



























































































































































































































































Nazory muzov a Zien sluziacich varmade su v zasade rovnaké, Zeny sa
neodliSuju vo svojom nazore na mnohé otazky. Mézeme to potvrdit udajmi z nasho
vyskumu, kde sme sa pytali profesionalnych vojakov okrem iného na to, ako su
spokojni so svojim platom a ako vnimaju famy, ¢asto sa Siriace v armade.

SPOKOJNOST S PLATOM

Vo vnimani svojej profesie, resp. vo vnimani ceny prace, ktoru vojaci v armade
odvadzaju, su Zeny aj muzi rovnaki, ich nazor na mzdu, ktoru dostavaju, sa velmi
zhoduje. Obe skupiny su nespokojné s platom (medzi muzmi 55,2 % a medzi Zenami
53,5 %), spokojnych je len necelych 24 % muzov a dokonca len 21 % Zien.
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DOVERA VO FAMY KOLUJUCE V ARMADE

Ozbrojené sily tvoria Specifickd komunitu, v ktorej - napriek striktnej
byrokratickej hierarchizovanej organizacii a prepracovanému systému rozkazov
a nariadeni, existuje aj vyznamné neformalne prepojenie a siete, existuju neoficialne
informacné kanaly produkujuce ,zaru¢ené” spravy a informacie, inak povedané famy.
Uroveri (vyska) dévery v tieto neoficialne zdroje informécii je jednym zo spolahlivych
indikatorov atmosféry (vnutornej stability) armady, jej firemnej kultury. Ak je dévera
vo famy relativne nizka, atmosféra v armade je pomerne stabilnd a ludia sa viac
menej neruSene venuju svojej kazdodennej praci, ak je naopak dévera v takéto
nepodporené informacie (famy) vysoka, vplyva to negativne na celkovu atmosféru
v armade a vytvara priestor pre mnohé ,samozachranujuce” aktivity.

Na to, Ci ludia doveruju alebo nedéveruju neoverenym informaciam kolujucim
v armade, sa pytame uz mnoho rokov. Takuto otazku sme poloZili aj vtomto
vyskume. Z vysledkov, ktoré sme dostali, vyplyva, Ze famam veri védésina vojakov: az
79 % opytanych vojakov uviedlo, Ze si myslia, Ze v ich okoli fudia veria famam; len
15 % si mysli, Zze ludia v ich okoli famam neveria.
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Stav distribucie odpovedi na tuto otazku v zavislosti od pohlavia je vidiet
v tabulke &. 2. Udaje svedéia o velmi blizkom nédzore muZov a Zien na famy a to, ako
im v armade prislusnici OS SR dbveruju.

Mierny rozdiel je len v podieli tych, ktori sa priklonili k nazoru neviem - tych je
medzi zenami Statisticky o nie€o viac ako medzi muzmi.

Tab. €. 2  Nazor na to, &i ludia v armade dbveruju famam, podla pohlavia
Urcite Skoér Skoér Nedbveruju Nevie / Spolu
déveruju déveruju | nedbveruju neodopovedal
Muzi 21,7 57,2 13,4 1,9 59 100,0
Zeny 23,3 51,2 11,6 0,0 13,9 100,0
Graf €. 5
Ndzor na to, ¢i prislusnici ozhrojenych sil veria famam
(v %)
W Zeny W muzi
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ZAVER

Sluzba Zien v armade nie je ni¢ neobvyklé, Zeny spolu s muzmi sluZia v jednej
jednotke, su strelcami, vodi¢mi, operatormi, pilotmi. Zaujimalo nas, Ci tak, ako nie je
rozdiel medzi muzmi a Zenami pri sluzbe v uniforme, nie je rozdiel ani v ich nazoroch
a postojoch k rozlicnym strankam Zzivota ozbrojenych sil. Na zaklade vysledkov
reprezentativneho vyskumu, ktory sme realizovali v Ozbrojenych silach SR v lete
2012, mézZeme konstatovat, Zze nazory muzov a Zien sluZiacich v armade, sa
v zasade neodliduju. Zeny aj muZi hodnotia rovnako stcasnu atmosféru v armade
ako zlu, zhodne su skor nespokojni ako spokojni so svojim funkénym platom
a takmer rovnaky nazor maju aj na otazku dévery v rozlicné famy, ktoré sa v armade
pravidelne Siria v suvislosti zo zmenami a transformacnym procesom, permanentne
prebiehajucim v armade.

Vyskum ukazal, ze Zeny a muZi sa v zasade neodliSuju v hodnoteni svojej
profesie. Je vSak potrebné podciarknut, Ze Zeny su predsa len ,menej ostré“ vo
svojich kritickych postojoch v porovnani s muzmi ( rodova rozdielnost sa tu predsa
len prejavuje).
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WYBRANE ASPEKTY WYPALENIA ZAWODOWEGO NAUCZYCIELA
WRAZ Z ICH SKUTKAMI DLA JEGO ZYCIA RODZINNEGO ORAZ
DZIALALNOSCI SZKOLY

SOME ASPECTS OF TEACHER OF BURNOUT TOGETHER WITH THEIR
EFFECTS FOR HIS LIFE AND FAMILY OF SCHOOLS

JUSZCZAK Krzysztof"

Streszczenie: Syndrom wypalenia zawodowego w zawodzie nauczyciela nie jest zjawiskiem
nowym. W ostatnich latach pojawito sie szereg publikacji, ktére nie tylko wyjasniajg to
zjawisko, ale wskazujg wyraznie, ze wystepuje ono w populacji polskich nauczycieli. Jest to
stan niepokojgcy, bowiem syndrom ten ma negatywny wptyw nie tylko na osobe nauczyciela,
ale takze na osoby, z ktoérymi styka sie on w pracy zawodowej. Pogtebiona analiza problemu
wypalenia zawodowego, odkrywanie mechanizmow jego powstawania, pomoze znalez¢
skuteczne Srodki przeciwdziatania temu zjawisku i stanie sie istotnym czynnikiem zmiany
sytuacji zawodowej kazdego pracownika, szczegodinie za$ nauczyciell.

Stowa kluczowe: stres, wypalenie zawodowe, nauczyciel

Abstract: The teacher's professional burnout syndrome is not a nhew phenomenon. In the
recent years there have appeared many publications, that not only explain the issue but
show clearly that it occurs within the population of Polish teachers. It is an alarming state,
because the syndrome has a negative impact not only on the teacher, but also on the
persons he deals with in his work. Deepened analysis of the issue, finding the mechanisms
of how it begins, will help to find effective means of counteraction against it, and will become
an important factor in the change of professional situation of every worker, especially of
teachers.

Key words: stress, professional burnout, teacher.

WSTEP

Syndrom wypalenia w zawodzie nauczyciela nie jest zjawiskiem nowym tak w
teorii, jak i w praktyce. W ostatnich latach tematyka ta stata sie przedmiotem
pogtebionych badan i analiz, co wskazuje na szczegolne znaczenie efektywnosci
dziatan nauczyciela. Syndrom ten nie jest tez zjawiskiem wyjatkowym. Przeciwnie,
wystepuje on bardzo czesto. Jest to stan niepokojacy, gdyz oprécz niewatpliwych
szkdéd dla zdrowia psychofizycznego nauczyciela, w gre wchodzg znaczne koszty
spoteczne zwigzane z obnizong jako$cig jego pracy. Biorac pod uwage fakt, ze
osoby, z ktérymi styka sie nauczyciel w pracy zawodowej pozostajg w fazie rozwoju
psychicznego i ksztattowania sie ztozonych struktur osobowosci, nauczyciel dotkniety
zespotem wypalenia moze mieC¢ negatywny wptyw na ten rozwdj, jak tez stanowi¢
negatywny wzorzec dla ksztattujgcej sie osobowosci.

Co wiecej, wiele dotychczasowych badan wykazato, ze syndrom wypalenia
zawodowego nie pozostaje bez wptywu na zycie rodzinne nauczyciela. Dlatego
podejmowanie problematyki wypalenia jest zamierzeniem niezwykle pozagdanym. W
Polsce zjawiskiem wypalenia zainteresowano sie pod koniec lat osiemdziesigtych XX
wieku. Poczatkowo rzadko uznawano istnienie tego problemu. Nie traktowano go
powaznie i przypisywano bardziej psychologii ludowej niz naukowej. Skutkowato to
jego lekcewazeniem, odsuwaniem uwagi od istoty zagadnienia.

* Dr. nauk humanistycznych, Akademia Pomorska w Stupsku, Slupsko, Polska.
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W miare uptywu czasu problem wypalenia zaczat przycigga¢ uwage badaczy i
zostat uznany za istotny aspekt ryzyka zawodowego. Odzwierciedleniem tegoz
zainteresowania sg liczne prace badawcze wykazujace, iz syndrom wypalenia jest
dzi§ powaznym problemem, tak indywidualnym, jak i spotecznym, zwiaszcza w
populacji nauczycieli.

Na gruncie polskim problematyka wypalenia zawodowego nauczycieli zostata
zainicjowana przez H. Sek. Z prac autorki wynika, ze u okoto 12% nauczycieli szkot
podstawowych i $rednich daje sie zaobserwowaé rozwiniety zespét wypalenia’.
Natomiast S. Tucholska pe’m;/ zespot wypalenia stwierdzita u ponad 20% nauczycieli,
a pojedyncze objawy u 46%“. M. Sekutowicz wykazata z kolei, ze zespdt wypalenia
zawodowego wystepuje czesciej u nauczycieli szkolnictwa specjalnego (14,23%) niz
u nauczycieli zatrudnionych w szkotach masowych (6,38%)°. Przy czym, wypalenia w
réznym stopniu nasilenia doswiadczyto ponad 67% nauczycieli zajmujgcych sie
osobami niepetnosprawnymi intelektualnie.

1 SYNDROM WYPALENIA ZAWODOWEGO - WYJASNIENIE

Pierwotnie terminu wypalenie uzywano do opisania sytuacji, w ktérej sportowiec
osiggajacy dobre rezultaty na treningach, z powodu przemeczenia psychicznego,
przegrywat decydujgca rozgrywke. Stopniowo pojecie ewoluowato i zaczeto uzywaé
go na okreslenie wyczerpanych emocjonalnie pracownikdéw stuzby zdrowia, a
nastepnie pracownikéw w ogole.

Jako pierwszy Swiadomie pojecia wypalenie zawodowe uzyt we wczesnych
latach siedemdziesigtych ubiegtego wieku H. Freudenberger (artykut, w czasopismie
Journal of Social Issue) i opisat nim stan wyczerpania jednostki przejawiajgcy sie na
poziomie fizycznym (narastajgce zmeczenie, bole gtowy, bezsennos$¢, wzmozona
podatnos¢ na zachorowania), behawioralnym (tatwe okazywanie zlosci, duza
zmiennos¢ zachowania) oraz psychologicznym (przygnebienie, uczucie znudzenia,
zniechecenia, rozdraznienia i ztosci, labilno$¢ emocjonalna)®. Autor uznat, iz
wypalenie jest wynikiem braku rownowagi pomiedzy energig wktadang w procesy
zycia (takze pracy), a uzyskanymi nagrodami za poniesiony wysitek.

Ch. Maslach, przeprowadzajac szczegdtowe wywiady z przedstawicielami
zawoddw zwigzanych z pomaganiem innym, zauwazyla, ze emocje towarzyszace
kontaktom zawodowym z osobami cierpigcymi moga by¢ zrodtem tak silnych napiec,
iz mogg one dziata¢ obezwtadniajgco i wyczerpujgco nawet na osoby, ktore na
poczatku dziatalnosci zawodowej byty bardzo silnie zmotywowane. Wedtug Ch.
Maslach wypalenie zawodowe jest ,psychologicznym zespotem wyczerpania
emocjonalnego, depersonalizacji oraz obnizonego poczucia dokonan osobistych,
ktéry moze wystgpi¢ u osob, ktére pracujg z innymi ludzmi w pewien okreslony
sposob™.

' Za Oginska-Bulik N., Stres zawodowy w zawodach ustug spotecznych. Zrédta — Konsekwencje —
Zapobieganie, Warszawa 2006, s. 79-80.

2 Tucholska S., Wypalenie zawodowe u nauczycieli, Psychologiczna analiza zjawiska i jego
osobowosciowych uwarunkowan, Lublin 2003.

® Sekutowicz M., Wypalenie zawodowe nauczycieli pracujacych z osobami z niepetnosprawnoscia
intelektualng. Przyczyny — Symptomy- Zapobieganie — Przezwyciezanie, Wroctaw 2002.

4 Sek H., Szkota a wypalenie zawodowe, Poznan 1996.

® Pasikowski T., Polska adaptacja kwestionariusza Maslach Burnout Inwentory, (w:) Sek H. (red.),
Wypalenie zawodowe. Przyczyny — mechanizmy — zapobieganie, Warszawa 2000, s. 135.
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Wyczerpanie emocjonalne dotyczy poczucia nadmiernego obcigzenia
emocjonalnego, przemeczenia, braku energii psychicznej i fizycznej na skutek
kontaktéw z innymi. Depersonalizacja to traktowanie innych os6b w sposob
przedmiotowy w celu unikniecia nawigzywania z nimi blizszych kontaktéw,
zajmowania sie nimi. Zas obnizona ocena dokonan witasnych to tendencja do
negatywnego oceniania wiasnej pracy i jej wynikow, czyli brak poczucia osobistych
osiagnied’.

Podejscie wyznaczajgce implikacje terapeutyczne zaproponowali W. Schaufeli i
D. Enzmann. W ich ujeciu wypalenie jest uporczywie powtarzajgcym sie,
negatywnym stanem zwigzanym z praca, ktory wystepuje u osdb ogdlnie zdrowych.
Charakteryzuje sie on gtéwnie wyczerpaniem, ktéremu towarzyszy dyskomfort
psychiczny i fizyczny, poczucie zmniejszonej skutecznosci, obnizona motywacja oraz
dysfunkcyjne postawy i zachowania w pracy. Stan ten rozwija sie stopniowo i wynika
z rozbieznosci miedzy intencjami a realiami zawodu?.

C. Cherniss ujmuje wypalenie zawodowe jako wielofazowy proces, ktéry
rozpoczyna sie poczuciem rozczarowania i utratg zywionych przez jednostke
oczekiwan dotyczacych pracy zawodowej. Proces ten przechodzi przez trzy etapy.
W trakcie pierwszego cziowiek wyraznie dostrzega ograniczenia ptynace z
wykonywanego zawodu lub srodowiska pracy. Nie radzac sobie z nimi przechodzi na
etap drugi, na ktérym zaczyna przejawia¢ fizyczne zmeczenie, pustke emocjonalna,
lek. W konsekwencji pojawia sie trzeci etap, ktdérego istotg sg zachowania obronne o
charakterze dysfunkcjonalnym (wycofanie, cynizm, niecheé do poszukiwania pomocy
i jej udzielania)®.

W Polsce ciekawg koncepcje wypalenia przedstawita H. Sek. Wedlug niej
wypalenie zawodowe jest zespotem objawdw pojawiajgcych sie u przedstawicieli
zawodow, w ktorych bliska, zaangazowana interakcja z drugim cztowiekiem stanowi
istote profesjonalnego dziatania i warunkuje powodzenie, sukces oraz rozwéj. Chodzi
tu o zawody, ktore mozna okresli¢ jako spoteczne i ustugowe zarazem. H. Sek
podkresla, ze syndrom wypalenia zawodowego pojawia sie stopniowo i jest wynikiem
dziatania przewlekiego stresu i wspdtdziatania dodatkowych  czynnikéw
podmiotowych (oczekiwania zawodowe, cele zawodowe, rozbieznosci miedzy
oczekiwaniami a realiami zycia, poziom idealizmu/racjonalizmu, nieSwiadome
motywacje zawodowe, mity, zasoby i kompetencje profesjonalne) i sSrodowiskowych
(wymagania w sSrodowisku pracy, warunki wykonywania zawodu, klimat
emocjonalno-spoteczny w miejscu  pracy). ,Ogniwem bezposrednim jest
nieskutecznosé radzenia sobie ze stresem™. Przy czym, jednostki, ktére sq pewne
siebie i przekonane, ze kontrolujg nastepstwa swoich dziatan, sg bardziej narazone
na syndrom wypalenia niz te, ktére uwazajg, ze nie majg wptywu na to co dzieje sie
w ich zyciu®.

! Anczewska M., Switaj P., Roszczynska J., Wypalenie zawodowe, ,Postepy Psychiatrii i Neurologii”,
2005, s. 68-69.

2 |bidem, s. 69.

3 Gas z B., Doskonalacy sie nauczyciel. Psychologiczne aspekty rozwoju profesjonalnego

nauczycieli, Lublin 2001, s. 28.

4 Sek H., Wypalenie zawodowe u nauczycieli, (w:) Brzezinski J., Witkowski L. (red.), Edukacja wobec
zmiany spotecznej, Poznah — Torun 1994, s. 329.

® Bilska E., Jak feniks z popiotu: czyli syndrom wypalenia zawodowego, ,Niebieska linia”, nr 2/2004, s.
3-7.
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2 CZYNNIKI SPRZYJAJACE WYPALENIU W PRACY NAUCZYCIELA

Wypalenie zawodowe jest zjawiskiem wieloaspektowym, na ktére wplyw ma
wiele czynnikéw. Poza, najogolniej okreslajgc, czynnikami natury zewnetrznej, {j.
wynikajacych z cech samej pracy i struktury organizacyjnej instytucji, jest ono
uwarunkowane poprzez szereg czynnikow zdeterminowanych indywidualnie, tj.
wynikajacych z cech osobowosci podmiotu’.

J. Wojciechowska wsrod czynnikow dotyczacych warunkow i wymagan pracy, tj.
czynnikow zewnetrznych wymienia: charakter pracy oraz stopieh zaangazowania
niezbednego do jej wykonania, wysoki poziom wymagan, duze tempo pracy, btednie
dobrany styl zarzadzania, niewtasciwe relacje interpersonalne w pracy, zaburzenia
zwigzane ze srodowiskiem fizycznym. Natomiast do czynnikdéw ujawniajacych sie w
postaci predyspozycji osobowosciowych tj. czynnikbw wewnetrznych zalicza: niskg
samoocene, brak wiary we wtasne mozliwosci, nadmierng wrazliwo$¢ na otaczajagce
bodzZzce, poczucie kontroli zewnetrznej, nieche¢ do podejmowania prob
przezwyciezenia sytuaciji trudnych, stawianie sobie wysokich wymagan?.

