznikd M, 10 dotaznikti OP a 10 dotaznikt P. Dohromady budeme mit soubory 100 dotaznikt

HRWM, 500 dotazniki M, 1000 dotaznikii OP a 1000 dotaznikt P. Dotazniky zahrnuji polozky zaméfené na 4 oblasti dat:

identifikace pracovniho potencialu pracovnikt 50+, specifikace podminek pro zhodnoceni pracovniho potencialu pracov-
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nikd 50+, hodnoceni stavajiciho personalniho fizeni ve vztahu k pracovniktim 50+ a zakladni identifika¢ni data respon-
denta. Vybér respondentii by mél byt vyvazeny ve vztahu k zastoupeni muzi a Zen, odvétvi firem a regiond. Sbér dat bude
probihat dvéma formami, vyplnéni dotazniku tuzka-papir, vyplnéni elektronické formy dotazniku. Pro zpracovani dat bude

pouzito sw IBM SPSS Statistics.

Koneé¢nou podobu dotazniki jsme stanovili po ovéfeni v predvyzkumu. Pro piedvyzkum jsme pouzili dotaznik P a dotaznik
HRM, ndhodnym vybérem (za pomoci studentii kombinované formy studia na Fakulté managementu a ekonomiky UTB
ve Zlin€) jsme ziskali data ze 112 dotazniki HRM a 560 dotazniki P, nejvétsi zastoupeni méli respondenti z firem stfedni
velikosti, z oblasti strojirenstvi. Na zakladé ziskanych poznatkt z pfedvyzkumu jsme upravili nékteré polozky dotaznika
a rozsitili diferenciaci respondent na ¢tyti skupiny, vedle pracovnikd 50+ a HR profesionald, jsme pripravili dalsi dvé
verze dotaznikd, pro liniové manazery a pro skupinu pracovniki mladsich 50 let (50-). Pfedpokladame, Ze data ziskana od
téchto dvou skupin pracovnikii viznamné obohati poznatky pro identifikaci pracovniho potencidlu pracovnikii 50+ a pro
specifikaci postupti personélniho Fizeni zaméfeného na vyuziti pracovniho potencialu této skupin pracovnikd. Navic, po-
znatky o vniméni tématu pracovniho potencialu pracovnikii 50+ z pohledu liniovych manazert a pracovnikli 50- umozni
specifikovat podminky pro efektivni implementaci personalniho ¥izeni zaméfeného na zhodnoceni pracovniho potencialu

pracovnikidl 50+ a zménu postoji k této skupiné pracovnikli v podniku.
Déle uvadime néktera diléi zjisténi z predvyzkumu.

® zaméstnavani starsich pracovniki (vékové skupiny 50+) je z pohledu HR manazert velmi zavazné (98 %) a ze stra-
ny samotnych zameéstnancii 50+ se jevi také jako velmi zavazné (97 %) — je proto nutné tuto problematiku aktivné

a cilené resit,

® zvlastni pozornost nebo opatteni ve vztahu k zaméstnancim 50+ organizace nerealizuje, z pohledu HR manazert
(62%), z pohledu pracovnikid 50+ (67%). Management organizace deklaruje personélni politikou rovnych pracov-

nich piileZitosti a moznosti.

vV

® mezi prekazky, které brani uplatnéni zaméstnancti 50+ v organizaci, patfi mimo jiné nizsi fyzicka vykonnost,
$patné pracovni navyky, neznalost novych forem a metod préce ¢i vys$si mzdové ohodnoceni téchto zaméstnanct
(z pohledu HR manazeri: 73% neni v€k zaméstnance pro pracovni vykon v dané organizaci p¥ili§ dilezity, nazor

zameéstnanci 50+ je zcela odli$ny: 32%),

® mezi moznosti zaméfené na zlepSeni zaméstnavani zaméstnancti vékové kategorie 50+ na trhu prace uvadi
respondenti zejména potiebu vétsi informovanosti o vyvoji starnuti populace a Zivoté osob 50+, déle opatieni
zaméfend na uplatiiovani ochrany téchto zameéstnanct proti propousténi a posuzovini zameéstnancti 50+ podle

jeho vykonu a ne podle jejich véku,

® HR manaZeti hodnoti pozitivnéji (78%) neZ samotni zaméstnanci 50+ (53%) skute¢nost, Ze se tito zaméstnanci

stavaji mentory ¢i Skoliteli novych ¢i méné zkusenych zaméstnancd,

® HR manazeti (82%) hodnoti snahu organizace zaméfenou na podporu sdileni znalosti, tj. aby znalosti zaméstnan-

cli 50+ ziistaly zachovany v organizaci i po jejich odchodu z organizace,

® zaméstnanci 50+ (84%) vice neZ HR manazefi (71%) souhlasi s tvrzenim, Ze jsou diky svym profesionalnim zku-

Senostem a loajalité nepostradatelni pro dalsi rozvoj organizace.

191



Vijkonovy potencial pracovnikit 50+ a nova prileZitost pro strategické rizeni lidskych zdrojii.

Diskuze a zavér

Vybér respondentti pro predvyzkum byl ndhodny a zahrnoval pracovniky podniki a organizaci z riznych obort ¢innosti a
zriiznych regiont CR. PfedbéZné vyhodnoceni ziskanych dat umoznilo doplnit a up¥esnit vychodiska pro stanoveni projek-
tu dalsitho vyzkumu a upravit nékteré ¢asti dotaznikd. Jednoznacnéji se budeme zamétovat na dva zdkladni okruhy otazek
— 1/ identifikace pracovniho potencidlu pracovnikt vékové skupiny 50+ (z pohledu starsich pracovnikt 50+, z pohledu HR
profesionéli, z pohledu liniovyich manaZert a z pohledu pracovniki mladsich 50 let) a 2/ specifikace postupti personalniho
fizeni zaméfenych na efektivni manaZerské zhodnoceni tohoto pracovniho potencial (s ohledem na organizaci prace, kva-

lifikaci a motivaci pracovnikid 50+).

Podle poznatki z predvyzkumu o postojové orientaci HR manazerti k tématu zaméstnavani pracovniki 50+ musime pied-
pokladat, ze nutnou podminkou pro tspé€snou implementaci manazerskych opatfeni zaméfrenych na personalni rizeni
pracovnikil vékové skupiny 50+, je srozumitelné a ekonomicky racionalni vymezeni pracovniho potencialu pracovnikt
50+. Vedeni podniku (organizace) musi mit srozumitelnou a ekonomicky racionélni odpovéd na otazku, pro¢ by se mélo
pracovniky vékové skupiny 50+ manazersky zabyvat, ne jenom z pohledu kvality Zivota této skupiny pracovnikd, socialné
zodpovédného Fizeni podniku (CSR), a dlouhodobé udrzitelného socioekonomického rozvoje spole¢nosti, ale je nutné mit
pragmaticky ekonomickou argumentaci, zaméfenou na konkurenceschopnost podniku v parametrech vykonnosti a loaja-

lity personélu, lidskych zdroja.

V této souvislosti se ukazuje, zZe identifikace a zhodnoceni pracovniho potencidlu pracovniki 50+ je perspektivné novym
(strategickym) pohledem na fizeni lidskych zdroji podniku a novou reflexi modernich konceptt personélniho fizeni — Age
management a Knowledge management. Ve vztahu k oblasti fizeni znalosti, sdileni znalosti, udrzeni a rozvoje know-how
podniku (organizace) je mozné na zdkladé vyzkumnych zjisténi dat argumenty pro velmi diferencované a racionélni zhod-
noceni pracovniho potenciélu v celé struktute pracovnich mist vdaném podniku (organizaci). Postup z hlediska procesnich
¢innosti personélniho fizeni miZe byt v této souvislosti souc¢asti operativniho personalniho fizeni podniku. Identifikace a
diferenciace vykonového potencialu pracovnikt vékové skupiny 50+ je pak nutnou informaci pro manazerské personalni
Fizeni této skupiny pracovnikd zaméfené na vytvoreni podminek pro to, aby tito pracovnici mohli (organizace prace), uméli
(kvalifikace) a chtéli (motivace) dat svlij vykonovy potencial podniku. V této souvislosti je to pak pozadavek na vytvoteni
takovych technickych, organizacnich a informacénich podminek, které odpovidaji specifickym charakteristikdm pracovniho
potencialu pracovnikd 50+ (moderni sméry v organizaci prace, procesnim fizeni, tymové praci). Déle je to poZzadavek na
stanoventi specifickych podminek pro kvalifika¢ni rozvoj této skupiny pracovnikti 50+, také v souvislosti s tim, ze budou pro
podnik pracovat jesté nejméné 15 let (pii soucasné vékové hranici pro odchod do starobniho diichodu). A tfeti oblasti pro
manazerské personélni fizeni zamérené na pracovniky vékové skupiny 50+ jsou specifické nastroje motivace. Je ziejmé, Ze
moderni pojeti pracovni motivace jako nastroje personélniho fizeni ddvdA mnoho moznosti efektivné ovliviiovat pracovni

chovéani pracovnikt vékové skupiny 50+.