Ch. Maslach podkresla, ze przyczyng wypalenia jest przede wszystkim brak
spéjnosci, niedopasowanie miedzy potrzebami pracownika a $rodowiskiem pracy
przejawiajgce sie w jednym z szesSciu obszarOw: przecigzenie pracg (zbyt wiele
zadan, zbyt mato czasu, nadmierna dyspozycyjnos$¢), kontrola (drobiazgowa
kontrola, brak  mozliwosci  wspodtdecydowania w  waznych  kwestiach,
odpowiedzialnos¢ bez wiadzy), nagradzanie (zbyt niskie wynagrodzenie, brak
uznania, brak satysfakcji z pracy), relacje z innymi (brak poczucia wspdlnoty,
konflikty, staba komunikacja), sprawiedliwo$¢ (szacunek, dyskryminacja), wartosci
(nieuczciwosé, konflikty etyczne, praca mato sensowna)®.

Zawod nauczyciela jest zawodem spotecznym o szczegolnym ryzyku wypalenia.
Wymagania spoteczne, jakim musi sprosta¢ nauczyciel, cho¢ z jednej strony mogg
intensyfikowaC jego aktywnos¢ zawodowa i sprzyjaC rozwojowi sprawiajg, ze
nasilenie stresu w tej profesji jest z pewnoscig duze. Istotne jest zatem, czy
przekonania o swojej funkcji zawodowej sg racjonalne, a umiejetnosci adekwatne do
stanowiska.

Na ryzyko wystgpienia wypalenia w pracy nauczyciela mozna spojrze¢ z
perspektywy petnionej przez niego roli. Rola ta, jak wskazujg badacze, jest:

— niejasna i niespojna wewnetrznie — nie jest do konca wiadome, jakie powinny byé
efekty poczynan nauczyciela i jak powinny by¢ mierzone. Niespdjne sg rowniez
wymagania stawiane wobec nauczyciela (ze strony ucznidw, rodzicow,
przetozonych i niego samego);

'w grupie czynnikéw natury zewnetrznej wymienia sie wymagania pracy i zasoby — ich niedobor lub
brak. Wsréd wymagan pracy wyréznia sie stresory zwigzane z pracqg i stresory wynikajace ze specyfiki
pracy z ludzmi. Do zwigzanych z pracg naleza: obcigzenie praca, presja czasu, konflikt rél i niejasnos¢
rél, natomiast do odnoszacych sie do specyfiki pracy z ludzmi zalicza sie: bezposredni kontakt z
klientami, pacjentami, uczniami, ich liczbe, wage ich probleméw, konfrontacje z cierpieniem i Smiercia,
z agresjg. Do zasobdw zalicza sie takie czynniki jak wsparcie (ze strony przetozonych, kolegow z
pracy, innych oséb), informacje zwrotne, autonomia w pracy, udziat w podejmowaniu decyzji, kontrola
wilasnej pracy, wynagrodzenie, mozliwosci kariery. W grupie czynnikéw indywidualnych znajdujg sie
elementy demograficzne (wiek, pte¢, wyksztatcenie), osobowosciowe (poziom odpornosci psychicznej,
poziom samooceny, poczucie koherencji, poczucie sensu zycia) oraz postawy zwigzane z praca. Zob.
Anczewska M., Switaj P., Roszczynska J., op. cit., s. 71-72.

2 Wojciechowska J., Syndrom wypalenia zawodowego, ,Nowiny Psychologiczne”, nr 5-6, 1990.
% Za Oginiska-Bulik N., op. cit., s. 74 - 75.

97



— trudna psychologicznie — wymagajgca wytezonej pracy, adekwatnego reagowania
na zmienne sytuacje spoteczne, szybkiego podejmowania decyzji w oparciu o
wiele zréznicowanych danych, klarownej komunikacji i wysokich kompetenciji
spotecznych, wykazujgca brak przyzwolenia na konfrontowanie napieé
wewnetrznych w relacjach z uczniami, godzaca sie na wypetnianie roli w izolacji,
wymagajgca nieustannego doskonalenia;

— niezgodna z innymi rolami — kiedy spetnienie oczekiwan z nig zwigzanych
utrudnia Iub uniemozliwia realizacje zadan naktadanych przez inne role
(nauczyciel petni wiele rol, sg to: rola dydaktyka, wychowawcy, administratora,
opiekuna zaje¢ pozalekcyjnych, reprezentanta autorytetu szkoty). Duze znaczenie
ma naktadanie sie na siebie rél nauczyciela, matki (wiekszo$¢ nauczycieli w
Polsce1to kobiety), zony oraz osoby, na ktorej spoczywa obowigzek prowadzenia
domu.

To wszystko sprawia, ze praca nauczyciela stawia przed nim wymagania, ktére
nie ograniczajg sie jedynie do rzetelnego przekazywania wiedzy. Obowigzkiem
nauczyciela jest takze pobudzanie do bycia aktywnym, tworczym, zmotywowanym,
rozwijanie systemu wartoéci wychowankéw?. Realizacja tych zadan sprawia, ze
zawdd ten silnie obcigza wykonujgcg go osobe. Oprocz tego, przecigzeniu pracqg
sprzyjajg niektore cechy i zachowania wychowankoéw, nadmierne i czesto sprzeczne
wymagania przetozonych, sztywny system wymagan, niewspoétmierne do wkiadu
pracy i wysitku zarobki, niski prestiz spoteczny zawodu®. Do wykazu tego H. Przybyta
dodaje takie elementy jak: nieodpowiedni styl zarzgdzania szkotg, zaburzone relacje
interpersonalne, zbyt duzy wysitek psychiczny i fizyczny potrzebny w zawodzie
nauczycielskim*. Natomiast S. Tucholska sugeruje, ze zespot wypalenia u
nauczycieli jest wypadkowg kompetencji interpersonalnych oraz umiejetnosci
zaradczych, wyrazajgcych sie w preznosci ego, tj. zdolnosci do utrzymywania w
stanie rownowagi wtasnej impulsywnosci i korzystania z odpowiednich do sytuaciji
strategii zaradczych oraz mozliwosci szybkiego regenerowania sit°.

Duzy wptyw na to, jak nauczyciele wywigzujg sie ze swoich obowigzkéw majgq
motywy jakie zawazyty na wyborze profesji. Jesli byt to przypadek, a osoba
podejmujgca prace z dzieCmi nie jest zafascynowana tego typu zajeciem, to droga do
osiggniecia sukcesu, zadowolenia bedzie bardzo trudna, czesto wrecz niemozliwa.
Osoby podejmujgce prace niezgodng ze swoimi zainteresowaniami czesciej
narazone sg na stres, a w konsekwencji na wypalenie, niz te, ktére zawdd
nauczyciela wybraty z zamitowania.

Bezsprzecznie ,codzienna troska o innych oraz zaangazowanie w prace jest

duzym obcigzeniem psychicznym i fizycznym. W zawodzie nauczyciela efekty pracy
sg posrednie, a wyrdznienia niepewne i odroczone w czasie™®.

! Szonert-Rzepecka D., Wypalenie zawodowe w $wietle literatury, (w:) Sktodowski H. (red.), Cztowiek
w kryzysie — psychospoteczne aspekty kryzysu, t6dz 2010, s. 35-36.

% Kokiel A., Wartosci studentow pedagogiki w perspektywie zmian wspofczesnego spoteczenstwa, (w:)
Surina |., Przestrzen edukacyjna wobec wyzwan i oczekiwah spotecznych, Krakéw 2010.

3 Sek H., Wypalenie zawodowe — psychologiczne mechanizmy i uwarunkowania, Poznan 2000, s. 45.

* Przybyta H., Psychologiczne koszty zespotu wypalenia zawodowego wéréd nauczycieli a kierunki
pomocy psychologicznej, (w:) Ronginska T., Gaida W., Schaarschmidt U. (red.), Zdrowie psychiczne
w zawodzie nauczycielskim, Zielona Géra — Potsdam 1998, s. 34.

® Tucholska S., op. cit., s. 218.
® Kozak S., Patologie w $rodowisku pracy, Warszawa 2009, s. 164.
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3 SKUTKI WYPALENIA NAUCZYCIELI

Ztozony charakter pracy nauczyciela sprawia, ze w swojej dziatalnosci napotyka
on przeszkody wywotujace stany frustracji, zawodu, rozczarowania, co w
konsekwencji prowadzi do wypalenia. Ofiarami tego zjawiska sg najczesciej
nauczyciele, ktérzy identyfikujg sie emocjonalnie ze swojg pracg, majg nadzieje
odnalezienia w niej sensu zycia. Zetkniecie z realiami, poczucie niemoznosci
realizacji celéw i niewielkiego wptywu na skutek dziatania przyczyniajg sie do
powolnej, cho¢ skutecznej dekonstrukcji ich osobowosci. ,Przywilej wskazywania
drogi mtodym ludziom staje sie obcigzeniem, a ethos nauczycielski odlegta,
nieosiagalna, czesto irytujaca rzeczywistoscia” Misja, z jaka rozpoczynali swojg
prace zmienia sie stopniowo w zniechecenie i poczucie bezradnosci, staje sie ,,drogg
przez meke”.

Rozwijajgcy sie zespot wypalenia zawodowego pocigga za sobg wyrazne
zmiany w zachowaniach. | cho¢ wypalenie nie jest samo w sobie formg
psychopatologii, moze prowadzi¢ do szeregu zaburzen psychicznych, takich jak:
uzaleznienia, zaburzenia lekowe i depresyjne, a nawet zachowania suicydalne.
Zachowania te wywierajg istotny wptyw na jakos¢ i wydajnosc¢ pracy przejawiajgcq
sie m. in. mniejszym zaangazowaniem, obnizong skutecznoscia, wzrastajaca liczbg
negatywnych przeniesien w kontaktach z innymi, Co istotne, doswiadczajgca
wypalenia jednostka najczesciej nie dostrzega zwigzku miedzy wtasnym stanem, a
niskimi osiggnieciami i matg aktywnoscig zawodowa.

Srodowisko pracy nauczyciela, jak wykazano wczesniej, bogate jest w szereg
potencjalnie obcigzajgcych czynnikow zaréwno o charakterze fizycznym, jak i
psychospotecznym. Obcigzenia te przektadajg sie negatywnie na stan zdrowia
nauczycieli. Analiza statystyczna wielu badan wyraznie wskazuje, ze zawodu
nauczyciela w szczegoélnosci dotyczy wysokie ryzyko wystgpienia depresiji. Jest to
szczegolnie istotny wynik, poniewaz w kontek$cie pracy zawodowej depresja
przektada sie na takie konsekwencje, jak wysoka absencja oraz trudnosci w procesie
podejmowania decyzji. Po drugie, stwierdzono wyrazne zwigzki obcigzen o
charakterze psychospotecznym ze stanem zdrowia nauczycieli. U prawie 30%
badanych stwierdzono symptomy znaczacych probleméw w obszarze zdrowia
psychicznego. Co wiecej, byty one $cisle skorelowane z obcigzeniami
psychospotecznymi Srodowiska pracy. Wyniki te nabierajg szczegolnej wymowy, gdy
powigzemy je z obserwowang od kilkunastu lat tendencjg do szybkiej rezygnacji z
aktywnos$ci zawodowej przez przedstawicieli profesji nauczycielskiej”.

Jak wykazata S. Tucholska nauczycieli z syndromem wypalenia cechuje
obnizone zaufanie do wiasnej osoby, duza labilno$¢ emocjonalna, mata integracja
wewnetrzna, obnizona zdolno$¢ do nawigzywania i utrzymywania kontaktow
interpersonalnych, doswiadczanie trudnosci w realizacji celéw zyciowych, niska
odporno$é na stres i radzenie sobie z nim gtéwnie przez unikanie lub ucieczke®.
Prowadzi to czesto do zaniedbywania obowigzkéw zawodowych, gtdéwnie
niestarannego przygotowywania i planowania lekcji, skracania czasu bezposrednich
kontaktéw z uczniami, niecheci do angazowania sie w ich problemy.

! Mastalski J., Szkolne interakcje zaburzajgce skuteczne wychowanie, Krakow 2005, s. 62.

2 Zob. szerzej Pyzalski J., Obcigzenia psychospoteczne w miejscu pracy pedagoga zwigzane z
niewfasciwymi zachowaniami uczniéw, ,Medycyna Pracy”, nr 4/2008, s. 308-309.

® Tucholska S., op. cit.
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Pojawia sie uprzedzenie do zaje¢ pozalekcyjnych, tendencja do nadzorowania
wychowankéw, niecheé do kontaktow z rodzicami. Zauwazono takze, ze nauczyciele
z cechami wypalenia przekazujg mniejszy zaséb wiedzy, udzielajg mniej pochwat i
rzadziej akceptujg wysuwane przez uczniéw pomysty’. W odniesieniu do pracy
edukacyjnej najczesciej wymienianymi skutkami wypalenia sa;

— dziatanie odtworcze, ktore przejawia sie gtdwnie brakiem inicjatywy w pracy
wychowawczej,

— zmeczenie pracg i wychowankiem powodujgce zaktdcenia w relacjach
pomiedzy tymi podmiotami edukacyjnymi,

— pozorna aktywno$¢ prowadzaca do znacznego =zanizenia efektywnosci
wychowawczej,

— znudzenie praca objawiajgce sie m.in. zniecierpliwieniem w odniesieniu do
wychowanka,

— schematyzm dydaktyczny objawiajacy sie powielaniem nieskutecznych metod
wychowawczych,

— ucieczka w iluzje dajacg namiastke samorealizaciji,
— permanentne narzekanie udzielajgce sie takze wychowankowi,

— postawa kontestacyjna niosgca zagrozenie jednostronnej oceny sytuacji
wychowawczych? .

Skutki wypalenia dotyczg zatem nie tylko nauczycieli, ale takze niekorzystnie
oddziatujg na dzieci i mtodziez pozostajgcg w kontaktach z tymi nauczycielami.
Niesie to ze sobg powazne ryzyko ksztattowania osobowosci podopiecznych na
bazie negatywnego wzorca nauczyciela. Nauczyciel, ktéry powinien by¢ cztowiekiem
nakreslajagcym wychowankom ,perspektywe”, petnym inicjatywy, zapatu, staje sie
pod wptywem ,wypalenia” cztowiekiem, ktéry w pewnym sensie zaprzecza swej roli.
Zniechecenie, a zarazem brak checi zmiany czegokolwiek, zmeczenie (rowniez
sobg) stajg sie zrodtem wielu niepokojgcych zmian osobowosciowych, ktére
wptywajg na samoocene oraz na kreowanie wtasnego wizerunku. Nauczyciel taki
staje sie niejako przyczyna toksycznych zachowan wychowawczych?®.

Negatywne skutki wypalenia zawodowego niestety nie odnoszg sie tylko do
wykonywanej pracy, ale rozszerzajg réwniez na inne sfery zycia. Funkcjonowanie
wypalonego nauczyciela prowadzi do trudnosci w petnieniu rél pozazawodowych, co
odbija sie niekorzystnie na zyciu rodzinnym, wychowaniu dzieci oraz prowadzi do
narastania zjawisk patologii spotecznych. Nie pozostaje tez bez wptywu na strukture
demograficzng spoteczenstwa, przyczyniajgc sie do wzrostu liczby jednoosobowych
gospodarstw domowych, opdzniania zakfadania rodziny, zmniejszania liczby
urodzen, rosnacej liczby rozwodow i rodzin niepetnych.

Reasumujac, wypalenie zawodowe jest problemem indywidualnym i
spotecznym. ,W kontekscie indywidualnym wigze sie z cierpieniem o0sob, ktére
dotkneto wypalenie zawodowe, z ich emocjonalnym wyczerpaniem i poczuciem
niepowodzenia zawodowego. Stwierdzono, ze systemy edukaciji tracg czesto bardzo
dobrych nauczycieli, zwtaszcza wtedy, kiedy napotykajg oni na duze przeszkody
administracyjne i zwigzane z wadliwym zarzadzaniem szkota.

'Za Oginska-Bulik N., op. cit., s. 80.
% Mastalski J., op. cit., s. 15.
® Ibidem, s. 62.
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Kontekst spoteczny ma natomiast nierozerwalny zwigzek z jakoscig pracy
zawodowej, ktérej bezposrednim, zaangazowanym odbiorcg jest drugi cziowiek,
czesto stabszy, zalezny i oczekujgcy pomocy oraz wsparcia, aby rozwijac sie, uczyc,

zdrowieé™".

ZAKONCZENIE

Syndrom wypalenia zawodowego jest coraz bardziej powszechnym
doswiadczeniem ws$rod pracownikdw wspotczesnej szkoty. W ostatnich latach
pojawito sie szereg publikacji, ktore nie tylko wyjasniajg to zjawisko, ale wskazujg
wyraznie, ze wystepuje ono w populacji polskich nauczycieli. Jest to stan
niepokojacy, bowiem syndrom ten ma negatywny wptyw nie tylko na osobe
nauczyciela, ale takze na osoby, z ktorymi styka sie on w pracy zawodowej i zyciu
osobistym. ,Konsekwencje zjawiska sg wiec ponoszone i przez pracownika, i przez
organizacje, obie strony powinny wiec mie¢ swoj udziat w zapobieganiu jego
wystgpienia, szczegodlnie ze za rozwoj zjawiska odpowiadajg i czynniki jednostkowe, i
organizacyjne’™.
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HUMANIZACJA ZYCIA ZAWODOWEGO | RODZINNEGO
W ZARZADZANIU PRZEDSIEBIORSTWEM

HUMANIZATION OF OF WORK AND FAMILY MANAGEMENT COMPANY
KOZERA ANDRZEJ"

Streszczenie: W tradycji humanistycznej cztowiek jest bowiem traktowany jako najwyzsza
wartos¢, ma szanse do samorealizacji, jak i w negatywnej ocenie jest istotg ujarzmiong i
stuzy jedynie jako narzedzie do realizacji celow. Instrumentalne traktowanie cztowieka moze
naruszac normy i postulaty humanizacji pracy, ale ich w zasadniczy sposob nie wyklucza. O
ile sposob eksploatacji pozostatych zasobdéw organizacji jest poddawany zwykle ocenie z
punktu widzenia efektywnos$ci ekonomicznej ich wykorzystania, o tyle prawa zasobow
ludzkich przedsiebiorstwa okreslajg granice takiego punktu widzenia w odniesieniu do ludzi.
Poza tymi granicami znajduje sie sfera wartoSci spofecznych wytwarzajgca grono kryteriow
pozaekonomicznych okreslajgcych sposob, w jaki firma wykorzystuje swe zasoby ludzkie. O
ile nieprawidfowa eksploatacja zasobow rzeczowych moze sie spotkac z zarzutem
krotkowzrocznosci czy tez nieroztropnosci ekonomicznej, o tyle podobna eksploatacja
zasobow ludzkich dostarcza impulséw do dziatann natury ideologicznej i politycznej oraz
wywotuje potepienie moralne. Whnioskowa¢ mozna, ze dagzenie do optymalizacji
wykorzystania zasobéw ludzkich inspirowane kryteriami ekonomicznymi napotyka liczne
warunki ograniczajgce o charakterze pozaekonomicznym.

Stowa kluczowe: zarzgdzanie, przedsiebiorstwo, humanizm, zasoby ludzkie.

Abstract: In the tradition of humanistic man is in fact considered as the highest value, has a
chance to self-realization, as well as the negative evaluation is being enslaved and serves
only as a tool for achieving the objectives. Instrumental treatment may violate human norms
and demands humanization of work, bu they do not fundamentally incompatible. As far as
other resource exploitation is being generally assessed from the point of view of economic
efficiency of their use, whereas human rights set the limits of such a business point of view in
relation to the people. In addition to these borders is the sphere of social values that makes a
group of non-economic criteria defining how the company uses its human resources. While
the improper use of tangible resources can meet the charges of myopia or economic
imprudence, the more similar the exploitation of human resources provides the impetus for
action and political ideological and moral condemnation causes. Can conclude that the
desire to optimize the use of human resources inspired by criteria of economic constraints
facing many non-economic nature

Key words: management company, humanism, human resources.

1 ZARZADZANIE ZASOBAMI LUDZKIMI

Zarzadzanie zasobami ludzkimi to metody i sposoby dziatania zmierzajgce do
uzyskania przewagi konkurencyjnej poprzez zatrudnianie, rozmieszczanie wysoce
zaangazowanych i wykwalifikowanych pracownikow. Jest to zestaw wzajemnie
powigzanych dziatan wynikajgcych z celdw, mozliwosci i umiejetnosci kierownictwa
spotki. Obejmuje ono zatrudnianie, rozwdj i nagradzanie ludzi w firmie oraz
ksztattowanie wtasciwych stosunkéw miedzy kadrg kierowniczg a pracownikami i
wspotpracownikami. Celem zarzgdzania zasobami ludzkimi jest:

— zapewnienie realizacji celow przedsiebiorstwa i stanowigcych element procesu
kierowania organizacja,

* prof. UP dr hab. inz.- Uniwersytet Pedagogiczny w Krakowie
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pozyskiwanie i zatrzymywanie w firmie wykwalifikowanych, zaangazowanych i
dobrze umotywowanych pracownikéw,

— podnoszenie i rozwijanie wrodzonych i nabytych mozliwosci ludzi - ich wkiadu,
potencjatu i zdolnosci do znalezienia zatrudnienia - przez zapewnienie szkolen i
ciggtych szans rozwoju,

— stworzenie klimatu i warunkéw umozliwiajgcych utrzymywanie produktywnych i
harmonijnych relacji miedzy kadrg kierowniczg a pracownikami, sprzyjajgcych
rozwijaniu sie poczucia wzajemnego zaufania oraz rozwijanie pracy zespotowe;j,

— zapewnienie pracownikom sprawiedliwego i godziwego wynagrodzenia za ich
prace i osiggniecia,

— zapewnienie wszystkim rownych szans,

utrzymanie i polepszanie fizycznej i umystowej kondyciji pracownikow.

Wspoiczesne przedsiebiorstwa dziatajg w skomplikowanym i bardzo zmiennym
otoczeniu. Skomplikowanie odnosi sie zaréwno do skali nasilenia powigzan w
otoczeniu, jak i ich réznorodnoséci. Wzrasta liczba podmiotéw gospodarczych, rosnie
takze liczba innych instytucji, ktére coraz czesciej majg wptyw na dziatalnos¢
przedsiebiorstwa. Krag powigzan organizacji z otoczeniem obejmuje nie tylko strefe
techniczno-organizacyjng, ale takze strefe dziatan spotecznych i politycznych.

W dziataniu przedsiebiorstw coraz wazniejszg role odgrywa konkurencyjng
rynkach miedzynarodowych, nie zas$ tylko na rynku krajowym. Drugg sferg
decydujgcg o sposobie dziatania organizacji sg wewnetrzne procesy, ktore
zachodza w kazdej organizacji, procesy przeptywu informacji, zasobow,
umiejetno$¢ podejmowania trafnych decyzji, motywowania itp.

Obie te sfery sg zrédtem zmian zachodzacych w organizacii, zachowania stanu
rownowagi zarowno wewnetrznej, jak i rownowagi z otoczeniem. Dla menedzerow
oznacza to, ze muszg rozwigzywac¢ nie tylko coraz bardziej ztozone problemy
biezace, ale tez coraz wiecej mysle¢ o przysztosci, wprowadzaé¢ zmiany oraz
budowac¢ wyrdzniajgce kompetencje odpowiadajgce szansom jutra. Oznacza to tez,
ze stojg oni wobec nowych wyzwan, ktére muszg traktowac niejako zagrozenia, lecz
jako okazje do podejmowania dziatan w obszarach, gdzie mozna osiggnaé wiecej
lub znalez¢ nowe mozliwosci opanowania rynku i dodania wartosci swojej
organizacji.

Sukces przedsiebiorstwa wigze sie dzisiaj Scisle z jakoscig zarzadzania i
wychodzenia naprzeciw najrézniejszym, zmieniajgcym sie potrzebom klientéw.
Zarzadzanie jest rozumiane jako sterowanie procesami, zasobami i informacjami w
organizaciji dla osiggniecia przez nig zamierzonych celéw w warunkach istniejgcych
i mozliwosci i ograniczeh oraz zgodnie ze spofeczng racjonalnoscig dziatan
gospodarczych.

Dziatania te sg skierowane na jak najefektywniejsze wykorzystanie zasobdéw
ludzkich, finansowych, rzeczowych i informacyjnych organizacji w celu osiggniecia
jej zamierzen i zadahn w sposéb sprawny i skuteczny.

W tej sytuacji koniecznoscig staje sie zrozumienie istoty zmian oraz posiadanie
narzedzi i umiejetnosci zarzadzania w warunkach zmian. Niezbedna jest takze
radykalna przebudowa nastawienia kierownictwa i personelu przedsiebiorstwa w
stosunku do przeprowadzonych zmian. Jezeli przedsiebiorstwo ma zamiar
przetrwa¢, musi umie¢ wprowadzi¢ zmiany w sposob zdecydowany i szybki.
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2 SPECYFIKA ZASOBOW LUDZKICH ORGANIZACJI

Specyfika ta przejawia sie w dwoch podstawowych kwestiach, odrézniajgcych
zasoby ludzkie od pozostatych zasobow:

a) optymalizacji wykorzystania zasobdéw ludzkich w przedsiebiorstwie,
b) sposobie w jaki cztowiek staje sie zasobem przedsiebiorstwa.

Optymalizacja wykorzystania rzeczowych i finansowych zasobdw
przedsiebiorstwa podlega kryteriom tak czy inaczej pojmowanej racjonalnosci
gospodarowania. Zasoby te sg jedynie narzedziami realizacji pewnych celéw
ekonomicznych i zadne pozaekonomiczne kryteria efektywnosci ich
wykorzystania nie muszg by¢ brane pod uwage. Z tej perspektywy, w prywatnym
przedsiebiorstwie, ktorego podstawowym celem jest wytwarzanie nadwyzki
ekonomicznej, réwniez cztowiek zatrudniony w nim nie jest i nie moze byé
traktowany jako cel sam w sobie, a jest w istocie - podobnie jak pozostate zasoby
- narzedziem realizacji celu ekonomicznego przedsigbiorstwa.

Z perspektywy podstaw i tradycji europejskiego humanizmu natomiast,
czlowiek traktowany jest z jako wartos¢ autoteliczna, ktorej instrumentalizacja
napotyka na bariery natury spotecznej i moralnej. Ludzie stanowig jedyny zasob
organizacji, ktéry posiada ,prawa", czyli dysponuje strefg akcji swobodnej,
wyznaczajgcq jednoczesnie granice strefy przymusu i zakazu. O ile sposob
eksploatacji pozostatych zasobéw organizacji jest poddawany zwykle ocenie z
punktu widzenia efektywnosci ekonomicznej ich wykorzystania, o tyle prawa
zasobow ludzkich organizacji okreslajg granice takiego punktu widzenia w
odniesieniu do ludzi. Lezgca poza tymi granicami sfera wartosci spotecznych
wytwarza szereg pozaekonomicznych kryteriow oceny sposobu w jaki organizacja
wykorzystuje swe zasoby ludzkie.

O ile wiec - dla przyktadu - rabunkowa eksploatacja zasobow rzeczowych moze
spotkac sie z zarzutem krétkowzrocznosci czy nieroztropnosci ekonomicznej, o tyle
podobna eksploatacja zasobow ludzkich wywotuje potepienie moralne oraz
dostarcza impulsow do dziatan natury ideologicznej i politycznej. A zatem
inspirowane kryteriami ekonomicznymi dazenie do optymalizacji wykorzystania
zasobow ludzkich natrafia na liczne warunki ograniczajgce o pozaekonomicznym
charakterze.

Tak wiec u samych podstaw teorii i praktyki ZZL znajdujemy rozbieznosc
wartosci i zwigzanych z nimi norm dziatania. W dyskursie humanistycznym cztowiek
traktowany jest bowiem jako wartos¢ najwyzsza, skad wynika zaréwno postulat
tworzenia takich ram spotecznych, w ktérych cziowiek ma szanse realizacji swej
podmiotowosci, jak i negatywna ocena takich sytuacji spotecznych, w ktérych
cztowiek jest istotg ujarzmiona, ponizong i stuzy jedynie jako narzedzie realizaciji
innych celow. Instrumentalne - w kontekscie ekonomicznego celu przedsiebiorstwa -
traktowanie cztowieka w oczywisty sposéb moze naruszaé normy i postulaty
humanizacji pracy, ale ich w zasadniczy sposéb nie wyklucza.

Drugg zasadniczg i specyficzng cechg zasobow ludzkich jest to, ze ludzie jako
jedyny zaséb wchodzg do przedsiebiorstwa na podstawie wzajemnej umowy, ktorej
sq podmiotem i jedng ze stron. Fakt ten - dosS¢ oczywisty - staje sie mniej banalny,
jesli tylko dostrzezemy, ze cata historia industrializmu jest okresem dramatycznych
niejednokrotnie przemian sposobdéw zawierania, okreslania tre$ci oraz realizacji
takich umow.
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Analiza stosunkéw pracy jako stosunkéw umownych jest mocno zakorzeniona
w nauce i mysleniu potocznym. Umowa o prace ma swg tres¢ jawng regulowang
przepisami prawa.

Ten formalny aspekt umowy analizowany jest na rézne sposoby w nauce
prawa. Poza tym koncepcja umowy miedzy pracodawcg a jego pracownikami
zazwyczaj przywodzi na mysl problematyke negocjacji zbiorowych z udziatem
zwigzkéw zawodowych i uktadéw zbiorowych. Koncepcja kontraktu pojawia sie tez
zwykle przy okazji krytyki liberalnej koncepcji pracy ludzkiej, jako kontraktu stron
ograniczonego do okreslenia wzajemnych $wiadczen oraz zobowigzan
ekonomicznych pracodawcow i pracownikow, ktérych zachowaniami kieruje
identyczny motyw maksymalizacji korzysci materialnych.

3 HUMANIZACJA PRACY

W przyjetej interpretacji - fakt, ze ludzie jako jedyny zaséb wchodzg do
przedsiebiorstwa w oparciu 0 wzajemng umowe ma tu znaczenie esencjalne,
stanowigce podstawe do bardziej szczegdtowej analizy stosunkéw pracy.

Zwigzek miedzy organizacijg a jej pracownikami przyjmuje postaé
zespotu umow obejmujgcego trzy podstawowe wymiary:

1. wymiar efektywnosciowy, ktéorego podstawowg treS¢ zawiera aspekt
ekonomiczny, co oznacza, ze umowa winna zabezpiecza¢ rownowage kosztu i
efektu pracy dla obu stron;

2. wymiar wfadczy (polityczny), ktoéry sprowadza sie do zabezpieczenia
hierarchicznego charakteru stosunkéw w organizacji i mozliwosci wptywu
kierownictwa na zachowania pracownikéw i ich kontrole;

3. wymiar etyczny, oznaczajacy respektowanie praw pracownikow jako jednostek
ludzkich, poszanowanie ich godnosci i uznanie wartosci ich pracy. Umowa
miedzy dwiema stronami powstaje w wyniku zwigzku miedzy wzajemnymi
oczekiwaniami. W praktyce nie zdarza sie, by wzajemne oczekiwania byty
catkiem zgodne, czy tez by obie strony bytly w stanie zmodyfikowa¢ wszystkie
swoje oczekiwania, gdy okoliczno$ci wymagajg zmian w tresci umowy.

Analiza znaczenia i relacji miedzy poszczegolnymi wymiarami kontraktu
pracowniczego pozwala na sformutowanie hipotezy, ze: 1. aspekt efektywnosciowy
(w sensie ekonomicznym) szkieletu uméw jest w warunkach gospodarki rynkowej
szczegolnie wazny, jako ze okres$la i warunkuje sens istnienia przedsiebiorstwa; 2.
tre$¢ kontraktu ekonomicznego; 3. aspekt etyczny jest rodzajem zespotu warunkow
ograniczajgcych oczekiwania, zgdania, interesy oraz zobowigzania stron kontraktu
ekonomicznego i politycznego.

Ewentualna aspekt wtadczy (polityczny) jest instrumentem zabezpieczajgcym
lub kontestujgcym poprawnos$é tej konstrukcji otwiera droge do wyjasnienia
dominacji wartosci ekonomicznych w dziatalnosci wspoétczesnych firm, pewnego
zametu w dyskursie etycznym ZZL, strukturalizacji kadry pracowniczej na kategorie
rdzenia zatrudnienia i grupe peryferyjng w oparciu o typy i charakter kontraktéw.
Pozwala tez na ukazanie zaleznosci miedzy znaczeniem poszczegolnych wymiaréw
kontraktu a wartoscig i znaczeniem zasobow, jakimi dysponujg partnerzy kontraktu.
Im bardziej wyrdwnana jest sita partnerow kontraktu ekonomicznego i politycznego,
tym mniejsze znaczenie ma wymiar etyczny a wieksze racjonalnosé¢ ekonomiczna.
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Natomiast przy nierbwnowadze zasobdéw bedacych w dyspozycji partneréw
kontraktu, strona dominujgca podlega silniejszym naciskom etycznym i rosnie jej
odpowiedzialno$¢ etyczna. Wigze sie to z kwestiag swobody kontraktowania na
rynku pracy, ktéra nie sprowadza sie do zakresu ograniczen prawno-
administracyjnych, ktére obecnie nie siegajg nigdy tak daleko, by w petni ograniczyé
te swobode. Napotyka ona jednak - w okreslonym kontekscie spoteczno-
ekonomicznym - na ograniczenia zwigzane 2z przymusem ekonomicznym
zawierania umoéw niekorzystnych dla pracownika o niskich kompetencjach lub tez
brakiem mozliwosci kontraktowania ze wzgledu na rozmiary i strukture popytu na
rynku pracy. To ograniczenie w znacznie mniejszym stopniu dotyczy kadr o
wysokich kwalifikacjach, ktérych wysokie kompetencje sg dobrem rzadkim na rynku
pracy, co zwieksza zakres swobody kontraktowania i wzmacnia pozycje
przetargowg w negocjacjach okreslajgcych warunki pracy i ptacy. Wymiar etyczny
kontraktu ma zupetnie odmienne znaczenie dla obu tych kategorii pracownikéw.

Jezeli oczekiwania sg rozbiezne, pojawia sie niezadowolenie. Fluktuacja niemal
zawsze jest najwyzsza wsrod nowo przyjetych pracownikdw danej organizacii.
Waznym warunkiem zadowolenia w pracy - dla wszystkich - jest spowodowanie, aby
pracownicy mogli pracowaé¢ dla dobra organizacji bez zaniedbywanie swoich
rodzinnych obowigzkow. Jednym z najbardziej palacych zagadnien w tej dziedzinie
jest zadowalajgca opieka nad dzie¢mi. Niewielu rodzicow potrafi dobrze pracowac,
jezeli sie martwi o swoje dzieci. Jednakze taki jest los milionéw pracujacych ojcéw i
matek, ktérzy nie mogg znalez¢ odpowiedniej, niezbyt kosztownej opieki nad swymi
pociechami. Ponad 50% matek niemowlat i matych dzieci pracuje poza domem, a
wcigz rosnie liczba gospodarstw domowych, w ktérych obydwoje rodzice pracujg.
Ponadto mtodzi specjalisci czesto zyjg z dala od dziadkdw, ktorzy i tak na ogdt sami
pracuja.

Tak wiec potrzeba zapewnienia godnej zaufania opieki dziennej nad dziec¢mi,
na ktérg mozna sobie pozwoli¢, jest waznym zagadnieniem w miejscu pracy. Podaz
ustug dziennych osrodkéw opieki nad dzieCmi nie zaspokaja popytu. Zmniejsza sie
réowniez liczba kobiet, ktére mozna zatrudni¢ do opieki nad dzieémi w domu. Nowi
pracownicy muszg zdoby¢ nowe umiejetnosci. Ze wzgledu na wysoki poziom ich
motywacji stosunkowo tatwo mozna ich nauczy¢ umiejetnosci i zachowan, ktérych
sie od nich oczekuje na nowym stanowisku. Natomiast szkolenie doswiadczonych
pracownikow moze stwarzac¢ problemy. Nie zawsze tatwo da sie okresli¢ potrzeby
szkoleniowe takich pracownikéw, a nawet jesli to sie uda - mogg oni z niechecig
odnosi¢ sie do zadanej od nich zmiany dotychczasowego utrwalonego sposobu
postepowania.

4 SZKOLENIE PRACOWNIKOW

Kierownicy mogq korzysta¢ z czterech metod okreslania potrzeb szkolenia
pracownikow:

1. Ocena wynikow - dokonuje sie pomiaru pracy kazdego pracownika w odniesieniu
do norm efektywnosci lub celéw okreslonych dla jego stanowiska.