Vedle podminek pro personélni fizeni pracovnikii 50+ uvnité podniku, se v ramci vyzkumu zabyvame i vyhodnocenim
vnéjsich podminek pro Fizeni podniku (organizace) — legislativa, pobidky, pracovné pravni a socialné pravni podminky.
Zajimava jsou v této souvislosti néktera zjisténi ze zemi Evropské unie, ale i ze zemi mimo EU. Metodika pro implementaci
specifickych forem personalniho fizeni pracovniho potencialu pracovniki vékové skupiny 50+ je soucasti transformacni
roviny personalniho fizeni podniku (organizace). Neni ve svém pojeti sloZitou, administrativné€ naro¢nou, novou ¢asti sys-
tému personalniho fizeni podniku (organizace), je to jen zména paradigmatu, zptisobu vnimani a fizeni (Age Management,

Diversity Management) specifické v€kové skupiny pracovnikti (pracovnici 50+).

V priibéhu roku 2013 vyzkum pokracuje dokonéenim sbéru, zpracovanim a interpretaci vyzkumny dat, formulaci zavéra
k identifikaci, charakteristice a hodnoceni pracovniho potencialu pracovnikti 50+ a zavéri ke stanoveni specifickych postu-

pt pro Fizeni lidskych zdroji se zaméfenim na Age management pracovnikd vékové skupiny 50+. Samostatna pozornost
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bude vénovana interpretaci vyzkumnych dat a formulaci zavéra s ohledem na sdileni znalosti u pracovnikt vékové skupiny

50+ ve vztahu k uchovani know-how a rozvoji intelektuélniho kapitalu podniku (organizace).

Literatura
Buchtova, B. (2002). Nezaméstnanost. Psychologicky, ekonomicky a socidlni problém. Praha: Grada Publishing.
Drucker, P. F. (2000). Vyjzvy managementu pro 21. stoleti. Praha: Management Press.

Gola, P. (6. Fijna 2004). Trh prace versus padesatnici. Ziskano 1. srpna 2009 z http://www.mesec.cz/clanky/trh-prace-

-versus-padesatnici.
Gregar, A. (2010). Persondlni management — Vybrané kapitoly. Zlin: UTB.

Charouzdova, Y. (2009). Pro¢ hledat talent manazery? Human Resources Management — odborny ¢asopis pro Fizeni

lidskych zdrojti, 1, 17-18.
Kreuzigerova, P. (2009). Vynosna stiibrna generace. Ekonom, 22, 48-51.

MajdySova, M. (2006). Projekt: Podpora zaméstnduvant starsich osob — Osnova podkladii pozadovanych od expertii vy-

branyjch uradii prace. Zlin: Ukad prace.
MPSV CR. (2004). Stdrnuti a politika zaméstnanosti — Ceska republika. Praha: JAN.
Ready, D. et al. (2009). Globalni zavod o talenty. Moderni #izeni, 5, 20 — 25.

STEM - Stiedisko empirickych vyzkumi. (1. srpna 2009). Postaveni zaméstnancit nad padesat let na trhu prace — expert-

ni Setient. Ziskano 7. 7. 2013 z <http://tretikariera.cz/images/wiki/expertni_setreni_zprava.pdf>.

Vidovicova, L. (2006). Starsi osoby na trhu prace a politika aktivniho starnuti — vybér ze statistik a sociologickych Setteni.
In Sbornik z mezinarodni konference usporadané Ministerstvem prdce a socidlnich véci ve spoluprdaci s Ceskou geriatric-

kou a gerontologickou spole¢nosti v ramci XI. Celostatniho gerontologického kongresu, (111-128). Praha: MPSV.

Vymeétal, J. et al. (2005). Informacni a znalostni management v praxi. Praha: LexisNexis CZ.

Kontaktni aidaje:

Doc. PhDr. ing. Ale$ Gregar, CSc.
Fakulta managementu a ekonomiky, Univerzita Toméase Bati ve Zliné
Mostni 5134, 760 01 Zlin

e-mail: gregar@fame.utb.cz

Ing, Ivana Pejiova
Fakulta managementu a ekonomiky, Univerzita Toméase Bati ve Zliné
Mostni 5134, 760 01 Zlin

e-mail: pejrova@fai.utb.cz

Tento piispévek byl zpracovan v rameci eseni projektu TACR & TDo10129 Vijkonovy poten-
cial pracovniku 50+ a specifické formy #izeni lidskych zdrojit podniku, s finanéni podporou
TACR.

193



WHAT DO YOUNG EDUCATED WORKERS WANT? THE IMPACT OF WORK
ENRICHMENT COMPONENTS ON THE PERCEIVED JOB SATISFACTION.

Radoslaw WALCZAK

Abstract: The study uses the author’s adaptation of Hackman and Oldham’s (1980) Job Diagnosis Survey of 132 wor-
king and studying polish graduates, to show the relevancy of the job enrichment concept in the contemporary young
working population. The results show that only some of the original constructs influence the perceived job satisfaction,
while still other things (like the relative position on the career path and the subjective level of stress) also play a signifi-
cant role. Contrary to popular belief, the wages and the amount of weekly hours spent working do not impact strongly
the work satisfaction. The results are discussed in terms of relevant management practices and the current impact of the

crisis on work perceptions.

Keywords: Job satisfaction, work enrichment, motivation, young adults

All people strive for happiness. It is especially true for our most time-consuming daily activity — work. This is also why so
many psychologist try to find what makes workers happy. Starting from Herzberg’s (1966) dual factor contribution, through
McGregor’s (1966) and Locke’s (1976) works, up to Hackman & Oldham (Hackman & Oldham, 1980), researchers had tried
to find, how do selected work attributes impact the perceived work satisfaction. In literature we can distinguish two main
sources of work satisfaction (Judge et al., 2001): situational and dispositional. The first group, including the Herzberg’s
(1966) theory, concentrates on external factors, to determine the perceived satisfaction. There are indeed may factors to
consider, starting from pay and physical work conditions, through more psychologically inclined social factors, up to non-
material rewards a job may bring. Although the original suggestion that there are two types of external factors (hygiene and
growth-type) did not find additional empirical support (Hulin & Smith, 1967), it inspired other researchers to evaluate the
strength of impact of different factors on perceived work satisfaction. Especially two authors (Hackman & Oldham, 1975,
1980; Oldham & Hackman, 2010) show an interesting point of view, where many factors allow the evaluation, and in con-
sequence, enrichment, of the work environment, giving managers ample opportunity to improve the satisfaction of their
employees. The main idea of their theory, reflected in a questionnaire — Job Diagnostic Survey (JDS, Hackman & Oldham,
1980) is to determine how do five separate job characteristics: 1. Skill variety (how many talents a person is able to use in
his working activity), 2. Task identity (how the pieces of work done by single employee form completeness), 3. Task sig-
nificance (to what degree can a person see the importance of his or her work), 4. Autonomy (the independence level of the
job performance), and 5. Feedback (The amount and quality of information about the job performance), influence work/
worker satisfaction. The JDS questionnaire got an revised version (Idaszak & Drasgow, 1987), which only modification was
the removal of reversed items. The Hackman & Oldham (1980) questionnaire is internationally validated: in Israel (Fox
& Feldman, 1988), Canada (Bernabe & Burns, 1994) and South-Africa (Buys, Olckers, & Schaap, 2007). With inclusion of
some modifications (Oldham & Hackman, 2010), the Questionnaire still presents an useful tool for determining the job

characteristic influencing employee satisfaction.