2. Analiza potrzeb stanowiska pracy - analizuje sie umiejetnosci lub wiedze
wymienione w odpowiednich opisach stanowisk: pracownicy ktorzy nie majq
niezbednych umiejetnosci lub wiadomosci, stajg sie kandydatami do szkolenia.

3. Analiz organizacji - analizuje sie efektywno$¢ i skutecznos¢ w osigganiu celow,
aby ustali¢, gdzie pojawity sie odchylenia.
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4. Ankieta wsréd pracownikow - proszeni sg zaréwno kierownicy, jak i nie
kierownicy o opisanie problemow, z jakimi stykajg sie w prac, oraz dziatan
potrzebnych do rozwigzania tych problemow.

Po okresleniu potrzeb szkoleniowych organizacji kierownik zasobdéw ludzkich
powinien zainicjowa¢ odpowiednie dziatania szkoleniowe. Istniejg rozmaite metody
szkolenia. Najczesciej stosowane to: szkolenie na stanowisku pracy, obejmujace tez
niekiedy rotacje stanowisk, polegajgacg na przenoszeniu pracownikow kolejno na
rozne stanowiska pracy, aby nauczyt sie wielu odmiennych umiejetnosci; staz
(aplikacja), w ramach ktérego szkolenie zawodowe tgczy sie z odpowiednig naukg w
salach wykfadowych; system czeladniczy, w ktérym pracownik uczy sie pod
kierunkiem doswiadczonego wspétpracownika. Szkolenie z oderwaniem od pracy
odbywa sie poza miejscem pracy, ale dgzy sie w nim do symulowania rzeczywistych
warunkéw pracy. Program taki obejmuje szkolenie w hali produkcyjnej, w ktorej
pracownicy korzystajg z prawdziwego sprzetu i uczg sie w warunkach zblizonych do
ich warunkéw pracy, cho¢ odbywa sie to w innej hali niz ta, gdzie pracujg na co
dzien. Chodzi tu o unikanie jakichkolwiek naciskéw wystepujacych w pracy, ktore
mogtyby zaktdci¢ proces uczenia sie. W szkoleniu behawioralnym stosuje sie takie
metody, jak ¢wiczenia symulacyjne, gry przemystowe i opisy sytuacyjne, tak aby
pracownik za pomocg inscenizacji mogt sie nauczy¢ zachowan wiasciwych w danej
pracy.

Szkolenie z oderwaniem od pracy moze sie réwniez odbywac gtéwnie w sali
wyktadowej (seminaria, wykfady, filmy instruktazowe) albo tez moze sie wigza¢ z
nauczaniem wspomaganym komputerowo, ktére zarbwno skraca czas potrzebny na
szkolenie, jak i zapewnia wieksze korzysci poszczegolnym uczestnikom.

Doskonalenie kierownikow stuzy zwiekszeniu ich ogolnej efektywnosci na
stanowiskach obecnie przez nich zajmowanych oraz przygotowaniu ich do
zwiekszonego zakresu odpowiedzialno$ci po awansie.

Systematyczng ocene sformalizowang przeprowadza sie zazwyczaj raz na rok
albo raz na pot roku. Ocena sformalizowana ma cztery gtéwne cele:

— aby oficjalnie powiadomi¢ pracownika o tym, jak sie ocenia ich biezgce
efektywnosci,

— aby wyrdzni¢ pracownikow zastugujacych na podwyzki zwigzane z osiggnietymi
wynikami w pracy,

— aby ustali¢, ktorym pracownikom jest potrzebne dodatkowe przeszkolenie,
— aby wyrézni¢ kandydatoéw do awansu.

5 AWANS

Wazng sprawg jest odroznienie przez kierownikdw biezacej efektywnosci od
zdolnosci awansowej (potencjalnej efektywnosci) pracownikow. W  wielu
organizacjach kierownicy nie dokonujg tego rozréznienia, poniewaz zaktadajg, ze
czlowiek, ktory dobrze wykonuje jakas prace, automatycznie bedzie dobrze
pracowa¢ na stanowisku innym lub zwigzanym z wiekszym zakresem
odpowiedzialnosci. Dlatego czesto awansuje sie ludzi na stanowisku, na ktérym nie
potrafiag zadowalajgco wywigza¢ sie ze swoich obowigzkéw. Kto odpowiada za
oceny formalne? W organizacjach sg stosowane cztery gtdbwne sposoby
postepowania.
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Pierwszy i najczestszy to ocena pracownika przez jego kierownika. Jednakze
zdobywajg popularno$¢ takze inne sposoby, ktére moga by¢ cennym uzupetnieniem
przeprowadzanej przez jedna osobe.

Drugim pod wzgledem czestotliwosci stosowania sposobem jest ocena
pracownika przez grupe kierownikdw. Pracownicy sg oceniani przez komitet
kierownikdw albo tez kolejno przez kilku kierownikdw wypetniajgcych odrebne
arkusze. Sposob ten jest czesto skuteczniejszy niz ocena przez jednego kierownika,
poniewaz uwzglednia rézne punkty widzenia. Jednakze jest czasochtonny i ostabia
poczucie podporzadkowania pracownika jego bezposredniemu przetozonemu.

Trzeci sposob polega na ocenianiu pracownika przez grupe ztozong z jego
kolegow. Danego pracownika oceniajg indywidualnie na pismie jego
wspotpracownicy na tym samym szczeblu hierarchii w organizaciji.

Czwarty sposéb to ocena szefow przez pracownikow. Sposoéb ten jest
stosowany w niektérych uczelniach, gdzie prosi sie wyktadowcow o dokonanie
oceny pracy dziekana wedtug pewnej liczby kryteriow efektywnosci.

Waznym aspektem gospodarowania zasobami ludzkimi jest ruch kadrowy
(fluktuacja) w organizacji - awansowanie pracownikéw, przeniesienia, degradacje i
zwolnienie z pracy . W praktyce decyzje o tym, kogo awansowac, a kogo zwolni¢ z
pracy, mogq sie zalicza¢ do najtrudniejszych i najwazniejszych z tych, jakie
kierownik musi podejmowacé. Mozliwo$¢ awansu czesto stuzy jako powazna zacheta
dla kierownikow do podnoszenia efektywnosci, a awanse sg najbardziej znaczagcym
sposobem wyrazania uznania za taka efektywnos$é. Jest zatem ogromnie wazne,
aby awanse byty zastuzone, oparte na kryteriach merytorycznych i nie skazone
protekcja. Jednakze nawet sprawiedliwe i prawidtowe awanse mogg stwarzaé wiele
problemow. Jednym z powazniejszych jest to, ze cztonkowie organizacji pominieci w
awansach czesto odczuwajg uraze. Moze to wywieraé negatywny wpilyw na ich
morale i efektywnos$¢. Innym istotnym problemem moze by¢ dyskryminacja.

Wiekszos¢ ludzi godzi sie z potrzebg lub przynajmniej z prawnym
obowigzkiem unikania dyskryminacji pod wzgledem rasy, pitci, lub wieku w
procesie zatrudniania. W organizacjach wprowadza sie zatem programy
pozytywnego dziatania, zmierzajgce do przygotowania do awansu potencjalnych
ofiar dyskryminaciji.

Przeniesienia stuzg roéznym celom. Stosuje sie je do zapewnienia
pracownikom szerszego doswiadczenia (stanowig wtedy cze$¢ procesu
doskonalenia) i do odsadzenia pojawiajgcych sie miejsc wolnych. Przenosi sie
pracownikow takze po to, aby otworzy¢ $ciezki awansowania i aby utrzymac
zainteresowanie pracownikéw ich praca. Na przyktad wielu kierownikéw
sredniego szczebla osigga putap po prostu dlatego, ze nie ma dla nich wyzej
miejsca. Kierownikow takich mozna przenosi¢ na inne stanowiska po to, aby
utrzymac¢ na poziomie ich motywacje i zainteresowanie pracg. Mozna wreszcie
przenosi¢ pracownikdw nie zadawalajgco wywigzujgcych sie ze swoich
obowigzkéw po prostu dlatego, ze menadzer wyzszego szczebla nie chce ich
degradowac lub zwolni¢ z pracy. Coraz czes$ciej jednak niektérzy z pracownikéw
nie godza sie na przeniesienie na przyktad do innej miejscowosci, gdyz nie chca
narazac rodziny na przeprowadzke.

Kary stosuje sie na ogoét wtedy, kiedy pracownik narusza obowigzujace w
przedsiebiorstwie zasady postepowania albo nie spetnia oczekiwan, a kierownicy
muszg dziata¢ na rzecz poprawy sytuaciji.
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Kary sg zazwyczaj stopniowane - ostrzezenia, nagana, zawieszenia, okres
proby, dyscyplinarne przeniesienie, degradacja i zwolnienie z pracy - do czasu
rozwigzania lub wyeliminowania problemu. Niekiedy niesprawnego kierownika
poddaje sie przeszkoleniu, innego ,awansuje" na stanowisko o imponujgcym
tytule stuzbowym, ale o mniejszym zakresie odpowiedzialno$ci.

Reasumujgc, mozna stwierdzi¢, ze zadna organizacja nie moze prawidtowo
funkcjonowa¢ bez odpowiednio dobranego personelu, ktérego umiejetnosci
potrafig by¢ odpowiednio wykorzystane, a przy tym pracownicy majg szanse
wlasnego rozwoju. Kazdy pracodawca badz kadra kierownicza powinna zdawac
sobie z tego sprawe przy doborze przysztych pracownikow. Od niej to bowiem
zalezy réwniez czy zasob wiedzy i kompetencji danego pracownika ma wtasciwe
zastosowanie na stanowisku pracy.
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PEJORATYWNE ASPEKTY ROLI OFICERA PELNIONEJ PRZEZ
ABSOLWENTOW UCZELNI CYWILNYCH NA PODSTAWIE
BADAN WLASNYCH

PEJORATIVE ASPECTS OF THE ROLE OF THE OFFICER PERFORMED BY
CIVILIAN COLLEGE GRADUATES BASED ON OWN RESEARCHES

LIBERACKI Marcin”

Streszczenie: WejScie w nowgq role jest istotne dla kazdej osoby i moze powodowac konflikt
rél przez nie petnionych. Takie niekorzystne zjawiska moggq doprowadzi¢ do niewtasciwego
petnienia zaréwno roli zawodowej, jak i innych rol. Oficerowie zajmujg wiele pozycji
spotecznych, ktoérych liczba oraz znaczenie nie jest jednolita dla wszystkich. Niektére majg
zdecydowang warto$c¢ dla ustalenia miejsca konkretnej osoby w spofeczernistwie. Wydaje sie,
Ze obecnie zawdd jest wiasnie traktowany jako taka pozycja kluczowa. Przejawem
powstawania pejoratywnych zjawisk w petnieniu roli, jest zamykanie sie w kregu dziatan
ukierunkowanych wytqcznie na realizacje swoich potrzeb w kontekScie roli kluczowey.
Zagadnienia te podjatem w badaniach wfasnych ukierunkowanych na petnienie rol
oficerskich przez absolwentow wyzszych szkot cywilnych. Materiatem do rozwazan
naukowych pochodzit z badan ilosciowych i jakosciowych realizowanych w latach 2009-
2012, ktére przeprowadzitem na 518 respondentach-absolwentach uczelni cywilnych.

Stowa kluczowe: oficer, rola spoteczna, absolwent, zawod

Abstract: The entry in a new role is essential for each person and may cause a conflict of
roles performed by them. Such negative phenomena can lead to poor performance: the
professional and other roles. Officers occupy multiple social positions, where the number and
the importance is not uniform for everyone. Some of them have great value to determine the
place of a person in society. It seems that at present the profession is treated as the key
position. Manifestation of the formation of pejorative phenomena in the performance of its
role, is closing in a range of activities designed exclusively for their needs in the context of
the key role. These issues | started my own researches focused on performing the officer
roles by civilian college graduates. Material for reflection came from the study of qualitative
and quantitative being carried out in the years 2009-2012, which | conducted with 518
respondents-civilian college graduates.

Key words: officer, social role, graduate, professional

WSTEP

Decyzja o petnieniu rol oficerskich przez absolwentéw wyzszych szkot cywilnych
niesie za sobg réoznorodne zmiany, ktére niejednokrotnie wyznaczajg pejoratywny ich
charakter. Czesto sytuacja zwigzana z wejsciem w nowg role — jak zauwazyt Talcott
Parsons — moze powodowaé konflikt rél pemionych przez jednostki'. Takie
niesprzyjajace zjawiska moga doprowadzi¢ do niewtasciwego petnienia zaréwno roli
zawodowej, jak i innych rél pozazawodowych. Oficerowie zajmujg wiele pozycji
spotecznych, ktorych liczba oraz znaczenie nie jest jednolite dla wszystkich. Niektére
pozycje majg zdecydowang wartos¢ dla ustalenia miejsca konkretnej osoby w
spoteczenstwie.

" dr., Instytut Dowodzenia, Wyzsza Szkota Oficerska Wojsk Ladowych imienia generata Tadeusza
Kosciuszki we Wroctawiu, e-mail: m.liberacki@wso.wroc.pl

' T. Parsons, Szkice z teorii socjologicznej, PWN, Warszawa 1972, s. 326.
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Wydaje sie, ze we wspoétczesnym spoteczenstwie takg witasnie pozycjg
kluczowa, wprawdzie nie jedyna, moze byé zawod'. Zbytnie przywigzanie do roli
zawodowej powoduje, ze oficerowie sg wowczas tak mocno nig pochtonieci, iz
przestajg dostrzega¢ inne istotne sprawy, ktore ich otaczajg. Nadmierny nacisk
oficeréow na role kluczowg wywotuje napiecie, ktérego przezwyciezenie wydaje sie
by¢ panaceum na zapobiezenie powstawaniu barier i niepozadanych sytuacji®. Innym
przejawem powstawania pejoratywnych zjawisk w petnieniu roli, jest jej
autonomizacja, czyli — jak podaje Maria Los — (...) celebrowanie roli dla niej samej,
poddanie sie tyranii’.

W takiej sytuacji oficer jest tak mocno pochtoniety rolg zawodowa, ze zamyka
sie w kregu dziatan ukierunkowanych na realizacje swoich potrzeb w kontekscie roli
dla niego kluczowej. Te niebagatelng kwestie podjatem w badaniach wiasnych
ukierunkowanych na petnienie rél oficerskich przez absolwentéw wyzszych szkot
cywilnych. Zatem materiatem do rozwazan podjetych w niniejszym artykule sg
iloéciowe i jakoSciowe badania wtasne, realizowane w latach 2009-2012,
przeprowadzone na 518 respondentach, ktérzy byli absolwentami Studium
Oficerskiego Wyzszej Szkoty Ofierskiej Wojsk Ladowych imienia generata Tadeusza
Kosciuszki (WSOWL).

1 PEJORATYWNE WYMIARY PELNIENIA ROLI OFICERA

Oficerowie zawodowi Wojska Polskiego napotykajg szereg trudnosci
i problemow w czasie petnienia tejze zawodowej roli. Z punktu widzenia spotecznego
znaczenia tego zawodu, zjawiska te odgrywajg istotne znaczenie. Utozsamiani
bowiem z armig posiadajgcy wysoki status spoteczny oficerowie Wojska Polskiego,
ponoszg wspotczesnie (...) koszt reform prowadzonych w spoteczenstwie i w wojsku,
a Jjednoczes$nie przez swag dyspozycyjnoS¢ sg gwarantem bezpieczenstwa
narodowego®. W celu poszerzenia wiedzy na temat odczuwalnych barier przez
oficerow-absolwentéw wyzszych szko6t cywilnych, poprositem respondentow o
wypowiedz na powyzsze zagadnienie. Szczegdtowe dane przedstawitem w tab. 1.

Za najwieksze bariery respondenci uznali trudnosci wynikajace
z ograniczonych mozliwosci rozwoju osobistego. W moich badaniach wtasnych
respondenci eksponowali te kwestie kilkakrotnie. Zdaje sie to potwierdzaé
sformutowanie Floriana Znanieckiego, ze do kazdej roli spotecznej, jakg jednostka
odgrywa w swym srodowisku, niezbedne jest uczestnictwo i posiadanie odpowiedniej
wiedzy uznawanej przez to $rodowisko’. Na ten problem wskazuje 39% kadry
biorgcej udziat w badaniach. Kolejng niedogodnoscig w petnieniu tejze roli jest
problem zwigzany z niedotrzymywaniem obietnic przez przetozonych. Zagadnienie to
zostato dostrzezone przez blisko co trzeciego absolwenta wyzszej szkoty cywilnej.
Podobnie prezentuje sie kolejne ograniczenie, zwigzane z niemozliwoscig awansu z
przyczyn niezaleznych od oficeréw.

! Por. E.T. Hiller, Social Relation and Structures, Harper & Brothers, New York 1947, s. 339.
% Por. T. Parsons, op. cit., s. 326.

® M. Los, ,Role spoteczne” w nowej roli, [w:] I. Machaj (red.), Mate struktury spoteczne, UMCS, Lublin
1998, s. 101.

4. Maciejewski, Oficerowie Wojska Polskiego w okresie przemian spotecznej struktury i wojska.
Studium socjologiczne, Wydawnictwo Uniwersytetu Wroctawskiego, Wroctaw 2002, s. 7.

® F. Znaniecki, Spofeczne role uczonych, PWN, Warszawa 1984, s. 530.
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Tabela 1. Bariery w roli oficera

Bariery w realizowaniu roli zawodowej Ogodtem
Ograniczone mozliwosci rozwoju zawodowego i osobistego 39%
Niedotrzymywanie obietnic przez przetozonych 32%
Niemozliwo$¢ awansu z przyczyn niezaleznych od oficeréw 25%
Nieprzychylne postepowanie przetozonych 21%
Preferowanie ludzi z tak zwanego uktadu oraz znajomych 16%
Brak zaufania do podwtadnych i hamowanie ich inicjatywy 15%
Nattok dodatkowo zlecanych zadan 12%
Niebranie pod uwage opinii podwfadnych 11%
Niepewne miejsce pracy 7%
Inne 3%

Zrédto: badania wtasne, Wroctaw 2009-2010 (N = 518).