A different approach to the conception of Job satisfaction lies within so-called dispositional factors (Judge et al., 2001).
The dispositional theories concentrate around the inner psychological properties, determining the perceived worker satis-
faction. This branch of research is built around the notion, that some people are constantly more happy than others, and
this phenomenon can easily be translated into job satisfaction, in this sense, that some people may find the same work

characteristics more enjoyable than others, and that it is rather an internal thing, how we do evaluate our work conditions.

194



Radoslaw WALCZAK

The most compelling approach to dispositional factors influencing job satisfaction is the core self-evaluations concept
(Judge, Locke, & Durham, 1997). It states that core self-evaluations are the basic units, which relate the individual to the
social world. As such, they are the basis for other personality traits, and at the same time, may mediate many processes,
including work (and life) satisfaction. Judge et al. (1997) include self-esteem, self-efficacy, locus of control and neuroticism
(understood as emotional stability) within the core self-esteem factor. Judge and his colleagues (Judge, Locke, Durham, &
Kluger, 1998; Judge, Bono, & Locke, 2000; Judge & Bono, 2001) in a couple of studies, including a meta-analysis, estimate
the correlation of self-reported core self-evaluations and job satisfaction lays between .37 and .48. This suggests that there

is a high empirical potential for those individually differentiating correlates to job satisfaction.

The present study

Current project tries to integrate both aforementioned lines of reasoning. On one hand, our own experience dictates that
there are various types of jobs for each of us, some more and some less satisfying, depending probably on their intrinsic
characteristic. On the other hand, there are people out there, for whom most jobs will be evaluated as at least good, while
for other still, all jobs are bad, regardless of their differences. In this sense one can argue, that both self-evaluations and job

characteristics will play an significant role in determining one’s job satisfaction.
H: Job characteristics and self-evaluations significantly relate to work satisfaction.

A remaining and puzzling issue within the work-satisfaction literature is the direction of the relation between self-eval-
uations and job satisfaction. As studies of twins suggest (Judge, Ilies, & Zhang, 2012), a causal mediated relationship is
possible, but most studies still use multiple correlations to show the postulated relationships. The present study tests a dif-
ferent idea. Thinking strongly about self does heighten its accessibility (Schlegel et al., 2009), which may be subsequently
used to buffer perceived area-specific weaknesses (Dodgson & Wood, 1998), such as low work conditions evaluation.
Therefore the order of measurement (self-evaluation prior or past to work evaluation) may have a significant impact on the
relation between self- and work evaluation. As the self-concept should be more stable compared with work-satisfaction,
and self-evaluations tend to be positively biased (Schmitt & Allik, 2005), the work satisfaction should be higher where it is

measured after the self activation, as compared with opposite order of measurement.

H,: Self-concept has a stronger impact on the perceived work satisfaction, than the work satisfaction impact on the self-

concept.

Those hypotheses were used as a base for the construction of the study.

Participants

Participants were n=132 graduates, taking part in weekend postgraduate course in psychology, a part of their master-level
studies. All people attending a lecture were asked if they were willing to fill in a set of questions concerning their work. Most
agreed, but some choose not to participate. Of the n=132 who decided to take part, 102 indicated that their main weekday
activity is work, and only those will be considered in subsequent analyses. Among the Participants were 18 males and 84
females. The median professional experience was Md=5 years, while the mean was x=7,86 years, with S=7,34. They repre-
sented all sizes of companies in similar numbers, with the exception of only 2 people self-employed. 38% of the participants
worked full-time (40h/week), similar amount (39%) worked slightly more (41-50h/week). 11% of the sample worked part
time (20-39h/week).
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Measures

Two self-standing tools were used in the study. The first was the polish adaptation of Rosenberg’s (1965) Self-esteem
scale (SES), by Dzwonkowska, Lachowicz-Tabaczek, & Laguna (2008). It was used as the strongest component of core
self-evaluations, as the Core Self Evaluation Scale (CSES; Judge, Erez, Bono, & Thoresen, 2003) is not available in Polish,
and both scales are highly correlated (r=.80-.90; Judge et all, 2003). The second scale used was an own translation of the
Hackman and Oldham’s (1980) Job Diagnosis Survey (JDS). On top of that, a one item 7-point Likert scale measure of job
satisfaction was used (Without going into details, how satisfied are You with Your work?). Additionally, some external,
one scale, declarative measures of job success were used (perceived career level, salary, occupational stress, certainty of

employment, etc.).

Results:

To test the first hypothesis, a separate score for each of the JDS subscales were calculated. The within-sample parameters

of those subscales were as follows:

Raw score SD Averaged scores
(Mean) (1-i scale)
Task identity 15,6 4,2 5,2

Autonomy 28,0 19,6 3,9

Table 1 - Mean JDS Subscales Scores

Additionally, a one-number score for self-esteem was calculated from SES answers. Afterwards, the relations between the

variables were analysed, to see their impact on work satisfaction. A Pearson’s correlation matrix is presented.

Work Skill variety Task Feedback Task Self- Autonomy
satisfaction significance identity Esteem

Table 2a - Pearson‘s correlations of hypothesized variables and work satisfaction
* Correlations Significant at p<0,05 level
** Correlations Significant at p<0,01 level

Almost all correlations were significant at the p<0,01 level. The exception is the Self-Esteem, which was not significantly

correlated with work satisfaction, and not so strongly (p<0,05) correlated with Skill variety and Task significance.
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The fact that the variables were highly inter-correlated, suggested the need for conduction of a regression analysis, to
single out the individual impact of each variable on the work satisfaction measure. A linear stepwise regression analysis
was therefore conducted. A significant model with Corrected R?=0,206 was established. Only two explanatory variables
remained in the model: skill variety and feedback. The remaining separate impact of other variables was not significant.

The first hypothesis could therefore be only partially confirmed.

Next the second hypothesis was analyzed. Prior to the test the participants were randomly selected to receive one of the
two versions of the questionnaire. Approximately one half (N=58) had to fill-in the Self-esteem measure at the start, the
other group (N=43) had the Self-esteem Questionnaire at the end (after all other measures). It was hypothesized that in the
group which had their Self activated via Self-esteem measure (SES-at-start), the resulting work evaluation scores will be
more in accordance with the Self-esteem (will have higher correlations), as compared with the post measure of SES, where

those relations would not be observable. The Pearson R Correlation results are presented in the following table.

Work-satisfaction Self-Esteem
SES@Start SES@end SES@Start SES@end
Work-satisfaction 1 1 -,053 ,198
Self-Esteem -,053 ,198 1 1
Skill variety ,358" 524" ,184 ,162
Task identity ;173 ,350° 274 ,394"
Task signifficance ,336" ,498" ,131 2344
Autonomy ,256 ,390" ,362" ,483"
Feedback ,199 557" ,323° ,459"

Table 3 - Pearson‘s R correlations in two variants of order

* Correlations Significant at p<0,05 level
** Correlations Significant at p<0,01 level

The results are opposite of those suggested in the hypothesis. The group which had their self-esteem measured after the
work satisfaction parameters, showed higher levels of correlation between the work variables (with the exception of skill
variety correlations — indicated by italics) and Self-esteem. What’s important, the work parameters measures did not differ
between the groups (a series of One-Way Anova’s with the SES-order as independent variable, all p’s>0,05). As a result,

the second hypothesis in the suggested form could not be confirmed.

Discussion:

The present research project shows that the Hackman and Oldham’s Job Diagnosis Survey (JDS, 1980) is still a valuable tool
to measure important work components, and it still does relate strongly to perceived work satisfaction (a significant Pear-
son’s correlation of global JDS score and work satisfaction of R=0,46). It is especially important in times of economic reces-
sion, where many managers may think that employees will appreciate any job, as long as it is stable and pays well. The pres-
ent study disproves that belief. The work satisfaction, although dependent on JDS — that is job characteristics, in not strongly
related to payment level (R= 0,228, p<0,05) and it’s not related to work stability (R=-0,143, p>0,05). It may be interpreted
as a weak confirmation of changing work evaluation paradigm — the psychological contract includes the stability of work no
longer (Lambert, 2011; Hung-Wen Lee & Ching-Hsiang Liu, 2009). Therefore, although the jobs may nolongerbe secure (and
they don’t need to), managers still need to make jobs interesting and engaging. The employees will still prefer responsible and

complete tasks, even if such a task is the only project they will do for the company! The strength of the relationship between
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payment and perceived work satisfaction does also suggest, that the level of payment does not pay such a significant role as
working conditions — both measured by JDS and indicated by work social relations (see also Oldham & Hackman, 2010).
To sum up — regardless of the career type: old-style with secure job and long-term employer-employee relation, or new-
style with low security, project-based jobs, employees still want to have an rich and meaningful work (see also Pearce, 1993;
Millward & Brewerton, 1999), with good social relations on top. Meeting those conditions even during economic crisis

times will strengthen the employee satisfaction and thus strengthen their efficiency (see also: Taris & Schreurs, 2009).