W kategorii tej respondenci wskazujg na czynniki prawne oraz instytucjonalne
zwigzane z restrukturyzacjg oraz likwidacjg wielu funkcjonujgcych jednostek i
instytucji wojskowych. Ponadto co piaty z udzielajgcych odpowiedzi uwaza, ze
istotng barierg jest dajace sie odczué¢ jako nieprzychylne i niechetne postepowanie
przetozonych. Nastepne miejsce w hierarchii niedogodnosci zajmujg zagadnienia
dotyczace preferowania ludzi z tak zwanego ,uktadu” oraz znajomych. Na ten
problem wskazat co szosty absolwent uczelni cywilnej uczestniczacy w badaniach.
Dalszoplanowe warunki utrudniajgce zdaniem respondentéw petnienie roli oficera to
brak zaufania do podwtadnych i hamowanie ich inicjatywy. Kategorie te wskazat co
szosty oficer odpowiadajacy na to pytanie.

Nattok dodatkowo zlecanych zadan stanowi bariere dostrzezong przez co
6smego respondenta. Niebranie pod uwage opinii podwtadnych jest z kolei
wymieniane przez co dziewigtego absolwenta uczelni cywilnej, natomiast 7% z nich
upatruje przeszkody w petnieniu roli oficera
w niepewnym miejscu pracy. Zaprezentowane tu, dostrzegane przez oficeréw bariery
potrafig negatywnie wptyng¢ i udaremni¢ wiasciwg zmiane w zakresie petnienia roli
albo utrwali¢ stan dezintegraciji i napiecia.

Sytuacja taka moze uniemozliwia¢ utrwalanie pozgdanych wzorcow oraz
wywotywaé wystepowanie konfliktbw w grupie, co z kolei stanowi przyczyne
ambiwalentnych postaw, powodujgcych, ze absolwenci uczelni cywilnych stang sie
ludzmi marginesu. Wzory obowigzujgce w jednym zespole rol — konstatuje autor
Szkicow — popadng w mniej lub bardziej powazny konflikt z wzorami innych rol
petnionych przez te samgq osobe. Sytuacja niepewnoSci, jaka dla wielu osob bedzie
konsekwencjg tego stanu rzeczy, pozbawi stabilnosci ich uzewnetrznione postawy i
zachowania'. W odniesieniu do przedstawionych spostrzezen istotny jest réwniez
rozktad odpowiedzi na pytanie dotyczace wystepowania konfliktu w petnieniu rol
stuzbowych i cywilnych przez absolwentéw wyzszych szkdt cywilnych, ktory
przedstawitem na histogramie 2.

' T. Parsons, op. cit., s. 327.
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Rys. 2. Konflikt rol stuzbowych i cywilnych

@ role stuzbowe|
7 10,0% @ role cywilne
brak zdania 9,7%
7 26,4°%
raczej nie 25,3%
7 44,22
nie 48,1%
) 15,8%
raczej tak 11,6%
| 3,5%
tak 5.4%
-60% -40% -20% 0% 20% 40% 60%

Zrédto: badania wtasne, Wroctaw 2009-2010 (N = 518).

W populacji oficerow konflikty rél w podejsciu do probleméw stuzbowych
i cywilnych nie majg decydujgcego znaczenia. W odniesieniu do rol zawodowych,
utozsamianych z petniong rolg zotnierza, takg opinie wyrazito 44,2%, natomiast
w stosunku do rol cywilnych 48,1% uczestniczgcych w badaniach. Jednakze napiecie
pomiedzy petnionymi rolami jest rozpoznawalne przez 19,3% respondentow
(odpowiedzi ,tak” i ,raczej tak”) w odniesieniu do rol zawodowych oraz przez 17%
oficerow w kategorii rél cywilnych. Brak zdania wyrazito, w stosunku do obydwu
kategorii konfliktu, odpowiednio 10% i 9,7% udzielajacych odpowiedzi na to pytanie.
Dostrzegane wystepowanie konfliktu rél spotecznych jest przyktadem pojawiania sie
napiecia miedzy rolami cywilnymi i zawodowymi.

Dynamiczny charakter wspotczesnej techniki oraz rozwdj organizacji na
wielkg skale spowodowat, ze przede wszystkim system zawodowy jest poddawany
nieustannym zmianom, permanentnie przeksztatcajgcym wzor roli zawodowe;.
Zmiany oddziatujg bezposrednio na petnienie innych, szczegdlnie cywilnych —
utozsamianych czesto z rodzing — rél spotecznych’. Oficerowie-absolwenci wyzszych
szkét cywilnych petnig réznorodne role, ktore przeplatajg sie z wykonywang profesjg
oficera i zyciem cywilnym. Co wiecej — jak sadzi Talcott Parsons — te same osoby
petnig wiele réznych rél jako cztonkowie réznych grup®.

Sytuacje takie mogg powodowac¢ wptyw roli zawodowych na inne i odwrotnie.
Lezy (...) w naturze strukturalnej wspotzaleznosci grup i rol w systemie spotecznym,
ze zmiana w ktorejkolwiek z nich powoduje reperkusje w wielu innych. (...) Zmiana
w jednym punkcie wywotuje napiecie w sagsiadujacych z nim czesciach systemu’.
Prawdopodobna reakcja obronna bedzie na tyle silna, Ze udaremni zmiane oraz,
w przypadku niemoznosci przywrocenia poprzedniej rownowagi, spowoduje zupetnie
inny kierunek zmian lub (...) okaze sie niewystarczajqca, a wtedy utrwali sie stan
dezintegracji i napiecia, uniemozliwiajgcy trwatg instytucjonalizacje nowych wzoréw
nawet w obrebie ich zasadniczego zastosowania®.

'Ibidem, s. 329.
%Ibidem, s. 326.

3 Ibidem.

* Ibidem, s. 326-327.
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2 ASPEKTY WSPARCIA | ZROZUMIENIA ROLI OFICERA PRZEZ OSOBY
Z | SPOZA SRODOWISKA WOJSKOWEGO

W kontekscie diagnozy napie¢ oraz tagodzenia niepozgdanych sytuacii
w petnieniu roli istotny jest rozktad odpowiedzi na pytanie o mozliwo$¢ pomocy,
zrozumienia oraz wspierania oficerow przez inne osoby ze srodowiska wojskowego
w wykonywaniu przedsiewzie¢ zawodowych. Deklarowane odpowiedzi proby
populacji zostaty zaprezentowane w tab. 3—8.

Tabela 3. Przeswiadczenie o wsparciu ze strony innych oséb z pracy versus pteé

Ludzie, z ktérymi pracuje wspieraja Ogoétem
mnie
w trudnych sytuacjach
bardzo | czesto | rzadko | bardzo

czesto rzadko
Pte¢ | kobieta Liczebnosé 4 53 60 21 138
% z 0,8% 10,3% 11,6% 4,1% 26,7%
Ogodtem
mezczyz | Liczebnosé 22 182 145 30 379
na
% z 4,3% 35,2% 28,0% 5,8% 73,3%
Ogodtem
Ogoétem Liczebno$ 26 235 205 51 517
¢
% z 5,0% 45,5% 39,7% 9,9% 100,0%
Ogoétem

Zrédfo: badania wtasne, Wroctaw 2009—2010 (N = 518).

Analiza przedstawionych czynnikbw moze Swiadczyé, Zze ponad potowa
absolwentéw wyzszych szkét cywilnych ,bardzo czesto” i ,czesto” moze liczy¢ na
wsparcie ze strony o0sob, z ktérymi pracuje. Takich odpowiedzi udzielito 11,1% kobiet
oraz 39,5% mezczyzn. W kategorii tej panie stanowity 41,3% wszystkich biorgcych
udziat w badaniu, natomiast mezczyzni 53,8% ich populacji. Wskazuje to na pewng
zalezno$¢, z ktérej wynika, iz mezczyzni czesciej moga liczy¢ na wsparcie ze strony
0sob, z ktorymi wspétpracujg. Jednoczesnie co drugi oficer wyrazit opinie o ,bardzo
rzadkich” (9,9%) i ,rzadkich” (39,7%) sytuacjach wspierania w trudnych momentach
przez osoby z pracy. W grupie tej wystepuje 15,7% kobiet oraz 33,8% mezczyzn.
Kolejny problem dotyczyt mozliwosci oczekiwania pomocy i zrozumienia ze strony
ludzi stanowigcych srodowisko wojskowe, co zaprezentowatem w tab. 4.

Przeprowadzona analiza danych empirycznych pozwala sadzi¢, ze ponad
potowa badanych jest przekonana, badz tez miata sposobnos$é, do korzystania z
pomocy i pobtazliwosci ludzi, z ktérymi pracuje. W grupie tej znajduje sie 13% kobiet
(67 osbb) oraz 40,6% mezczyzn (210 osbdb). Wedtug tych wskazan panie stanowig
48,6% wszystkich kobiet udzielajgcych odpowiedzi na to pytanie, natomiast panowie
55,4%. Czesciej zatem na pomoc i zrozumienie ze strony wspoétpracownikow mogli
liczy¢ mezczyzni. Z kolei ,rzadko” lub ,bardzo rzadko” z tej sposobnosci korzystato
46,4% respondentdéw, z czego 13,7% stanowity kobiety, a mezczyzni 32,7%. W takim
razie w zbiorowosci tej wystepuje 51,4% wszystkich biorgcych udziat w badaniach
kobiet oraz 44,6% meskiego sSrodowiska oficerow.
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Tabela4. Przeswiadczenie o pomocy i zrozumieniu ze strony ludzi z pracy versus pteé

Moge liczy¢é na pomoc i zrozumienie Ogodtem
ludzi,
z ktérymi stuze w WP
bardzo | czesto | rzadko | bardzo

czesto rzadko
Plte¢ kobieta Liczebnosé 4 63 57 14 138
% z 0,8% 12,2% 11,0% 2,7% 26,7%
mezczyz | Liczebnosé 30 180 139 30 379
na % z 5,8% 34,8% 26,9% 5,8% 73,3%
Ogoétem Liczebnos$ 34 243 196 44 517
% z 6,6% 47,0% 37,9% 8,5% | 100,0%

Zrédfo: badania wtasne, Wroctaw 2009—2010 (N = 518).

Nastepne zagadnienie obejmuje problem braku zrozumienia ze strony oso6b
niezwigzanych z wojskiem. Poglady kadry bioracej udziat w badaniach przedstawia
tab. 5.

Tabela 5. Przeswiadczenie o fakcie niezrozumienia przez osoby spoza wojska versus ptec

Ktos, kto nie jest wojskowym, nie | Ogétem
potrafi mnie zrozumieé
bardzo | czesto | rzadko | bardzo

czesto rzadko
Pte¢ | kobieta Liczebnosé 30 69 24 15 138
% z Ogotem 5,8% | 13,4% 4,7% 2,9% 26,8%
mezczyzna | Liczebno$c¢ 76 138 113 50 377
% z Ogotem 14,8% | 26,8% @ 21,9% 9,7% 73,2%
Ogoétem Liczebnos¢ 106 207 137 65 515

% z Ogoétem 20,6% | 40,2% | 26,6% 12,6% | 100,0%
Zrédfo: badania wtasne, Wroctaw 2009—2010 (N = 518).

Dokonujgc analizy, zwrécitem uwage na zaleznosc, iz okoto dwdch trzecich
préby populacii jest przekonanych o braku zrozumienia przez osoby spoza wojska
(odpowiedzi ,bardzo czesto” i ,czesto”). Ze znacznie wiekszg czestotliwoscig
odpowiedz ta byta wskazywana przez kobiety, z ktorych opinii wynika, ze blisko trzy
czwarte z nich odczuwa brak zrozumienia ze strony osob niezwigzanych z wojskiem.
Stanowisko takie podziela ponad potowa mezczyzn uczestniczacych w badaniu.
Ponad dwie trzecie oficeréw wierzy, ze moze zosta¢ zrozumiana przez osoby spoza
Srodowiska wojskowego (odpowiedzi ,bardzo rzadko” i ,rzadko”).

Czynnikiem utrudniajgcym zrozumienie oficera przez osoby spoza wojska jest
specyficzny charakter tej hermetycznej grupy, ktéra wytworzyta pewng odrebnosc
oraz szczegolny rodzaj wiasnej kultury. System norm, wartosci i zachowan
uczestnikdbw tego sSrodowiska czesto odwotuje sie do oczekiwan, ktore sag
niezrozumiate przez osoby do niego nienalezace'. Wydaje sie wiec, ze jednostki
petnigce role zawodowe oficerow mogg odczuwaé pewng pustke i obco$¢ w
kontekscie ich zrozumienia przez osoby spoza wojska.

' Por. G.A. Fine, With the Boys: Little League Baseball and Preadolescent Culture, University of
Chicago Press, Chicago 1987, s. 125.
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Spoteczenstwo nie jest bowiem (...) wolne od przejawéw alienacji'. Catkowity
brak zrozumienia moze zatem prowadzi¢ do zaniechania wszelkich ludzkich dgzen,
pozbawienia sensu oraz poczucia bezradnosci i bezsilnosci w roli.

W odniesieniu do petnionej roli oficera istotny jest rozkiad odpowiedzi
dotyczacych wptywu rozméw z kolegami na utwierdzanie respondentow w waznosci
i potrzebie jej petnienia (tab. 6).

Tabela 6. Wplyw rozméw z kolegami na przekonanie o znaczeniu wykonywanej pracy
versus ptec

Rozmowy z kolegami utwierdzajg | Ogétem
mnie
w przekonaniu, ze moja praca jest
wazna i potrzebna
bardzo | czesto | rzadko | bardzo

czesto rzadko
Pte¢ | kobieta Liczebnosé 2 56 68 12 138
% z Ogotem 0,4%  10,8% | 13,2% 23% | 26,7%
mezczyzna | Liczebno$c¢ 30 152 163 34 379
% z Ogotem 58% | 29,4%  31,5% 6,6%  73,3%
Ogoétem Liczebnos¢ 32 208 231 46 517

% z Ogoétem 6,2% | 40,2% 44.7% 8,9% | 100,0%
Zrédfo: badania wtasne, Wroctaw 2009—2010 (N = 518).

Z analizy danych przedstawionych w tabeli wynika, Ze okoto potowy
respondentéw uznato, ze rozmowy prowadzone z kolegami utwierdzajg ich
w przekonaniu o znaczeniu petnienia roli oficera. Podobne wskazanie uzyskano dla
kolejnych dwdch zaprezentowanych w tabeli kategorii. Na uwage jednak zastuguje
fakt, iz ponad 40% kobiet uczestniczacych w badaniu wskazato, poprzez udzielenie
odpowiedzi ,czesto” i ,bardzo czesto”, ze na poczucie wagi petnienia tej roli
spotecznej wptywajg kontakty z kolegami. W tej samej kategorii opowiedziata sie
blisko potowa mezczyzn. Praca i wypetnianie obowigzkéow stuzbowych zajmuje
zotnierzom zawodowym wiekszg czes¢ dnia i stanowi dla nich istotng warto$¢. Stad
tez poznanie zagadnien wynikajgcych z relacji z kolegami moze mieé
odzwierciedlenie w ocenie petnienia tej roli®. Istotng kwestia zwigzang z wlasciwym
petnieniem roli oficera jest zrozumienie i pomoc ze strony przetozonych. Dane na ten
temat przedstawitem w tab. 7.

Okoto jednej trzeciej oficeréw jest przekonanych o pomocy i zrozumieniu
udzielanym przez przetozonych. W kategoriach tych (,bardzo czesto” i ,czesto”)
okreslito sie jedynie okoto 11% kobiet i 18% mezczyzn. Dwie trzecie proby
badawczej wyrazito opinie o ,rzadkiej” i ,bardzo rzadkiej” pomocy udzielanej ze
strony swoich zwierzchnikdw. Sytuacja taka spowodowana jest trudnosciami w
relacjach stuzbowych i potwierdzajg jg badania przeprowadzone przez Witodzimierza
Chojnackiego w 2003 roku.

' M. tos, op. cit., s. 105.
2 Por. W. Chojnacki, Socjologiczna analiza profesjonalizacji wybranych armii NATO i Wojska
Polskiego, AON, Warszawa 2005, s. 324.
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Tabela 7. Pomoc i zrozumienie ze strony przetozonych versus pte¢

Moge liczyé na pomoc i Ogoétem
zrozumienie ze strony
moich przetozonych
bardzo | czesto | rzadko | bardzo

czesto rzadko
Pte¢ | kobieta Liczebnosé 2 53 62 21 138
% z Ogotem 0,4% | 10,3% | 12,0% 41% | 26,7%
mezczyzna | Liczebno$c¢ 16 80 221 62 379
% z Ogotem 31% | 155% | 42,7% | 12,0% 73,3%
Ogoédtem Liczebnos¢ 18 133 283 83 517

% z Ogoétem 3,5% | 25,7% 54,7% 16,1% | 100,0%
Zrédfo: badania wtasne, Wroctaw 2009—2010 (N = 518).

W kontaktach z przetozonymi najbardziej odczuwalne sg zbyt pryncypialne
stosunki stuzbowe potgczone z nadmiarem wykonywanych obowigzkéw stuzbowych.
Zdaniem 60% badanych, przetozonych cechuje niski poziom wiedzy i
profesjonalizmu. Gtéwne zrédta pejoratywnych zjawisk wynikajg réwniez z réznic
charakterow oraz cech osobowosci przetozonych. Podobnie jak w badaniach
wtasnych, jedna trzecia nie kwestionuje stosunkdw z przetozonymi'. Natomiast opinie
oficerbw o0 poczuciu braku zupetnego zrozumienia probleméw zawodowych
zaprezentowatem w tab. 8.

Tabela 8. Przeswiadczenie o braku zrozumieniu probleméw zawodowych oficera versus pteé

Brak zrozumienia problemoéw Ogoétem
zawodowych oficera
bardzo | czesto | rzadko | bardzo
czesto rzadko

Pte¢ | kobieta Liczebnos¢ 14 49 54 21 138
% z Ogotem 2,7% 9,5% 10,4% 41% | 26,7%

mezczyzna | Liczebnosé 35 158 147 39 379

% z Ogotem 6,8% 30,6% 28,4% 7,6% | 73,3%

Ogoétem Liczebnos¢ 49 207 201 60 517
% z 9,5% 40,0% 38,9% 11,6% | 100,0%
Ogoédtem

Zrédfo: badania wtasne, Wroctaw 2009—2010 (N = 518).

Wedtug opinii respondentow potowa z nich dostrzega ,bardzo czesty”
i ,czesty” brak zrozumienia dla probleméw zawodowych, ktére napotyka oficer,
petniagc swojg role zawodowa. Czesciej jednak z tym problemem spotykajg sie
mezczyzni, ktérych ponad potowa (193 osoby) udzielita takiej wtasnie odpowiedzi.

Ibidem, s. 323-324.
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Panie w tej kategorii stanowity okoto 45% (63 osoby) liczebnosci ich proby
uczestniczacej w badaniach. Przeciwne kategorie odpowiedzi, a wiec ,bardzo
rzadko” i ,rzadko”, wybrata blisko potowa uczestniczacych w badaniach mezczyzn
(186 o0sob) oraz 55% (75) pan. Wskazania te swiadczg o tym, ze kobiety nieco
rzadziej na swojej drodze napotykajg problemy dotyczace braku zrozumienia
problemoéw zawodowych oficera.

3 TRUDNOSCI ZWIAZANE Z PELNIENIEM ROL OFICERSKICH

W kontek$cie pejoratywnych aspektow roli oficera, istotne znaczenie ma
réwniez rozktad odpowiedzi dotyczacy trudnosci w jej petnieniu (rys. 9).

Rys. 9. Poziomy trudnosci w petnieniu rdl

trudne

50% . o,
45% | ‘;~5’4/° 13,.9% =—¢— role cywilne

T a0% . e —@— role oficerskie

brak zdania -~
66% 97% -

\\\\\\\

= raczej trudne
T 18,9% 49,6%

......
\\\\\\

raczejlatwe ~ i tatwe
25,7% 10,4% 43,4% 16,4%

Zrédto: badania wtasne, Wroctaw 2009-2010 (N = 518).

Na podstawie analizy poziomu trudnosci w petnieniu rol  cywilnych
i oficerskich mozna sadzi¢, iz wystepuje duze zréznicowanie odpowiedzi w obydwu
tych kategoriach. Role cywilne odbierane sg przez respondentéw ogdlnie jako tatwe.
W takich kategoriach postrzega je okoto 70% zotnierzy zawodowych uczestniczacych
w badaniach. Z kolei jedynie okoto 25% kadry utrzymuje, ze wykonywanie zadan
utozsamianych z petniong rolg oficera nalezy do fatwych. Zdaniem prawie dwdch
trzecich absolwentéw uczelni cywilnych petnienie roli wojskowego jest zadaniem
.Lrudnym” i jraczej trudnym”. Podczas gdy te samg kategorie w odniesieniu do rdl
cywilnych wybrat co czwarty udzielajgcy odpowiedzi na to pytanie. Nalezy podkreslic,
ze co dziesigty badany uchylit sie od udzielenia jednoznacznej odpowiedzi
w odniesieniu do poziomu trudnosci petnienia roli wojskowego. W stosunku do
trudnosci zwigzanych z rolg cywilng odsetek ten wynosi okoto 7%.

Na powyzszy temat tak oto wypowiedzieli sie dwaj oficerowie: Trudnosci tej roli
zalezg, w gruncie rzeczy, od kilku czynnikobw. Pierwszym jest otrzymane zadanie i
inne czynniki, ktére sie z tym wigzg. Mam tu na mysS$li dysponowanie odpowiednig
liczbg zotnierzy i sprzetu. OczywiScie istotny jest takze czas, ktérego zazwyczaj
brakuje. Kolejnym problemem, jaki dostrzegam, jest poziom zadan, ktore niekiedy
zwyczajnie przekraczajg mozliwo$ci chyba kazdego oficera (porucznik, 31 lat).
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Najwiekszg trudnoscig w stuzbie byta koniecznoSc ciggtej konfrontacji mojej
wiedzy i doSwiadczenia z podwtadnymi oraz dowodzenia nimi w taki sposob, zeby
Lhie dac¢ plamy”. Kiedy cztowiek odpowiednio nie wczuje sie w to, co chce zrobic,
nigdy nic dobrze nie wykona. Jestem przekonany, ze udato mi sie to przezwyciezyc i
teraz moze byc tylko lepiej (kapitan, 34 lata).

PODSUMOWANIE

Przedstawione w artykule zagadnienia zostaly poswiecone pejoratywnym
aspektom roli oficera petnionej przez absolwentéw uczelni cywilnych na podstawie
badan wtasnych. Z analiz zaprezentowanych w jego tresci mozna wywnioskowac, ze
w zdecydowanej wiekszosci respondenci utrzymuja, ze nie wystepuje konflikt
pomiedzy odgrywaniem rél cywilnych i stuzbowych, a w czasie wykonywania
obowigzkéw w jednostce wojskowej, gros z nich jest przekonana o byciu czescig
wspoélnoty. Z kolei, na podstawie przeprowadzonych badan, réwnomiernie
przedstawia sie rozktad odpowiedzi dotyczacy przekonania o braku zrozumienia
problemoéw zawodowych oraz zagadnieniach odnoszacych sie do pomocy ze strony
oséb z pracy.

Merytoryczne znaczenie dla przeprowadzonych badan majg réwniez
odpowiedzi w kategoriach pejoratywnych, dotyczace mozliwosci udzielenia pomocy
oraz zrozumienia ze strony przetozonych. Analiza wynikow badan terenowych
pozwala sadzi¢, ze absolwenci uczelni cywilnych, w ograniczonym stopniu, moga
liczy¢ na takie wsparcie, co z pewnoscig nie wpltywa najlepiej na nalezyte
wykonywanie przez nich obowigzkéw stuzbowych. Zwazywszy, ze petniona rola
oficera zawodowego Wojska Polskiego, w przeswiadczeniu respondentéw,
zdecydowanie wptywa i oddziatuje na ich zycie cywilne. Generalnie jednak mozna
stwierdzié¢, ze kadra zawodowa optymistycznie postrzega petniong role i jest petna
wiary [ optymizmu we wiasne, posiadane cechy
i predyspozycje niezbedne do jej wtasciwego petnienia.
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FrEHOEPHBLIE OCOBEHHOCTU BOCIPUATUA TEKCTOB BPAYHbIMU
NMAPTHEPAMWU, KAK KOMMYHUKATUBHbIA EAPLEP

GENDER-SPECIFIC READABILITY OF MARITAL PARTNER AS THE
COMMUNICATION BARRIERS

NMNTBUHEHKO Enexa’

AnHomauus: [pouecc eocripusimusi mMeKcmos8 KOpPeHHbIM obpas3om 3asucum om rona
peuurnueHma. YceoeHue uHgopmayuu Myx4uHamu U XeHwuHamu uHoz0a OuamempasibHO
pPoOMuUBOMONIoXKHO. 3Omo sensemcsi O0OHOU U3 OCHOBHbIX MPUYUH BO3HUKHOBEHUS
KOMMYHUKaUUOHHbIX 6apbepoe 80 8HympuceMelHOM O0bweHuUU, 4mo 8 c8or o4epedb
yepoxaem 2apMOHUYHOMY pa3sumuro cemeliHbiX OmHoweHul. B daHHOU cmambe ornucaHbl
OCHOBHble OMexXu, 803HUKarwue 8 rnpouecce obuweHuss bpayHbIX napmHepos8 8 ces3U C
M0/108bIMU PA3NUYUAMU. A MakKxe 803MOXHbIE Crocobbl HUBeUpPosaHusi OaHHbIX MOMEX.

Knrodeenie cnioga: socripusimue mekcma, UCKa)KeHUe 80Crpusimusi, KOMMYHUKamuegHble
bapbepbl, BHympucemelHble KOHGIUKMbI, KOMMyHUKamugHas cpeda

Abstract: The process of text perception fundamentally depends on the sex of the recipient.
The prehension of information by men and women is sometimes diametrically opposed. This
is one of the main reasons of the family communication barrier’s appearance, which, in it’s
turn, threatens the harmonious development of the family. This article describes the main
obstacle encountered in communication partners due to sex differences. And also the
possible ways of elimination of the interference.

Key words: readability, the distortion of perception, communication barriers, family conflicts,
communicative environment

BBEAEHUE

CnoXHocTb 1 HEOOHO3HAYHOCTb  MOHATUN «MY>XECTBEHHOCTbY» n
«KEHCTBEHHOCTbY» CBfi3aHa C WX MeTagopMYHOCTbIO, MNpoUCTEKaoWwen u3s
Muconorndeckoro  mbliwneHnss. OHM  oObeanHAlT B cebe  COBOKYMHOCTb
NPOTUBOMNOMOXHLIX Havan. Haubonee 4eTkoe pacnpegeneHne KaTeropun
XEHCTBEHHOCTU U MyxecTBeHHOCTU npuHagnexut O.B. Pabosy. C ero Touku
3pEHNA, «eCriM MNOJST OCMBLICASIETCA B KaTEropuax «MYXYMHa» M <OKEHLUMHA», TO
reHgep — B TepMUHAxX «MY>KECTBEHHOCTbY» U «KEHCTBEHHOCTb» » ]

B 4yenoseyeckon peunm (Kak YCTHOM, TaKk M B MUCbMEHHOW) OTpaxkaeTcs
KaTeropuanbHOe MbILWIEHNE YeNioBeKa, OCHOBaAHHOE Ha psiae MNPUHUMMAOB. OTu
NpUHUMNbI Bbligenan B ceBoux pabotax [k. Jlakodpd. WX cyTb 3aknovaetca B
cnefyoLweM: Kateropum No3HaHnsa He 3aaHbl MPUPOLO BELLEN, HE AaHbl CBbiLle, a
obpasyloTca B npoLecce OCMbICNIEHUS 4YenoBekoM Mupa u ceba B  Mupe.
KaTteropusauusi npoucxoamT Ha OCHOBE OMblTa, a OMbIT YefioBeKa Kak hn3nyeckoro
cyulecTBa Bcerga CBsi3aH C ero TefleCHOn AeaTenbHOCTb. «Hala KoHuenTyanbHas
cuctema 3aBUCUT  OT  Hallero M3NYECKOTO W  KyNbTYpHOro onbiTa W
HEenocCpeacTBEHHO cBsidaHa C HuM».” OTctoga - NpuHUMA  aHTponomopdusma,
AENCTBYIOLWMIA B HOMUHATUBHOW cucTeMe Nioboro eCTeCTBEHHOO A3blKa.

*

Maructp ncuxonoruun. KuneBckuin HaumoHanbHbin YHuBepcuteT um. Tapaca LleBuyeHko, Kues,
YkpauHa. E-mail: dizzymissjizzie@bk.ru

' Pa6os, 1997 - PsiGoe O.B. YKeHLUMHA U XEHCTBEHHOCTb B dunococumm cepebpsiHoro Beka //
VMBaHoBO, NBaHoBCKUi roc. YH-T, 1997T.

2 Jlakopdp, 1988 - Jlakodbd k. MbiwneHne B 3epkane knaccudukatopos // HoBoe B 3apybexHon
nuHrenctuke. Bein. 23, «Mporpecc», Mockea, 1988.
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«KaxxgoMy 13 MonoB nNpunucbiBaeTca HaGop COOTBETCTBYIOLIMX KayecTs,
UrpaloLMX BaXHY poNb B CO34aHWM MPOTOTUMA MYXCKOrO W XKEHCKOro B
00LLECTBEHHOM U MHAMBUAYaNbHOM CO3HaHMK... OYEBUOHO, YTO B OCHOBE MOHATUIA
«MY>XECTBEHHOCTb/)XEHCTBEHHOCTb»  MEXWUT  KOHLIeNTyanu3auus 4eroBeveckoro
onbiTa 1 «TenecHas Metacopay.’

1 OBLWAA MAEA NOHATUA «<MYXECTBEHHOCTb» U «X XEHCTBEHHOCTb»

,D,J'IFI o0LLecTBEHHOrO CO3HaHUA MOHATUA «MYXeCTBEHHOCTb» n
«KEHCTBEHHOCTb» BecbMa BaXHbl. OHK YHUBepcCalribHbl U NMPUCYTCTBYKOT B nodon
KynbType, HO npn 3TOM obnagaloT cBoncTBaMmn YHUKaNbHbIMA 0114 KaXOon U3 HUX.
OTU MOHATMSA — 4YacTb KOHLLeﬂTyaHbHOIZ CUCTeéMbl JNMMYHOCTU N OHWU eCTeCTBEHHO
oTpaxXarTCA B A3bIKe. «...eCTECTBEHHbIN A3blK SBNAETCA TEM MHCTPYMEHTOM,
KOTOprI?I AaeT BO3MOXHOCTb CTPOUTb AOOCTATOYHO YCJ1IOBHblE, HO TeéM HE MeHee
agjeKkBaTHble Moaenn (*)paFMeHTOB KOHLI,eI'ITyaJ'IbHOIZ CUcTemMbl nHamsmnagyyma. Ho atn
mMoaenun, reHgepHble ctepeoTunbl, C ogHoun CTOPOHbI, KyJIbTYPHO O6yCJ'IOBJ'IeHbI, ac
):l,pyroﬁ - OCO3HaKwTCA MHOAMBMOOM B COOTBETCTBMM C €ro JIMYHbIM ONnbITOM W,
COOTBETCTBEHHO, MO,D,I/ICbI/ILI,I/IpyIOTCFI B CO3HAaHNKN KaXaoro otaesibHoro 4yejioBeka.

CnenyeT 3aMeTWUTb, YTO TeHAEPHble CTepeoTunbl CBA3aHbl C  A3bIKOBbLIM
BbIP@XEHNEM «KEHCTBEHHOCTU» U «MYXECTBEHHOCTU», HO He o0b6sA3aTenbHO
WOEHTUYHBI UM U peanu3yloTca kak BepbarnbHO, Tak U HeBepbanbHo. MNpu 3TOM
BblpaXKeHWe 3TUX KOHLENTOB Ha pasHbIX YPOBHSX A3blka (OT MOPEONorMyeckoro Ao
TEKCTOBOr0) Mo-pasHoOMy BNUSET Ha hopmMpoBaHMe reHaepHoro obpasa aBTopa B
co3HaHuM YnTaTens. bonbliuee BO3OeiCcTBME OKa3biBaeT TEKCTOBbLIN YPOBEHb.

2 XAPAKTEPOJIOT'MYECKMUE OCOBEHHOCTMU A3bIKA.

EOJ'II:LLIle pornb B BblaXXeHnn reHaepHbIX crepeoTunos nrparoT
Xapakrtepornormnyeckue OCOBEHHOCTN TOrO UM MHOTO A3blka. B PYCCKOM A3blke 3TU
OCODEHHOCTH peanni3yrTca cnenyrowmm o6pa30M:

—  OMOLMOHANbHOCTb - APKO BbIPa)XeHHbIA aKLEHT Ha YyBCTBaX U Ha UX CBOOOAHOM
N3bABMNEHUMN, BbLICOKAA 3MOUMOHAmNbHbLIM Hakan pPycCKon peuyn, 6GoraTcTBo
A3bIKOBbIX CPEACTB ANS BblpaXXeHNA 3MOLMA U SMOLMOHAarbHbIX OTTEHKOB. [N
BblpaXX€HMUs 3MOLIMOHANbHOCTU B PYCCKOM $3blke, MOMUMO pa3HooOpasus
crnoBapsi U CUMHTaKcuca, CylecTBYyeT OrpoOMHOE KONMUYEeCTBO MOPEONOrn4eckmx
cpencTtB (Hanpumep, cyddukcos).

— WppaunoHanbHOCTb (MM HepauMoHarbHOCTb) - B MPOTMBOMOSIOXKHOCTL TakK
Has3blBaeMOMY  Hay4YHOMY  MHEHMUIO. lMogyepkmBaHne  OrpaHUY4EHHOCTHU
NOrnM4YecKkoro MbILLSIEHUS, yerioBeYyeckoro 3HaHuS " NOHUMaHUA,
HEeNOCTMXXUMOCTU U HenpenckasyeMOCTU XU3HW. MppauuMoHanbHOCTbL TaK Xe
MOXHO BbIpasuTb pPasfiMyHbIMKM cnocobamn, Hanpumep, KOHCTPYKUUSMU CO
3HaYeHMeM OTCYTCTBUS KOHTPOns 3a npoucxogawmm. Pycckas rpammaTuka
N300MnyeT KOHCTPYKUMSIMU, B KOTOPbIX OEWUCTBUTENbHLIN MUP MNpeacrtaeT Kak
NPOTUBOMOMOXHbLIA YEeNOBEYECKUM KEMNaHUSAM N BOJSIEBbIM YCTPEMIIEHUAM UNU
KakK, Mo KpanHen mepe, He3aBUCUMbIN OT HUXY.

KupunuHa, 2003 - KumpunuHa A. B. WccneposaHve reHgepa B TNUMHMBUCTUYECKUX Hay4HbIX
ancumnnuHax // TeHgepHble obpa3oBaHWe B CUCTEME BbICWIEN W CpedHeW LUKOMbl: COCTOSIHME WY
nepcnekTuebl: MaTtepuarnsl MexayHapogHon HaydHon koHdepeHumu, MesaHoso, 2003.
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— HeareHTUBHOCTb - OLUyLLIEHNe TOro, YTO NAAM HenoaBnacTHa ux cobcTBeHHas
XW3Hb, YTO UX CNOCOOHOCTb KOHTPONUPOBATbL XXN3HEHHbIE COObITUSA OrpaHNYeHa;
CKIMOHHOCTb PYCCKOro 4erioBeka K patanmamy, CMUPEHUIO U MNOKOPHOCTY;
HepocTaToyHasa BblAENEeHHOCTb MHAMBMAA Kak aBTOHOMHOMO areHTta, Kak nvua,
CTPEMSLLEroca K CBOEW Lenu W NbiTalolWerocs AOCTUYb €€; Kak KOHTponepa
coObITUI;

— JhoboBb kK Mopanu - abconiTusauuss MopasibHbIX M3MEPEHU 4YerioBeYecKom
XW3HKU, akueHT Ha 6opbbe gobpa u 3na (M B Apyrux n B cebe), noboBb K
KpavHUM N KaTeropuyHbIM MoparibHbIM CYXXOEHUSM.

B ntore nccnegosartensHuua genaeTt BbIBOA, YTO OCOOEHHOCTH PYCCKOro A3bika
COOTHOCUMbI C NOHATUEM KEHCTBEHHOCTMU.
Bce a1 ocobeHHOCTM 1 cTepeoTunbl NPoABIAKTCA B A3blKe C MOMOLLUBbIO pa3JyINYHbIX
JINHIBUCTUYECKUX CpeaCTB Ha BCEX YPOBHAX A3blKa, OT MOp(*)OJ'IOFI/II/I, OO0 CMHTAKCnca
TEeKCTa.

PasHbiMn uccneposatenamu, B T.4. [opowko E.UN., E.A. 3emckon, M.M.
Kutanropoackon n H.H. PosaHoBown, Gbif BblaefieH HEKOTOPbIN HAbOp NEKCUYEeCcKnx
0COBEHHOCTEN, CBOMCTBEHHBIX «MY>KCKOMY» W «XKEHCKOMY» SI3bIKY.