JDS . . social social
Work employment | occupational perceived . .
. . total . wages relations relations
satisfaction security stress career level ;
score (colleagues) (supervisors)
JDS total 6" P 20" -0 20 0" o o
score 4 23 ,04 » 4 235 49

occupational
stress

perceived o -
career level

social
relations ,30 ,49"
(supervisors)

-,302" ,16 51" 1

Table 4 - Pearson‘s R correlations of other measured work related parameters
* Correlations Significant at p<0,05 level
** Correlations Significant at p<0,01 level

A troubling issue in the study is the low relation of the self-concept, as operationalized with SES (Dzwonkowska et al.,
2008) with the measured work satisfaction. Judge suggest (Judge et al., 1998) that Self-Esteem, although playing a key role
in Self-evaluation, is not directly linked to Job satisfaction. There is rather a common base to work (and life) satisfaction
and (high) self-esteem, called Core Self Evaluations (Judge et al., 1997,1998,2003, 2008). In this perspective, there may be
other mediating variables, which disrupt a direct relation. Maybe people who feel their work is not completely satisfactory,
or not up to their internal standards, do want to develop themselves (and thus attend postgraduate classes as the research
sample did), while maintaining a diverse internal self-evaluation. If such was the case, the sample would have a higher
growth need, which could be reflected in higher need for ambitious tasks (McClelland, 1971). Such case can be partially
confirmed from the data, as the work satisfaction is strongly related to the both task identity and task significance. This
reasoning has it flaws, however, because growth need is an internal factor, and Task identity and Task significance are ex-
ternal factors. Therefore an additional study would be needed, where both growth need and Self-esteem could be reliably

measured and compared.

An interesting finding of the study is the changing strength of the relation between Self-esteem and Work satisfaction as an
effect of the order of measurement. It was hypothesized, that the work satisfaction should be more strongly related to Self-
-esteem where it is measured after the self-activation, as compared with opposite order of measurement. The effect seems
to be reversed, as all relations between Self-esteem (and Work satisfaction) and components of JDS tend to be more stron-
gly related without the activation of self-esteem (in the variant where self-esteem is measured after all other variables).
There may be some reasons why self-esteem activation buffers the appearance of a relation between work-satisfaction and

work-enrichment components. As the self gets activated (by the means of the measurement process) it tends to enable the
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processes and constructs, which are more related to the self (Dijksterhuis & van Knippenberg, 2000; Macrae, Milne, &
Bodenhausen, 1998). At the same time it does limit the processing resources, as it captures some of our attention for the
self-actualization process (see also Leary, Estrada, & Allen, 2009). Therefore people who had their self activated, may have
had less resources to think and evaluate carefully the subsequent questions about their work characteristics (work self-eva-
luation is just a part of the global self), and thus have been more conservative in their evaluations. This should be reflected

in lower variance of the pre-measurement of Self-esteem.

SES@Start SES@End

Skill variety

Task significance

Feedback

JDS Total 348,67 409,20

Table 5 — Differences in Variance as effect of order of measurement

As the table above shows, there is lower variance in the observations recorded after the measurement/activation of Self, as
compared with later (post) measurement of SES. There is one exception to this observation — the Task identity subscale,
which is concentrated on knowing and recognizing one’s work and its effects in a broader perspective. As this variable is
the one furthest apart from (Core) Self, it may be not influenced by its activation. It may be so, because the tasks in a per-
sons job (reflected in Task identity subscale) remain the same, regardless of the amount of self-reflections a person has,
but the task’s importance (Rask significance), the possibility of showing one’s strong sides (Skill variety), or the chances for

social contacts (Feedback/~Autonomy) are all more dependent on individual, self-connected evaluations.

To sum up — there is a deeper connection between the Self, work enrichment components and perceived satisfaction, but
the current study has only a limited potential of showing it. The strongest conclusion to be drawn from the study is the
ongoing importance of a rich and meaningful work environment. If there is a possibility to engage workers by making them
more responsible for important, perceptible as a whole projects, it is highly probable that most of them will increase their

evaluation of such a job, increasing the chances for a highly efficient workforce.

199



What do young educated workers want? The impact of work enrichment components on the perceived job satisfaction.

Literature
Bernabe, C., & Burns, M. (1994). Teachers’ job characteristics and motivation. Educational Research, 36(2), 171.

Dijksterhuis, A., & van Knippenberg, A. (2000). Behavioral indecision: Effects of self-focus on automatic behavior. Social

Cognition, 18(1), 55.

Dodgson, P. G., & Wood, J. V. (1998). Self-esteem and the cognitive accessibility of strengths and weaknesses after failure.
Journal of Personality and Social Psychology, 75(1), 178—197. doi:10.1037/0022-3514.75.1.178

Dzwonkowska, I., Lachowicz-Tabaczek, K., & Laguna, M. (2008). Samoocena i jej pomiar: SES: polska adaptacja skali

SES M. Rosenberga: podrecznik. Pracownia Testéw Psychologicznych.

Fox, S., & Feldman, G. (1988). Attention State and Critical Psychological States as Mediators Between Job Dimensions and
Job Outcomes. Human Relations, 41(3), 229—245.

Hackman, J. R., & Oldham, G. R. (1980). Work redesign. Salem, Or.: Adison-Wesley Publishing Company.
Herzberg, F. (1966). Work and the nature of man. World Pub. Co.

Hulin, C. L., & Smith, P. A. (1967). An Empirical Investigation of Two Implications of the Two-Factor Theory of Job Satis-
faction. Journal of Applied Psychology, 51(5, Pt.1), 396—402. doi:10.1037/h0025094

Hung-Wen Lee, & Ching-Hsiang Liu. (2009). The Relationship Among Achievement Motivation, Psychological Contract
and Work Attitudes. Social Behavior & Personality: An International Journal, 37(3), 321—328.

Idaszak, J. R., & Drasgow, F. (1987). A Revision of the Job Diagnostic Survey: Elimination of a Measurement Artifact.
Journal of Applied Psychology, 72(1), 69—74.

Judge, T. A., & Bono, J. E. (2001). Relationship of core self-evaluations traits—self-esteem, generalized self-efficacy, locus
of control, and emotional stability—with job satisfaction and job performance: A meta-analysis. Journal of Applied Psy-

chology, 86(1), 80—92.

Judge, T. A., Bono, J. E., & Locke, E. A. (2000). Personality and job satisfaction: The mediating role of job characteristics.
Journal of Applied Psychology, 85(2), 237—249. doi:10.1037/0021-9010.85.2.237

Judge, T. A, Erez, A., Bono, J. E., & Thoresen, C. J. (2003). The Core Self-Evaluations Scale: Development of a Measure.
Personnel Psychology, 56(2), 303—331.

Judge, T. A, Ilies, R., & Zhang, Z. (2012). Genetic influences on core self-evaluations, job satisfaction, and work stress:
A behavioral genetics mediated model. Organizational Behavior and Human Decision Processes, 117(1), 208—220.

doi:10.1016/j.0bhdp.2011.08.005

Judge, T. A., Locke, E. A., & Durham, C. C. (1997). The Dispositional Causes of Job Satisfaction: A Core Evaluations Ap-

proach. Research in Organizational Behavior, 19, 151.

Judge, T. A., Locke, E. A., Durham, C. C., & Kluger, A. N. (1998). Dispositional effects on job and life satisfaction: The role
of core evaluations. Journal of Applied Psychology, 83(1), 17—34. d0i:10.1037/0021-9010.83.1.17

Judge, T. A., Parker, S., Colbert, A., Heller, D., & Ilies, R. (2001). Job Satisfaction: A Cross-Cultural Review. In Handbook
of Industrial, Work and Organizational Psychology (Vol. 2). SAGE.

200



Radoslaw WALCZAK

Lambert, L. S. (2011). Promised and delivered inducements and contributions: An integrated view of psychological con-

tract appraisal. Journal of Applied Psychology, 96(4), 695—712. d0i:10.1037/20021692

Leary, M. R., Estrada, M.-J., & Allen, A. B. (2009). The Analogue-I and the Analogue-Me: The Avatars of the Self. Self &
Identity, 8(2/3), 147—161. d0i:10.1080/15298860802501532

Locke, E. A. (1976). The nature and causes of job satisfaction. In Handbook of industrial and organizational psychology
(pp. 1297-1343).

Macrae, C. N., Milne, A. B., & Bodenhausen, G. V. (1998). Saying No to Unwanted Thoughts: Self-Focus and the Regulation
of Mental Life. Journal of Personality & Social Psychology, 74(3), 578—589.

McClelland, D. C. (1971). The achievement motive in economic growth. Entrepreneurship and Economic Development,

The Free Press, New York.
McGregor, D. (1966). Leadership Motivation. (W. G. Bennis & E. H. Schein, Eds.) (First Edition.). MIT Press.

Millward, L. j., & Brewerton, P. m. (1999). Contractors and their Psychological Contracts. British Journal of Management,
10(3), 253—-274.

Oldham, G. R., & Hackman, J. R. (2010). Not what it was and not what it will be: The future of job design research. Journal
of Organizational Behavior, 31(2-3), 463—479. doi:10.1002/job.678

Pearce, J. L. (1993). Toward an Organizational Behavior of Contract Laborers: Their Psychological Involvement and Effects

on Employee Co-Workers. Academy of Management Journal, 36(5), 1082—1096. doi:10.2307/256646
Rosenberg, M. (1965). Society and the adolescent self-image. Princeton, NJ: Princeton University Press.

Schlegel, R. J., Hicks, J. A., Arndt, J., & King, L. A. (2009). Thine own self: True self-concept accessibility and meaning in
life. Journal of Personality and Social Psychology, 96(2), 473—490. d0i:10.1037/a0014060

Schmitt, D. P., & Allik, J. (2005). Simultaneous Administration of the Rosenberg Self-Esteem Scale in 53 Nations: Explor-
ing the Universal and Culture-Specific Features of Global Self-Esteem. Journal of Personality and Social Psychology,
89(4), 623—642. doi:10.1037/0022-3514.89.4.623

Taris, T. W., & Schreurs, P. J. G. (2009). Well-being and organizational performance: An organizational-level test of the

happy-productive worker hypothesis. Work & Stress, 23(2), 120—136. d0i:10.1080/02678370903072555

Correspondence concerning this article should be sent to:
e-mail: rwalczak@uni.opole.pl or by regular mail:

Dr Radoslaw Walczak

Opole University, Institute of Psychology
Pl. Staszica 1

45-052 Opole

POLAND



ZPUSOBY HODNOCENI INFORMACNIHO SYSTEMU UZIVATELEM
Z HLEDISKA HCI

METHODS OF USER EVALUATION OF THE INFORMATION SYSTEM
FROM THE POINT OF VIEW HCI

Vaclav ZDIMAL

Abstrakt: HCI (Human-Computer Interaction) je multidisciplinarni obor zabyvajict se vztahem mezi lidskym uZivate-
lem a pocitacovym systémem. Cilem je minimalizovat bariéry mezi potiebami uZivatele a schopnostmi pocitace. Prace
hodnoti konzistenci informacntho systému a uzivatelské rozhrani informacntho systému z pohledu uzivatele. Konzis-
tentnost vzhledu informacntho systému byla posouzena u dvou nasledujicich stranek dvou informacnich systémit a bylo
sledovano, jak jsou stejné prikazy umistény. Ne vzdy byla dodrZena konzistentnost a stejné texty odkazovaly na riizné
stranky. Uzivatelské rozhrani bylo hodnoceno dotaznikem (Sedesdat devét respondentil) sledujicim celkové hodnocent
systému, obrazovku, terminologii a informace systému, uceni se prace se systémem, schopnosti systému a snadnost
pouzivani. Mezi uZivateli dlouhodobymi, kteri pouZivaji informacni systém déle nez 43 mésicii a uZivateli kratkodobymi,
kterl pouzivaji informacni systém 3 meésice, se projevily rozdily v hodnocent spokojenosti s uzivatelskym rozhranim.
Dlouhodobi uZivatelé hodnoti celkové systém piiznivéji nez kratkodobi. Informacni systémy mély nedostatky v konzis-

tentnosti, ale uzivatelé je celkové hodnotili mirné kladné.

Abstract: HCI (Human-Computer Interaction) is a multidisciplinary branch dealing with the relationship between the
human user and the computer system. The goal in this area is minimizing barriers between user needs and capabilities
of the computer. The aim of the study was to evaluate the consistency of information system and user interface informa-
tion system from the perspective of the user. Consistency of design information system are assessed in the following two
pages two information systems and were monitored the location of the same commands. The questionnaire (sixty nine
respondents) monitored total assessment of the system, screen, terminology and system information, learning to work
with the system, the system capabilities and ease of use. Information systems had errors in consistency but overall as-

sessment of the information system was slightly positive
Kli¢ova slova: ¢lovék; pocitad; interakce; hodnocent; Ceska republika.

Key words: Human; Computer; Interaction; Evaluation; Czech Republic.

Uvod

Vypocetni technika se dnes rutinné pouziva prakticky ve vSech oborech lidské ¢innosti a praci s obrazovkou ¢i displejem se
malokdo vyhne. Proto je déileZité, aby uZivatelské rozhrani bylo co nejlépe navrzeno. Spatny navrh uZivatelského rozhrani
vede k pomalé a obtizné praci uzivateld a nasledné lze vydislit i ekonomické $kody. Vztahem existujicim mezi lidskym uzZi-
vatelem a poéitacovym systémem pii vykonavani riznych tloh se zabyva multidisciplindrni obor HCI (Human-Computer
Interaction, interakce ¢lovék-pocéita¢). Thomas Hewitt jej charakterizuje jako ,obor zabyvajici se designem, hodnocenim
a implementaci interaktivnich poéitacovych systémi, uréenych k pouzivani ¢lovékem, a studiem hlavnich souvisejicich
fenoménii. Dlouhodobym cilem v této oblasti je pfitom minimalizovat bariéry mezi potfebami uzivatele a schopnostmi po-
¢itade tyto potieby spravné zhodnotit.“ (Hewitt et al., 1992 sec. Cervenkové, Hofava, 2009) Struéné bychom mohli ¥ci, Ze
HCI je obor zabyvajici se tvorbou uZivatelskych rozhrani a systémi. V8ichni autofi se shoduji, Ze se jedna o obor multidis-

ciplinarni a prinikovy a podileji se na ném psychologie, sociologie, pocitacova véda, ergonomie, uméni, design, lingvistika,
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filozofie, antropologie, fyziologie, uméla inteligence, inZzenyrské obory a mnoho dalsich. Vznik HCI Ize piedpokladat kolem
roku 1980, kdy se kromeé odbornikii na vypocetni techniku a fandd, zacali pocitaci zabyvat i dalsi uzivatelé (Carroll, 2009).
Se zménou uzivatell nastaly i zmény pozadavki kladenych na informac¢ni a komunikaéni technologie. Hlavni je uZivatel,
vypocetni systém ma byt zaméfen na ocekavani, které od néj uzivatel vyzaduje. Navrh starych systému ¢asto pfinesl zmate-
ni a zklaméni, byla pouZita nevhodna terminologie, nefungovala online asistence, systémy nebyly konzistentni, objevovaly

se chyby a omyly v aplikacich. Nasledkem byli nespokojeni uZivatelé. (Loukotova, 2009)

Kazdy z autort zabyvajicich se jakymkoliv oborem si s sebou nese stopu své minulosti, hlavné vzd€lani a praxe v konkrét-
nim oboru. I kdyz HCI je multidisciplinarni, kazdy ¢lovék podilejici se na tvorbé uzivatelskych rozhrani si tuto stopu nese
také. Odlisuji se nase mentalni modely, jako nase vnitini reprezentace okolniho svéta, vztahli mezi jeho ¢astmi a predstavy
o nasledcich nasich ¢int. Navrhovatel systému by mé€l navrhnout uzivatelské rozhrani podle mentalniho modelu poten-
cidlniho uZivatele, ktery mu, vzhledem k tomu Ze se jedna o vnitini reprezentaci neni nikdy plné zndm. (Soegaard, 2003)

Presto existuji urcité znamé podminky a na jejich zdkladé stanovené zasady, ze kterych je mozno vychéazet.