ABTOpbI YyKa3blBalOT Ha OTCYTCTBME PE3KUX «HEMPOXOAMMbIX» FPaHuL, Mexay
MY>KCKOW U XXEHCKOW peybld B PYcCKOM f3blke. OTMeYeHHble VMU OCOGEHHOCTM
MY>KCKOW 1 KEHCKOW peun onpeaensiTca Kak TeHaeHuun ynotpebnenuns. «Hepeaku
cryyaum, Koraa Te UNWN WHble ABMEHUs!, OGHapY>KEHHbIe B PeYM MYXYMH U XKEHLLIVH,
CBAI3aHbl C 0COGEHHOCTAMM UX MCUXMYECKOro cKnaaa, Xxapaktepa, npodeccun, ponmu
B COLIMYME, HO He C pasnmumem no nomny».?

Taknm obpasom, o4eBMOHbIM SIBASIETCS TOT (PakT, YTO MPOLLECC BOCMPUATUS
YCTHbIX WU MUCbMEHHbIX TEKCTOB Y MYXYUH U Y XXEHLWMWH NpoTeKkaeT Mo pasHbIM
cueHapusamMm. 3TO MOXET BblTb MPUYNHON BO3HUKHOBEHWUS KOH(NUKTOB, OCOBEHHO B
OTHOLLUEHUsIX BpayHbIX NapTHEPOB, rAe MakCUMaribHO 3HAYUM NUYHOCTHbIA CMbICH
TEKCTOBbIX COOOLEeHn. Onsa nsberaHns Taknmx KOHPIMKTOB HEOBXOAMMO MPUBECTU
TEKCTOBO-CMbICITIOBOE MOSie CEMENHbIX OTHOLUEHUI K HEKMM OBLLMM MPpUHLMAAM.

3 OCOBEHHOCTWU YTEHUA TEKCTOB MYX4YUHAMU U KEHLLUMHAMU

OpHako, npexae 4YeM roBOpWUTb O MPUHLIMNAX FapMOHUYHON KOMMYHMUKaLUK
nornoB, HEOBX0AMMO onpeaennTb HeKMe 0COBEHHOCTU BOCMPUATUSA TEKCTOB, 0bLLMe
Kak Ans MY)XXYMH, Tak U ONs XeHLWmWH. K Takum 0co6eHHOCTAM OTHOCATCS:

— HeocosHaHHOCTb. [Monyyaemble OLYLWEHUS M pes3ynbTaTbl He pasnuyatoTcs
CO3HaHMEM Kak OBa OTAErNbHbIX MO BPeMeHW MOMeHTa. VHaye roBopsi, Mbl He
OCO3HaeM pasHuLbl MeXay 0ObeKTMBHO AaHHbIM OLLYLLEHUSIMU U pe3ynbTaToM
Halwero BOCNPUATUS. JTa CNOCOOHOCTb He BbiAENsTb TEKCTOBYD (POPMY Kak
CaMOCTOSITENbHYI0 He SABMSETCS, OOHAaKO, BPOXAEHHOW, OHa pas3BMBaeTcs Mo
Mepe Hallero OCBOeHWsi MMpa 1 OBrlageHust rpaMmaTrKon A3blka.

! Bex6ukasi, 1996 - Bex6uLkas A. S3bik. KynbTypa. lNo3HaHne, Mockea, 1996r.

2 3emckas, Kutawnropopgckas, PozaHoBa, 1993 - 3emckaa E.A., Kutanropoackas M.A., PosaHosa H.H.
OCOBEeHHOCTM MYXCKOWM U >XeHCKon peyn // Pycckuin 93bik B ero pyHkunoHmposaHun. Moa Pen. E.A.
3emckon n [1.H. Wmenesa, Mocksa, 1993r.
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MHOroypoBHeBOCTb. JTa 0COBEHHOCTb oObecnevmBaeT CTyneH4aTbli Xapaktep
camoro npouecca 1 nocnegoBaTenbHOCTb 06paboTkn coobueHun. Hanpumep,
ecnn OOBEKTOM Hallero BOCNPUATUS SIBMSIETCA W30NMPOBAHHbIE 3BYKW, TO
BOCNPUATME NPOXOAUT Ha Hambornee aneMeHTapHOM YPOBHE pacro3HaBaHUs u
y3HaBaHusi. B pesynbTate MHOrokpaTHbIX pasfMynii 3BYKOB B CO3HaAHUU
yenoseka dopmupyetcs obpas opmbl M cofepXaHus crnoBa, Ha KOTOPbIN
4YenoBeK onupaeTcs NpPu BOCNPUSTAM HOBbIX 35IEMEHTOB.

OcmbicneHHocTb. Ha Bcex YPOBHAX BOCMPUATUA peunnmeHT CTpemMuTcAd
npunncaTb CMbICIT A3bIKOBbIM CTPYKTYpaM, npeaBocxuilad nUxX noteHuunalribHble
3Ha4YeHnAa n 3atem 0T6|/|pa$| B COOTBETCTBUU C NpoJoInKeHnemM N KOHTEKCTOM.

Bocnpusitne 6yks n cnos. OHO npefcrtaBnsetr cobon NPOHMKHOBEHME B CMbICH,
nexawmn 3a 3HakoBoM GopMon A3blka.  DPUIMONOrMYECKM BOCMIpPUATUE
OCYyLLEeCTBNAETCS CKaykoobpasHbIMN OBUXKEHUSIMW a3 ¢ OQHOro doparMeHTa Ha
APYyron, nNpu 9TOM CMbIC/T OCO3HAEeTCs BO BPEMSA OCTaHOBKW ABWXKEHUS rnas.
MHTepecHO, 4YTO gaxke ecnn crioBa cofepkaT OWnbKn, HO HanoMWHaKT CroBa,
3HaKOMble peLunUeHTY, OHM BOCMPUHNUMAIOTCA Kak 3HAKOMble, TakuM 06pa3om He
npepbiBaeTcs LenocTHOCTb NpoLecca BOCNPUSTUSA BCEro TEKCTA.

BocnpusaTtue npeanoxeHUin OTHOCUTCA K BadKHEWLIMM OCOBEHHOCTEN A3bIKOBOW
komneTeHUUN YenoBeka. CrneayeT OTMETUTb, YTO ANA peuunueHTa He Bcerga
Ba)KHO, B KaKOW CUMHTaKcu4yeckoi hopme npegocrasnseTcs pasa. [nasHoe Ans
Hero - 3TO CMbICM, CTOALWMIA 3a Hel. [pyM NOHMMaHUU MHOro3HauyHbIX dpas
3a4a4ya BOCMPUHMMAIOLLEro TEKCT 3aKnio4yaeTcs B MO3HaHUWM TOro, Kakas u3
rMYBGUHHBIX CTPYKTYp NoapasyMeBaeTCs roBOPALLMM.

CoOoTHeceHNe fA3blka C OeACTBUTENbHOCTbIO. Kak n npu nwobom gpyrom akre
BOCNPUSTUS, BOCTPUHUMAs TEKCT, YEeNOBEK COOTHOCUT YCIblllaHHOE C
[EeNCTBUTENBHOCTLIO M CO CBOMMW 3HAHUSAMW O Hei, U OyaeT Kaxablid pas
MoAMULMPOBATbL CBOE MOHMMAaHWE, CTPEMSICb, HACKOMbKO 3TO BO3MOXHO, K
bornee agekBaTHOMY BapuaHTy U BbloMpasi Hamboriee BEPOSITHOE TONKOBaHUE.
Kpome TOro, BOCMpPUHMMAs TEKCT, PELUUNUeHTbl OObIMHO CMocObHbLI onucaTb
3aTeKCTOBYIO CUTyauumio Goree geTanbHoO, YeM 3TO MOXHO Obino 6bl caenatb Ha
OCHOBaHMM 4MUCTO hopMarnbHOrO aHanMsa TEeKCTOBbIX COOOLLUEHUIN, KOTOpble
BOCNpUHMMAtOTCS. JTO MO3BOMSIET YyTBepXdaTb, YTO MOHMMaHWe TekcTa
SIBMSIETCS NPOLEeCCoM ero npeobpasoBaHus.

MexaHn3M SKBMBANEHTHbIX 3aMeH 3akni4yaeTcs B TOM, YTO B caMOM npoLecce
BOCNPUATUS PELMNUEHT 3aMeHsieT CroBa M CroBOCOYeTaHus, dpasbl Gonee
NPOCTbIMX CUrHaNamMmm uWnNn HarnsgHbiMM  obpasamn. OTO CBOEro poaa
Heob6X0AMMOCTb B CUMy TOrO, YTO BO3HMKAKOLWMIA B CO3HAHUW 3HaK oTpaxkaeT
NepPBUYHbIN 3HaK (CTUMYN) He NMpPsIMO, a ONoCpefoBaHHO, «Npeobpa3oBaHUs» U
NMOHMMaHNEe YeNOBEKOM MPOUCXOAMUT NyTeM Kak Obl NepeBoaa C «A3blka CroB» Ha
«A3blk 006pa3oB» M « A3blk MbicniM ». B cosHaHum peuunueHta obpasom
(3HayeHnem) MOryT COOTBETCTBOBaTb pa3Hble CMbICMbl, OAeTble B CrioBa,
OTNNYHbIE OT TEX, YTO AdaHbl B BOCMPUATUM, XOTS U CBSI3@HHbIE C HUMMK MO
CMbICny.

MexaHunam BEPOATHOCTHOIO nNPOrHoO3NpPoBaHUA. |_|pl/l BOCNPUATUN pPEeUUNnUEeHT
npoasndeT akTUBHOCTb: OMUPaeTCA Ha cBou I'IpOLUJ'IbIIZ onbIT, OcCyLlecCcTBNdAeT
pacnpepernedHne BCeEX NPOrHO3NMPOBAHHbLIX CUTHArioB, KOTOpbleé K HeEeMy
NnoCTynarwT, a TakKkKe MNnpoun3sognT 3KBUBAJIEHTHbIE 3aMeEHblI. B atom npouecce
3aENCTBOBAH MeXaHU3M annepuenuunn - 3aBUCUMOCTb BOCMPUATUA OT
npoLusIoro onbita.
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an/l BOCMNPUATUMN TEKCTa pPeunnneHT He nacCuBHO XXOET TOoro, 4to emy
CKaXXeT napTHep, a caM BblABUMaeT rmnoTtedy o Tom, YTo OH MOXET YCliblllaTb B
cneagywulee MrHOBeHue. MexaHunam BEPOATHOCTHOIO NPOrHoO3NpoBaHUA
sBNAeTCA OOAHUM N3 00LLENCMXONOMMYECKNX MEXaHNU3MOB npouecca BOCNnpuUATUA.

— [loHatne annepuenuun, npeanoxeHHoe [. JlenbHuuem, TpakTyeTca Kak
BHYTPEHHSSI CMOHTaHHasi aKTMBHOCTb CO3HaHUS U Kak pe3yrbTaT >XM3HEHHOro
onbiTa nuamemnga. . JlenbHuy TpakToBan ee Kak Bblpa3uTenibHOe, OCO3HaHHOEe
BOCMpUSITUE AyLUO onpepdeneHHoro cogepxanusi [7].' MosgHee B. ByHAaT
YCMOTpes&l B Hen YHuBepcasnbHbil OOBACHUTESbHBLIN MPUHLMM, BHYTPEHHIO
«OYXOBHYIO CUNY», YTO obycrnaBnuBaeT NpoTekaHne NCUXmMYeckmx npoLeccos [2].
B coBpemeHHOM ncuxonormm 0Oonee pacnpoCcTpaHEeHO BTOPOE MNOHMMaHue
annepuenuuu, CcBsi3aHHOE C BblABMXEHMEM rmnoTe3 o006 0coBeHHOCTAX
BOCMPUHMMAEMOro obbekTa, ero oCMbICIIEHHbIM BocnpuaTuem. iccnegosatenmu
3TOro SABMEHUs pasnuyalrT YCTOMYMBYIO M BpPEMEHHY annepuenuun. Nepsas
NPOSIBNSIETCA Kak MUPOBO33pEHNE N yOexaeHUs, BTopas oTpaXkaeT CUTyaTUBHO-
BO3HMKAOLLME MCUXMYECKME COCTOSIHUS - SMOLMU, SKCNEKTaLUNN, YCTAHOBKN.

- Cy6'beKTI/IBHOCTb BOCNPUATHUA. Pe3yanaT BOCNpPUATUA 3aBUCUT U OT obbekTa, U
oT cy6be|<Ta BOCNpuHMmMatroLlero. C nosuumm NCMxonornm 4enoBeveckoro obiTus
— NOHUMaHNE HYXHO cy6be|<Ty Ans Toro, 4Ytobbl NOHATb MUp " camoro cebs,
onpepnernnTb, YTO OH €CTb, Kakoe MeCTO 3aHMMaeT B MI/Ipe.2

4 OCOBEHHOCTU KOMMYHUKALIUN B CEMbE

YyeT BCeXx OTUX CBOWCTB sBRseTCs npuHUMNManbHO BaXHbIM  MpU
nccrnegoBaHuM nodoro acnekta npouecca KOMMyHMKauun mexay noabMn MU B
YaCTHOCTU MeXay 6paqu|M|/1 napTHepamMu.

MocKonbKy cemeliHasi KOMMYHUKaLUS Ype3Bbl4aiHO CMOXHA, TO U NPUYUHBI ee
HapyLUEHWIN MOryT ObITb CTOMb e CMOXHbl U MHOroo6pasHbl. Hemanyto ponb urpaet
OCO3HaHHOCTb MNpolecca, HanMyne KOMMYHMKAUMOHHOMO BHUMaHUS, YMEHWUs
BbIPa3WTb CBOM YyBCTBA B afekBaTHol hopme. °

B TO xXe BpemMA npu ncecnegoBaHMm cemen, OKa3blBakOLLMNX
ncmnxoTpasmMupyroLiee BO3JENCTBME HA JIMYHOCTb, Ha I'IepBbIIZ nnaH BbICTYNakwT
HEKOTOpble Apyrme NCTO4YHUKAN HapyLueHmﬁ B npouecce KOMMyHUKaLlnn:

1. MNeperpy3ka kKOMMyHUKauuin NoboYHbIMK PyHKUMSMN. Kaxxgoe coobLyeHune, kpome
OCHOBHOW (YHKUUM — nepedaynm UHGopMauuu, MOXET BbINOMHATL ele Wt
pononHutensHole. OgHa n3 Haubornee BaXHbIX Cpean HUX — 3TO ynpasreHue
npeacTasrieHnemM nuua, K KoTopomy agpecoBaHO coobLleHne, 0 roBopslem u o
B3aMMOOTHOLWLEHUN. Tak, CcroBa: «MHe XOpowo C Tobom» - ABNATCA W
npeanoXxeHneM farnbliue NpoBOoAUTL BpeMs BMECTE, N BblpaXeHneM cumMnaTum K
TOMY, C KeM BeleTCsl pa3roBop, 1 Aaxe yBaXXeHUs.

! MeTtpyweHko J1.A. dunococus NenbHuua Ha choHe anoxun. — «Anbda-M», Mocksa, 2009.

2 KynnbuHa H.B. XygoxecTBEHHbIN TEKCT B NIMHIBO-AMAAKTUYECKOM OCMbICNeHun. [ducceptaums. —
Mockea: 2001.

® Reid, 1994 - Reid. E. Cultural Formations in Text-Based Virtual Realities // A thesis submitted in
fulfillment of the requirements for the degree of Master of Arts. Cultural Studies Program. Department
of English. University of Melbourne, January 1
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C [Opyroil CTOPOHbI, MPOU3HOCS 3TW CrOBa, FOBOPSLLMIA CrieauT 3a Tew,
YTOObI UX PEe3ynbTaToM He SABUMOCb MOHMKEHNE YBaXeHus K Hemy camomy. OH
nocTtapaeTcs n3bexartb, Hanpumep, yHU3UTeNbHON Ans cebs opMynmMpoBKK TON
e Mblcnu Tuna «bes Tebss MHe Nnoxo».

B pesynbTtaTte nwoboe cooblieHne, agpecoBaHHOE APYroMy YrieHy CeMbM,
«pUnbTpyeTCa», «pedakTupyeTcs» no KpamHen Mepe, B TpeX OTHOLIEHUSAX. JTO,
BO-MEpPBbIX, COOTBETCTBYET SN OHO UMEKLEMYCS Y NHOMBUAA NPEeACTaBNEHUIO O
TOM, KakMuM OH [OSDKEH KasaTbCa OKpyXawwum. Tak, Hanpumep, vHAMBUA,
KOTOPOMY OY€Hb BaXXHO, YTODObI YfeHbl CEMbU CYMTANN €ro YeNoBEKOM OMbITHbIM
N cBefyLmM, UCMbiTaeT Hemarble 3aTPyAHEHUS, eCnn eMy HY>XHO CIpOCUTb Y
KOro-to coBeTa. TOYHO TaK Xe 4YNeH CeMbM, Kenawwmn, YTobbl ero cuyntanu
CMernbiM, BpSi4 U peLunMTca pacckasaTb ApYrMM YreHam CeMbM O CBOMX
onaceHunsax n konebaHusx, BpaL N OH 3a4acT BOMNPOCbI O TOM, OMAacHO fn TO,
4TO OH cobupaeTca caenatb, 1 T.n. OTBevas Ha Bonpoc: «4YTo Gbl Bbl XO0TENN,
4YTOObLI O Bac Aymanu B CeEMbe?» - YneHbl CeEMbW HasblBalOT O0ObIMHO HeManbIn
nepeyeHb Ka4deCTB: YMHbIW, YECTHbIW, XOpPOoLWUA MYX, ChnpaBeanvBbIn,
OEeCKOPbICTHbIN.