Podobnou problematikou jako HCI se zabyvaji obory User Experience Designu (design uzivatelského prozitku), Interaction
Designu (design digitalni interakce), User Interface Designu (design uZivatelského rozhrani), User-Centered Designu (de-
sign zameéreny na uzivatele) a dalsi. Tyto obory se navzajem prolinaji a jejich nazvy byvaji zaménovany ¢i Spatné pouzivany.

Design pfitom v tomto pojeti znamena proces navrhu a vyroby & tvorby (Smehlik, 2012).

Teoreticka ¢ast

HCI se zabyva dvéma komplexni systémy — poéitac¢em a ¢lovékem a snazi se porozumeét, jak tyto systémy vzajemné funguji.
Cilem je vytvotit poéita¢ové aplikace, které umozni uZivateli efektivnéjsi praci ve srovnani s jinymi systémy a samoziejmeé

ve srovnani s manualnimi postupy. Otazkou je, jak maximalizovat rizny potencial.

Jaké jsou obecné podminky pti uzivani pocitaci? Jedné se o uZivatele z riznych oborti, nejednéa se o Zadné experty. Aplika-
ce by mély byt snadné a pratelské pro vSechny kategorie uzivatelti. Pozadavky musi vychézet z toho, jak se citi uzivatel a ne
navrhovatel, aby se uzivatel mohl soustfedit pouze na tkol, ktery ma plnit. Uzivatelé vybiraji systém podle toho, jak vypada,
ne podle jeho funkénosti. UZivatel je ¢lovék s o¢ekdvanimi a dispozicemi, tspéch systému zavisi na spolupraci koncového

uzivatele. Zaroven uzivatel nesmi mit neredlné ocekavani, hlavné v prechodové fazi, a autor systému jej nesmi vystrasit.

Pfi praci s pocitacem je dilezité vniméani. Nakone¢ny (1998) vymezuje vniméani jako ,¢innosti smysla zprosttedkovany
proces vytvaieni obrazti objekti ¢i situace, v niZ se objekt nachzi“. Nejvice pouzivanym smyslem pfi vnimani pocitace je
zrak. Pro nivrh rozhrani plati obecna pravidla zrakového vniméni, je dobré pamatovat, ze mnoho barev vytvari v uzivateli
zmatek, je lepsi jich pouzit malo a vyvarovat se barevnym kombinacim jako ¢ervena a zelen, které mohou zmaést osoby

barvoslepé.

Zékladni mentalni schopnosti ¢lovéka v HCI je lidska pamét. Nakone¢ny (1998) rozumi paméti v uzs$im smyslu admyslné
vstépovani a vybavovani uréitych zkusenosti a navykd, pameéti v §irsim smyslu pak uchovavani a intervenci ur¢itych zkuse-
nosti viibec a jejich netimyslny vliv v lidské psychice. Pro efektivni vyuzivani lidské paméti pti praci s poéitacem je dilezity

vhodny vjem. Lze vyuzit naptiklad ¢iselné pole, odrezky, efekt prvniho a posledniho.

Komunikace mezi ¢lovékem a pocitacem probih4 pres uzivatelské rozhrani. Idedlni rozhrani by bylo takové, které by ¢lovék
vitbec nevnimal. Rozhrani mé byt snadné pro nauéeni, pochopitelné a transparentni. Konzistentni maji byt rizné ¢asti

rozhrani i rizna rozhrani rznych aplikaci.



Zpuisoby hodnocent informacniho systému uzivatelem z hlediska HCI

Systém a rozhrani je tfeba navrhnout. Obecné principy navrhu uzivatelského systému shrnuje Faulknerova (1998):

vevs

systém ma byt intuitivni a logicky: nejdilezitéjsi je logi¢nost navrhu, tlohy maji nasledovat logicky a pfirozené
za sebou, uzivatel by mél ocekavat, co bude nasledovat nebo co bude pozadovano, nemél by byt prekvapovan

(s vyjimkou her), dialogy a struktura maji byt intuitivni a predvidatelné.

systém ma byt ptimétreny tloze: rozhrani a dialogy maji byt priméfrené vykonavané tloze, sytém musi podporovat

uzivatele.

systém ma byt konzistentni: stejné prikazy maji byt zobrazovany na stejném misté a vykonéavat stejné akce, stejné
stisky klaves maji byt pouzity pro stejné akce, uzivatel nema byt pfekvapovan, véci nemaji byt ménény, pokud pro

to neni dobry divod.

systém m4 byt shovivavy: systém ma byt pratelsky a odolny, lidské chovani je nepfedvidatelné a systém je musi
prezit, uzivatel musi citit, Ze je soucésti dobfe navrzeného systému ¢lovék-pocitaé, kde kazda ¢ast systému prispi-

VA co nejlépe.

systém ma obsahovat minimum nutnych véci: uzivatel ma mentalni a fyzické limity, na coz je nutné pamatovat
pii ndvrhu systému, je tieba se vyhnout pfecpané obrazovce, mnoho Sumu a mnoho ptikazi se tézko udi, jinak je

uzivatel pretiZzeny a pretizeny uZzivatel je nachylny k chybam a naladovosti, protoZe je stresovan.

systém mé byt flexibilni a adaptabilni: lidé nejsou stejni, jejich reakéni ¢as a jejich schopnost pracovat bez chyb

jsou rozdilné, dobry systém je takovy, ktery se dokdze adaptovat na uzivatele.

systém ma byt zdbavny.

Soucasti ndvrhu uzivatelského rozhrani je i jeho testovani a hodnoceni. Testovani je nezbytné pro odhaleni nedostatki

v navrhu rozhrani. Preece, Rogers & Sharp (2011) ur¢ily tyto paradigmata hodnoceni uZivatelského rozhrani:

rychlost a efektivnost: diskuze s uzivateli kdykoliv,
testovani snadnosti pouzivani: sledovani a zaznamenéavani ¢innosti uzivateld,
sledovéni v praxi: sledovani uzivateld v provoznim prostiedi,

predpovéd: pouziti heuristickych hodnoceni a formalnich modeld.

Jednotlivé techniky pouZité pro hodnoceni uZivatelského rozhrani déli rizni autofi odliné. Preece, Rogers and Sharp

(2011) uvadéji tyto hodnotici techniky:

sledovéni uzivatelli: pouZiti poznidmek, audia a videa k zdznamu pouziti systému,
dotazovani uzivateldi: pouziti rozhovori a anket ke zjisténi nazorii uzivateld,
dotazovani expertli: pro heuristické hodnoceni a kognitivni navody,

testovani uzivatelského vykonu: v laboratofi nebo v praxi,

pouziti predpoveédnich vykonovych modeli: pro odhad ¢asu nezbytného k vykonani jednotlivych operaci.

Faulknerova (1998) déli techniky hodnoceni uzivatelského rozhrani na analytické, které formalné vyhodnocuji cile a akoly,

a empirické, které jsou zaloZeny na analyze uZivatelovy ¢innosti ve vztahu k navrhovanému systému. Mezi empirické meto-

dy fadi pozorovani, dotazniky, experimenty, rozhovory a sledovani operaci vykonavanych systémem.
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I kdy?Z je uzivatelské rozhrani navrzeno a testovano tymem odbornikd, je tieba mit na paméti, Ze az prace skuteénych uzi-
vateld s rozhranim konkrétniho systému odhali, jak dobf¥e bylo navrzeno. Hodnoceni uZivatelského rozhrani kone¢nymi
uzivateli nic nenahradi. Uzivatel pritom nehodnoti, jak je informaéni systém naprogramovan, jaké algoritmy pouzivi a jaky

hardware je pouZivan. UZivatel hodnoti jak se mu se systémem pracuje a jak plni jeho poZadavky.

Hodnoceni konsistence uZivatelského rozhrani neni dostate¢né studované a vysledky téchto vyzkumi nelze dohledat. Opro-
ti tomu sledovani spokojenosti uzivateld s pouzitym rozhranim je mozné a vysledky jsou validni (Chin, Diel & Norman,

1988).

Prakticka ¢éast

Cilem vyzkumu bylo zhodnotit dva rozsahlé informacni systémy z hlediska uZzivatele. Tyto informaéni systémy jsou vyu-
Zivany fadové stovkami az tisici uzivatelli, ktefi je ¢asto a intenzivné pouzivaji. Informac¢ni systém byl hodnocen dvéma
postupy. Nejprve byla hodnocena konzistentnost informaéniho systému. Prvni z téchto dvou informaénich systémt byl

dale hodnocen uzivateli kvantitativni metodologii a technikou dotaznikd.
Hodnocent konzistentnosti

Konzistentnost vzhledu informaéniho systému byla posouzena u dvou nasledujicich stranek dvou informacnich systémd,
nazvanych A a B, a bylo sledovano, jak jsou stejné ptikazy umistény. Byl porovnan pocet odkazii na jednotlivych strankéch,
stanoveno, které z nich jsou totozné, v jaké vzdalenosti od sebe jsou umistény a zda odkazuji na stejné adresy. Vzdalenost

mezi stejnymi odkazy byla méfena v % thlopticky prvni stranky.

Vysledky:
Informacni systém A:

Na prvni strance informac¢niho systému A bylo identifikovano 25 odkazli, na druhé strance 87. Z tohoto poétu bylo 13 od-
kazii stejnych nebo podobnych. Z téchto 13 odkazii bylo pét stejnych a adresa cilového dokumentu byla stejna. Ctyii stejné
dvojice textti odkazovali na riizné stranky a ¢tyti odlisné textové dvojice odkazovali na stejnou stranku. Vzdalenost mezi

stejnymi nebo podobnymi odkazy na nésledujicich strankach byla mezi 2 % a 19 %, primérna vzdalenost byla 12 %. (Obr. 1)

0%
2%

12%
19%

Obr. 1: Minimalni, primérna a maximalni vzdalenost mezi stejnymi odkazy v % thlop#icky prvni stranky u informac-
niho systému A
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Informacéni systém B:

Na prvni strance informaéniho systému B bylo identifikovano 57 odkazli, na druhé strance 75. Z tohoto po¢tu bylo 12 odkazi
stejnych nebo podobnych. Z téchto 12 odkazl bylo 10 Gplné stejnych a jeden velmi podobny a adresa cilového dokumentu u
nich byla stejna. Jedna stejna dvojice textli odkazovala na rtizné stranky. Vzdéalenost mezi stejnymi odkazy na nasledujicich

strankach byla mezi 4 % a 50 %, primérna vzdalenost byla 26 %. (Obr. 2)

Diskuze

Uzivatel informaéniho systému predpoklada, Ze systém je konzistentni. Pfedpoklad4, Ze stejné odkazy odkazuji na stejné
stranky a Ze stejné odkazy jsou na stejnych mistech. U informaéniho systému A ze 13 stejnych nebo podobnych odkazt
pouze pét bylo skuteéné totoZnych, tzn. stejny odkaz mél stejny cilovy dokument. To Ze ¢ty¥i stejné dvojice text odkazovali
na rizné stranky a ¢tyfi odli$né textové dvojice odkazovali na stejnou stranku bylo pomérné piekvapivé. Uzivatel, u kterého
nemuzeme automaticky predpokladat, Ze je expertem v praci s informacnim systémem, tyto odli$nosti vnima negativné,
zpomaluje to jeho praci a je zbyte¢né stresovan. Naopak priimérna vzdalenost stejnych nebo podobnych textti oznacujicich

stejny odkaz byla 12 %. To je pomérné uspokojivé a predstavu nam miiZe dat obrazek 1.

0%

<> 4%
> %%

O 0%

Obr. 2 Minimalni, primérni a maximalni vzdalenost mezi stejnymi odkazy v % ahlopric¢ky prvni stranky
u informaé¢niho systému B

U informacniho systému B byla aspésné dodrzena podminka, Ze stejny odkaz odkazuje na stejnou stranky. Pouze u jedné
dvojice byly texty odkazii velmi podobné a odkazovali na stejnou stranku a jednou stejny text odkazu odkazoval na rtizné
stranky. Naopak priimérna vzdalenost mezi stejnymi odkazy 26 % je relativné velka. UZivatel hleda stejny odkaz na dalsi

strance na stejném misté, jako na strance piredchozi a hledani na jiném misté jej zdrzuje a znervoznuje.

Uzivatel informacniho systému océekéva jeho konzistentnost. Stejné texty s odkazy na rizné stranky, rtizné texty s odkazy
na stejné stranky, umisténi stejnych textu se stejnymi odkazy na rtiznych mistech vede k uzivatelové diskomfortu a zbytec-

né jej rozptyluje od vlastni préace, ke které je informaéni systém urcen.

Pii diskuzi s autory informacéniho systému byla jako pravdépodobné p¥ic¢ina nekonzistentnosti uréena tvorba riznych stra-
nek systému riiznymi autory. K podobné situaci dochézi, kdyz riizné verze stejného programu pieklada z ciziho jazyku do

Cestiny jiny prekladatel a stejné prikazy maji jiné oznaceni.
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Hodnocenti informacniho systému uzivatelem
Pouzité metody a vyzkumny soubor

Informacéni systém A byl dale hodnocen uZzivateli. Pro hodnoceni informaéniho systému uzivatelem byla zvolena kvantita-
tivni metodologie a technika dotaznikti. Pouzity dotaznik sestaval ze t¥{ ¢asti. Prvni ¢ast byla sociodemograficka a obsaho-

vala vék, pohlavi a délku doby pouzivani zvoleného informacniho systému.

Druhé ¢4st obsahovala vzorové otazky dotazniku QUIS (Questionnaire for User Interaction Satisfaction - dotaznik spoko-
jenosti s uzivatelskym rozhranim) (Barnes, 2003), kterych je 32. Dotaznik QUIS byl vytvofen multidisciplindrnim tjymem
vyzkumnikt v Laboratofi interakece ¢lovék-pocita¢ (HCIL) na Université Maryland (UMCP). Zde byl také dotaznik stan-
dardizovan (Chin, Diel & Norman, 1988) a sou¢asti manuaélu je i navod na kvantitativni vyhodnoceni. Dotaznik spokoje-
nosti s uzivatelskym rozhranim slouzi k hodnoceni subjektivni spokojenosti uzivatele pocitace s rozhranim ¢loveék-pocitac.
QUIS se postupné vyviji a dnes méfi spokojenost uzivatell u téchto prvkd uzivatelského rozhrani: vlastnosti obrazovky,
terminologie a systém zpétné vazby, uceni se prace se systémem, schopnosti systému, technicky manual, online napovéda,
multimedialnost, pochopeni zvukovych signald, virtualni prostiedi, pfipojeni k internetu a instalace programu. V dotazni-
ku je pouzita desetibodova Likertova Skala a respondenti zodpovidaji ¢tyfi az Sest otazek ke kazdému prvku. Dotaznik mé

papirovou verzi i podobu administrovanou prostiednictvim webového prohlizece.

Vzorové otazky dotazniku QUIS jsou zestruénény a pozmeénény a sleduji Sest prvki uZivatelského rozhrani: celkové hodno-
ceni systému, vlastnosti obrazovky, terminologie a systém zpétné vazby, uceni se prace se systémem, schopnosti systému
a privétivost pouzivani systému. Je zde pouzito 32 otazek s desetibodovou Likertovou skélou, kde nula je nejvice “negativ-
ni” a devitka nejvice “pozitivni”. Vzorové otazky jsou pouZity pouze v papirové verzi. Doba zodpovézeni otazek je fadoveé

v minutéch.

Treti ¢ast dotazniku obsahovala dotaznik DOPEN. DOPEN je vSeobecné zndmy osobnostni dotaznik na méfeni psycho-
ticismu, extra-introverze, neuroticismu a tzv. 1zi-skoru, ktery kromé piedstirani ,,dobra“ méfi i stupen ,,socialni naivity“.
Vytvofili jej Imrich Ruisel a Jozef Miillner (1990) na zakladé Eysenckovych dotazniki EPI, PEN a EPQ, kdyz k vybranym
Eysenckovym polozkam pridali polozky vlastni (Svoboda, 1999). Dotaznik sestava z 86 poloZek uspoiadanych do ¢tyt skal.

Tento dotaznik byl pouZit pro zodpovézeni otazky, zda maji jim zjisténé vysledky vztah k hodnoceni uzivatelského rozhrani.

Pro sledovani spokojenosti s uzivatelskym rozhranim bylo osloveno 69 respondentti ve véku 19 az 25 let, z toho 15 muzi
a 54 Zen. Tito respondenti tvotili dvé skupiny: prvni skupina pouzivala zvoleny informacni systém kratkou dobu priblizné

3 mésice. Druhéa skupina pouzivala informaéni systém priblizné 43 mésicti.

Dotazniky byly administrovany hromadné, celkem Sesti skupindm. Tyto skupiny byly zvoleny ndhodné ze vSech uZivatelt
informacniho systému. V jednotlivyich skupinach bylo deset aZ patnéct respondentti. Po vyplnéni dotazniki byly prvni dvé
Casti prevedeny do digitalni podoby, osobnostni dotaznik DOPEN byl vyhodnocen pomoci Sablon vytvorenych pro kazdou
ze Ctyt stupnic a vysledné hodnoty psychoticismu, extraverze, neuroticismu a 1zi-skoru byly zadany do databaze k vysled-
ktim ostatnich dotaznikd. Ke zpracovani vysledkd byl pouzit program STATISTICA. Pro vyhodnoceni dat byla pouZzita

popisna statistika, analyza rozptylu a koeficienty korelace.

Vysledky

Prvni vyzkumna otazka se tykala hodnoceni systému uzivateli, ktefi pouZzivaji systém kratkou dobu (3 mésice) a dlouhou
dobu (43 mésicti). Pro zhodnoceni byla pouZita analyza rozptylu. Celkové hodnoceni v§emi uZzivateli bylo pozitivni a pri-

mér vSech prvkl dosahl 6,50 na stupnici 0 - 9. Z Sesti hodnocenych prvki uzivatelského rozhrani pouze celkové hodnoceni
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systému bylo 1épe hodnoceno dlouhodobymi uzivateli, jejichz hodnoceni doséhlo hodnoty 6,42 oproti hodnoceni uzivateli
kratkodobymi 6,30. Ostatni prvky tj. vlastnosti obrazovky, terminologie a systém zpétné vazby, uéeni se prace se sys-
témem, schopnosti systému a privétivost pouzivani systému bylo 1épe hodnoceno uzivateli kratkodobymi (Tab. 1). Tyto

rozdily nebyly statisticky vyznamné (na hladin€ p < 0,05).

Prestoze mezi dlouhodobymi a kratkodobymi uzivateli nebyl statisticky vyznamny rozdil u jednotlivych prvkd, u tfech ota-
zek byl rozdil statisticky vyznamny. Jednalo se o otazku Vase hodnocent systému tézky - snadny, kde kratkodobi uzivatelé
jej povazuji za t€Z8i (5,531 z desetibodové Likertovy skaly) a dlouhodobi uzivatelé za snadnéjsi (7,000 z desetibodové Liker-
tovy 8kaly), o otazku Schopnosti systému - Rychlost systému, kde kratkodobi uZivatelé povazuji systém za rychlejsi (7,625
z desetibodové Likertovy $kaly) nez uzivatelé dlouhodobi (6,459) a o otazku Schopnost systému - Spolehlivost systému, kde

kratkodobi uZivatelé hodnotili systém jako spolehlivéjsi (7,677 z desetibodové Likertovy skaly) nez uzivatelé dlouhodobi
(6,838 z desetibodové Likertovy Skaly).

Pro zhodnoceni souvislosti mezi jednotlivymi prvky uzivatelského rozhrani byly zjistény koeficienty korelace. Prakticky
mezi vSemi prvky byla zjisténa statisticky vyznamna souvislost (na hladiné p < 0,05), i kdyz hodnoty korela¢niho koefici-

entu vypovidaji o souvislosti stfedni (0,40 - 0,73).

Doba pouzivani

Prvky uZivatelského rozhrani — —

3 mésice 43 mésicil
Celkové hodnocent systému 6,298 6,419
Vlastnosti obrazovky 6,831 6,788
Terminologie a systém zpétné vazby 6,63 6,562
UCent se prdce se systémem 6,179 6,161
Schopnosti systému 6,936 6,497
Privétivost pouzivani systému 6,471 6,156

Tab. 1: Hodnoceni prvki uzivatelského rozhrani podle doby pouzivani systému.

Vyhodnoceni osobnostni dotazniku DOPEN a hodnot psychoticismu, extra-introverze, neuroticismu a tzv. 1zi-skoéru, ne-
prokazalo Zadnou souvislost mezi témito charakteristikami a jednotlivimi prvky uZivatelského rozhrani. Proto nebyly vy-

sledky tohoto dotazniku déle zpracovavany.

Diskuze

Mezi uzivateli dlouhodobymi, ktefi pouzivaji informaéni systém déle nez 43 mésict a uZivateli kratkodobymi, kteii pou-
Zivaji informaéni systém 3 mésice, se projevily rozdily v hodnoceni spokojenosti s uzivatelskym rozhranim. Dlouhodobi
uzivatelé hodnoti celkové systém piiznivéji nez kratkodobi. Za dlouhou dobu pouzivani jsou s danym informac¢nim systé-
mem vice sZiti a maji méné potizi pti vykonavani jednotlivych operaci, predevsim operaci vykonavanych jen jednou za delsi
obdobi. Ostatni prvky tj. vlastnosti obrazovky, terminologie a systém zpétné vazby, uceni se prace se systémem, schopnosti
systému a privétivost pouzivani systému byly lépe hodnoceno uzivateli kratkodobymi. U téchto prvki 1ze predpokladat, ze
novi uZivatelé se setkali s méné problémy pfi praci s informaénim systémem, a proto je jesté neznaji a jsou tolerantné&jsi.
Naopak dlouhodobi uzivatelé jsou vice kriti¢ti, maji vétsi naroky na jednotlivé parametry uzivatelského rozhrani a celko-

vého chovani systému.

Nejvétsi zjisténé rozdily byly u otazky Vase hodnoceni systému tézky - snadny, kde kratkodobi uzivatelé vzhledem k malym
zkuSenostem s pouzivanim systému jej hodnotili jako té€Zsi nez uzivatelé dlouhodobi. Na druhou stranu kratkodobi uzivate-

1é povazuji systém za rychlejsi a spolehlivéjsi. Zde 1ze piredpokladat, Ze méné pracovali s naro¢néj$imi tlohami a v obdobich
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Vv

extrémnich zatézi systému a problémy s rychlosti systému jesté nezazili, ztratili méné dat, maji méné Spatnych zkusenosti,

a proto systém hodnoti 1épe.

Chien, Diehl & Norman (1988) rozdélili uzZivatele do dvou skupin, podle oblibenosti a neoblibenosti informacniho systému.
Uzivatelé v nasem vyzkumu odpovidaji na zdkladé srovnani odpovédi stejnych otazek mezi uzivatele, ktefi maji oblibeny

dany informaéni systém. Nevyhodou tohoto srovnani je velky ¢asovy rozdil mezi dobou vyzkumi.

ProtoZe vyhodnoceni osobnostni dotazniku DOPEN neprokazalo zadnou souvislost mezi sledovanymi charakteristikami
a jednotlivymi prvky uzivatelského rozhrani, neni nutno na zakladé tohoto vyzkumu zohlediiovat tyto osobnostni charak-

teristiky pii navrhu uzivatelského rozhrani.

Zavér

Témeér vsichni lidé pouZivaji v dnesni dobé ve svém Zivoté pocitace v rtizné podobé a musi s nimi komunikovat. Vétsina
z nich jsou uzivatelé a ne odbornici a vyzaduji komfortni pouzivani. Doba tohoto pouzivani je zna¢na a dobfe navrzené
rozhrani usetfi ¢as a naklady. Piestoze zasady tvorby uzivatelského rozhrani ¢lovék - pocita¢ jsou znamy, prokazalo se, ze
ne vzdy jsou dodrzovéany. V tomto vyzkumu byly nalezeny nedostatky v konzistentnosti informacénich systémd, které bylo

mozno pti jejich tvorbé eliminovat pouzitim vhodnych hodnoticich postupti.

Pokud informacéni systém hodnoti sami uzivatelé, byly mezi nimi zjistény rozdily podle doby pouzivani. UZivatelé kratkodo-
bi vidi problémy spise se zvladnutim celého systému, uzivatelé dlouhodobi hiife hodnotili rychlost a spolehlivost systému.

I kdyz zadny informacni systém nezvladne vse, pfi jeho navrhu by bylo vhodné zohlednit naroky riiznych typu uzivateld.
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