OTO NoKasbIBaEeT, CKOSMb CNoXeH obpas «HA ansa apyrux» 1, cnegoBaTtenbHO,
CKONlb MHOroobpasHble OrpaHuM4YeHUs OH MOXeT HaknagblBaTb Ha npouecc
KOMMYHUKaLmn. Bo-BTOpbIX, B X0A4e cOObLEeHNs NpoBepsieTCcs, COOTBETCTBYET Nn
OHO obpasy gpyroro, T.e. TOMY, KakKMM OH XO4eT, YTObbl Mbl ero npeacTaBnssun.
HdenctBntensHo, ecnu Hawe coobweHne byaet NpoTUBOPEYNTb B KakOM-nnMbo
acnekte ToMy, Kak OH xoTen 6bl BbIrsa4eTb B rnasax apyrux (Hanpumep, «He ToT
TOH» U T.M.), TO coobLeHne MOXeT Bbl3BaTb €ro NPOTECT U KOMMYHUKaUMS He
coctoutcd. B-Tpetbux, coobuieHne npoBepsieTca M B TOM  CMbIChe,
COOTBETCTBYET /IM OHO XapakTepy Hawmx B3auMOOTHoweHun. OQHO N TO Xe
coobuweHne O TOM, 4TO WHAMBMAOY HYXHa «BOH Ta KHura», 6Oyget
opMynmMpoBaTbCA MO-pasHOMY, B 3aBMCUMOCTU OT TOro, 9TO ApPYr WUim nNpocTo
3HaKOMbIN, U OHO BoOOLLe He ByaeT MeTb MeCcTo, eCrnv 3To Bpar.

Meperpy3ka NOBGOYHBIMM  (PYHKUMSAMM  BO3HWMKAET, €CNK  3HavyeHue
NepeyYnCrieHHbIX TPEX MOMEHTOB HACTOMbKO BO3pacTaeT, YTO KOMMYHUKaLUs
BOOOLLE CTaHOBUTCA HEBO3MOXHOW. B 3TomM cnyyae onpegeneHHas
NHopMaLMA Nerko NPUXoauT B NPOTMBOPEYNE C OOHUM U3 Tpex obpasos: «HA
ana apyroroy», «[Opyron Ans MeHs» unu «Halle B3aMMOOTHOLLEHUE», W
KOMMYHMKaLmsa nnbo npekpallaeTcs, MMbo npespallaeTcs B KOHDIUKT.

HapyweHne  «npeactaBneHns o6  agpecate  KOMMYyHMKaUMM»  Kak
KOMMYHUKaLMOHHbLIN Gapbep. MeXnuMyHocTHas KOMMyHuKauus TpebyeT oT
OOLLAMOLLMXCA XOpOLUEero npeacTaBneHnss 0 NMYHOCTU ApYr Apyra. VckaxeHHoe
npeactaBfneHne O [OPYroM uYfieHe CEMbW MOXKET BbICTYNMUTb B KayecTBe
cepbesHoro 6apbepa B3anMONoHMMaHNUs NPy MHPOPMAaLMOHHOM OBLLEHUN.

3HaHMe NNYHOCTM YneHa CeMbM, K KOTOPOMY MHAMBMA obpallaeTcsa C Kakum-
TO coobuieHneM, GbiBaeT HeOH6X0AMMO MO KpamHen Mepe B ABYX OTHOLUEHUSX.
Bo-nepBbix, HEO6X0AUMO 3HATb U YyYNTbIBATb MHTENMEKTYanbHbIN YPOBEHb TOTO,
Cc Kem obuaewbes. ATO He Bceraa nNpocTto, 0COOEHHO npu obLWeHun ¢ AeTbMu.
Ectb nioan, Kotopble kak pa3 B cuiy 3Toro obCToATenbCTBa He yMeroT
pasroBapvBaTb C [E€TbMW: FOBOPST CIIMLWIKOM YNPOLLEHHO WAM CIOXHO. Bo-
BTOpbIX, HeobXxoQMMO NpaBUibHO MNpPeaycMOTpeTb peakuui uMHAMBMAA Ha
coobuleHue.
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Takum 06Gpa3om, HEeAOCTaTOYHO MOSIHOE 3HaHWEe OCOBEHHOCTEN NMYHOCTM
ApYyroro cynpyra npeacTaBnsieT coboi BaxHbli 6apbep KOMMYHMKaLWK,
co3faBasi NPensTCTBUSA ANS aAeKBATHOrO MHAOPMALIMOHHOTO 06LLeHus.”

KoMmyHMKaunoHHasa npobnema mexgy 6pavyHbiMy napTHepaMu — 3TO Takasi
CUTyaUuMsa B XU3HU CeMbMW, KOrga: CywecTByeT onpeferneHHasa notpebHoCcTb y
OAHOr0 M3 YfIeHOB CeMbW — YOOBMETBOPEHWE 3TOM MOTPEOHOCTU 3aBUCUT OT
AENCTBMA OPYroro 4rieHa cemMbu — 3TU AENCTBUS uMenu Obl mecTto, ecnu Obl
4YneH CcembW, UMewWwMh noTpebHoCTb, nepedan 6bl  onNpeaenieHHyto
MHGopMauuio (Mpocbbbl, HAMEK U T.M.) — OOHAKO Takas nepefadya HEBO3MOXHA
B CUMy Kakmx-nmbo MCUXonorm4yecknx ocobeHHOCTen [faHHOro nvuya —
NoTPEeObHOCTb COXpPaHSIeTCS, HECMOTPS Ha HEBO3MOXHOCTb €€ YOO0BMeTBOPEHUS
(T.e. He NpPoOUCXOAMUT 3HAYMMOTO CHWKEHUS YPOBHS MPUTA3AHNN).

Peub MOXeT naTn 0] CaMbIX pa3H006pa3HbIX I'IOTpe6HOCTFIX,
yaoBJieTBOpEHNE KOTOPbIX 3aBUCUT oT KOMMYHUKauUnun C cynpyrom
NMPOTUBONOJIOXKHOIO Mnosa: B nbeun, cumnaTtmm, NMPU3HaHNN CaMOCTOATESIbHOCTHU,
NOMOLLY B KAKOM-NTMOO OTHOLLEHUN, yBaXeHnn 1 T1.n. B ntobon cembe NOCTOAHHO
BO3HUKaKOT CUTyalnn, Korga yaoBJfieTBOPEHNE KaKUX-TO ﬂOTpe6HOCTeﬁ 3aBUCUT
OT Apyrnx 4rieHoB ceMbM.

KOMMyHMKaLI,I/IOHHbIM 6apbep0M cnegyet HasblBaTb  onpefderieHHble
OCODEHHOCTUN YrfieHa CeMbW, MMEIOLLErO OaHHYO I'IOTpe6HOCTb, Opyrnx 4rneHoB
(OT DencTeus KOTOpPbIX 3aBUCUT €€ y}J,OBJ'IeTBopeHI/Ie) nnn, HakKkoHel, Wux
B3aMMOOTHOLWIEHUA, B CWUIly KOTOpPbIX nNepenada I/IH(*)OpMaLI,I/II/I OKa3blBaeTCA
38prﬂHeHHOﬁ. TpMFFGDOM B npouecce BO3HUKHOBEHNUA KOMMYHUKATUBHbIX
68pbeFOB B CEMbE ABNAETCA ,El,e(*)I/ILI,I/ITHaFI I/IHC*)OpMaLI,I/IFI, npoxoxageHue KOTOpOVI
no KOMMYHUKaUNOHHOMY KaHany npeaynpennno Obl BO3HUKHOBEHWNE
NncnxoTpaBmMumpyroLiero ceMeunHoro HapyLlleHn4.

5 3TAMbI KOMMYHUKALMOHHOW NPOBJIEMbI

Takum 06pasoMm, MOXHO YyTBepXOaTb, YTO pPasBUTUE KOMMYHMKaLMOHHOM
npobnemMbl — 3TO COBOKYMHOCTb MPOLIECCOB, KOTOPble BO3HUKAOT Mog ee
BO3OENCTBMEM U TNPUBOAAT K MNCUXOTPaBMUPYIOLLUMM OCOBEHHOCTAM CEMbM.
B npouecce pasBUTUA KOMMYHMKALMOHHOW NpobGneMbl MOXHO BblOENUTb
cneayolve aTansl:

1.  UHpopmayuoHHo-0ehuyuUmHbIt, B KOTOPOM BO3HMKAET W CTaHOBUTCS
BbIpa)X€HHOM KOMMYHMKaLMOHHasa npobrnema v Hepegko npoTekaeT B bopme
BOOOpaxxaemMon KOMMYHMKaUMM MHOuBKMOA, MMetowero npobnemy, ¢ Tem, oT
Koro 3aBucuT ee pelwleHne. CyTb 3TOM KOMMYHUKaUUM B TOM, YTO WHAMBUG
MbICIIEHHO obpallaeTcs K ApYyromy, a TOYHee — K CBOeMy npeacTaBIieHUIo O
APYrom, C Tak WM uMHa4ve BblpaXeHHOW npocbbon, TpeboBaHMEM, HaMeEKOM,
BbICnylwumMBaeT ero oTBeT. Pesynbtar 3TOM KOMMYHUKauuW, To4yHee —
MbICNIEHHOrO  3KCMNEPUMEHTUPOBAHNUA, B HeManon CcTeneHun 3aBUCUT OT
npeacTaBfeHnst O ApPYrom, ero AMYHOCTU, NCUXOSNOrMYECKUX OCOBEHHOCTAX ero
OTHOLLEHMUS K UHANBMAY W, CriegoBaTesibHO, ero peakumm Ha obpalleHue.

KupunuHa, 2003 - KumpunuHa A. B. WccneposaHve reHgepa B TNUMHMBUCTUYECKUX Hay4HbIX
avcumnnuHax // TeHgepHble obpa3oBaHWe B CUCTEME BbICWIEN W CpedHeW LUKOMbl: COCTOSHME WY
nepcnekTuebl: MaTtepuarnsl MexayHapogHon HaydHon koHdepeHuuu, MesaHoso, 2003.

2 YynaHoBa I.B. «CtaTyc uuTaTtens, kak cydbekta KOMMyHukauumy». Ctatbs. BecTHuk CymIy Nei,
2006.
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Hepeako MMeHHO npeacTaBneHne okasbiBaeTCcs NepBbIM M OKOHYATENbHbIM
GapbepoM KOMMYyHMKaUMW. OTOT AManor, BO3HUKLLUMIA 3HAYUTENbHO MO3XKeE,
MOSICHSIET CyTb BOOGpa)kaeMonl KOMMYHMKALUMU M ee BO3MOXHYH GapbepHyto
porb. Ha aTom e aTane MoxeT MMeTb MECTO YaCTUYHOE KOMMYHULIMPOBaHWeE,
Hanpumep HeakTUBHbIE MOMbITKU BCE Xe nepeaaTtb Kakylo-To nHdopmMauuto. Tak
UnNu nHade, B pesynbTaTe MepBOro aTana, YreH cemMbM OKasblBaeTcs nepen
akToM, 4YTO BakHasi AN Hero noTpebHocTb (B NOGBM, cUMNATUX, KamnocTy,
yBa)EHUWN 1 T.A.) HE MOXET OblTb YAOBNETBOPEHA, Tak kak MHOpMaUust O Hel
He MOXeT ObITb NepedaHa unm noHsaTa.

OTan 3aMeLleHHO-UCKaXKaloLLEero KOMMYHULUMNPOBaHUA. KOMMyHI/IKaLI,I/IOHHaFI
npoGnema MOXeT OCTaHOBUTbCA B CBOEM pPa3BUTUM Ha MNEepBOM J3Tarne wu
OoCTaBaTbCA B BUAE WUCTOYHUKA «TIEIOLLEN HEeyOoBIETBOPEHHOCTUY. OpHako
BO3MOXHO W aanbHenlee pa3BuUTUE. CyTb ero B Tom, 4YTO 4lieH CEMbU BCE XKe
nblTaeTCA KOMMYyHULUMPOBATb O cBoen I'IOTpe6HOCTI/I, HO B CUJly TOro, 4to HET
BO3MOXHOCTW BbIpa3nTb 3TO MNpPAMO, OH WULWIET cnocobbl ierann3npoBaTtb
I'IpOCb6y, Tpe6OBaHllle. YKeHwuHa, ncnbiTbiBatoLwas I'IOTpe6HOCTb BO BHUMaHWN
n 3abore, 6yp,eT HacCTamBaTb Ha COOTBETCTBYKWLIEM MNoBeaAeHUN MyXKa, HO
NUCKa3nT NpuU4nHy, no KOTOpOIZ OHa Ha 3TOM HacCcTanBaeT.

B cuny ocoGeHHOCTE CBOEro xapakrtepa WM CeMenHbIX NpeacTaBneHui
OHa He MOXeT MPM3HaTbCHA, YTO MPOCTO HYXKOaeTCcs B ero BHUMaHuM u 3aboTe
(en, ckaxxem, nNpeacTaBnsAeTcs, YTO Takoe MpU3HaHWEe MOXET Bbi3BaTb Y MyXa
YyBCTBO MPEBOCXOACTBA Haf Hel, YTo Obino Obl et HenpuATHO). MoaTomy oHa
HauyMHaeT HacTamBaTb Ha HY)KHOM el NoBeAeHUN Mo ApYruM, Ha caMoMm Jerne He
CYLLIECTBYIOLIMM, MPUYMHAM, HaNpUMep NOTOMY, YTO TaK MOMOXEHO B XOpoLlei
ceMbe. Takasi TakTuka OaeT Hepeako BO3MOXHOCTb «JleranvanpoBaTb» CBOKO
noTpeGHOoCTb, nepedaTb WHAOPMALUMIO U O0OUTLCA HYXXHOrO W3MEHeHUs
noseaeHus.

B TO e Bpema oOHa nopoxpgaeT HoBble MNpobrnemsbl. Bo-nepsBbix, 3TO
UCKaXXeHWe npeacTaBfeHnn 4YNeHOB cembWu Apyr O gpyre. Tak, cynpyr B
npuBegeHHOM MNpUMeEpe HavyMHaeT cyYuTaTb CBOK JKEHY YefloBeKoM, Ans
KOTOpPOro BecbMa 60rbLloe 3HaYeHNe MMeET NPECTMK CEMbU AJ151 OKPY>KaKOLLMX.
Bo-BTOpbIX, neranusnpyloliee nNpUKpbITUE OENUCTBUTENBHON WH(OpMaLnm
MOXET OKa3aTbCsl NII0XO corracyemMblM C AeNCTBUTENbHOCTLIO. Ha camom gene
B NPMBEAEHHOM MPUMEpPE MYXY HE MOXET He Moka3aTbCsl CTPaHHbIM, YTO ero
XXEeHe HuKorga paHee He ObIno Tak YyX BaXHO, 4YToObl BCe ObINo, «Kak
NOSOXEHO».

B pesynbTaTe yxyawaeTcs npeactaBfieHMe CyrnpyroB O JIMYHOCTU Opyr
apyra W, COOTBETCTBEHHO, YXyAlaeTcs B3auMOMOHWMMaHue. JTOT aTan
pa3BUTUS KOMMYHUKALMOHHOM NPobnemMbl MOXET OblTb XapakTepeH He TOSbKO
ANs pelleHust ogHou onpegeneHHon npobrembl, HO M Ansa 3HA4YUTENbHOro
yucna npobriem, BO3HMKAKLWMX B OaHHOW CeMbe, onpeaensoowmx CTumb
B3aMMOOTHOLLEHWUNA.

MNoBeaoeH4yeckn - KOMMyHI/IKaLI,I/IOHHbIﬁ aTan. 3ameuwiarolle - WUCKaKEHHOoe
KOMMYHULMPOBAHME MOXET OKa3aTbCA HeAoCTaTO4YHbIM  O5NA  pelleHnd
I'IpOGHeMbI. B atom Cliydae 4vlieH ceMbu C Hey,EI,OBJ'IeTBOpeHHOIZ I'IOTpe6HOCTbI'O
nepexognTt K mMaHuUnynumpoBaHui OTHOLWEHUAMU B CEMbE C LEJb0 CO3aHUA
cutyauum, Jarouwen BO3MOXHOCTb yAoBJ1ETBOPUTL CBOKO I'IOTpe6HOCTb.
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3710, Hanpumep, oka3aHne NnCnxosiorm4eckoro AaBrieHnA Ha OpYyroro 4rieHa
CeéMbU C UeEJIbIO MNMPUHYOUTb €ro nocTynaTtb, TakK WKW MHa4e; 3TO co3daHune
cmyau,mﬁ, Korga ):l,pyr0|71 BbIHYXOEH NOCTYMNMNTb TakK, KakK HYXHO. Ha aTtom aTane
KOMMyHI/IKaLI,I/IOHHbIﬁ MOMEHT OTXOAUT Ha BTOpOI7I nnaH. Be,u,yLu,yro posb urparoT
MeToObl B3aMMHOro BnusiHMA. B To xe BpeMA COXpaHAEeTCA onpe,qeneHHbuZ
KOMMyHI/IKaLI,I/IOHHbIﬁ aClleKT NoCTYNKOB, coBepLlaeMbIX KaxKaAblIM U3 Cynpyros .1

3AKNIOYEHUE

KommyHuKkaumoHHas npobrnema Ha onucbiBaeMoM 3Tane npesBpaljaeTcs B
KOHNUKT ~ (MEXMWUYHOCTHBIN UMM BHYTPEHHUN), YK€  HernocpeaCTBEHHO
OKasblBalOLNA NCMXOTpaBMupytoLLlee Bo3gencTene. W, kak npegpiaywiee, cosgjaet
YCTAHOBKY «OAOMTENbHOCTM» MO OTHOLWEHU K «npobeny». Takum obpasom,
HapyLIEeHNS MEXMMYHOCTHOM KOMMYHMKALUN B CEMbe MOFYT BbICTyNaTb B KayecTse
CYLLLEeCTBEHHOIO MCTOYHMKA MCUXMYECKON TpaBMaTU3auum NNYHOCTU, NPEXae BCero
B CMMY TOro, YTO MPUBOAAT K Pas3BUTUIO KOHMIMKTHOIO B3aMMOOTHOLLEHUSA B CEMbE.
OCHOBHble HanpaBfeHWs KOPpPeKLMM npoLecca KOMMyHMKauMm B CeMbe — 3TO
ncuxotepaneBTUYECKME MEPOMPUATUS, HanpaBfeHHble Ha OCO3HaHMe MecTa
KOMMYHMKaLMKN B CEMbE W NNKBUAALMIO HapyLLueHn («npobenos») amnatuu.
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NIEUCHRONNOSC ANTAGONIZMU W SFERACH AKTYWNOSCI
CZLONKOW GRUP DYSPOZYCYJNYCH

THE INEVITABILITY OF ANTAGONISM IN THE ACTIVITY SPHERES
OF DANGER READY GROUPS’ MEMBERS

MACIEJEWSKI Jan®

Streszczenie: Ztozono$¢ proceséw spotecznych determinuje powstawanie grup spotecznych
wyodrebnionych w konkretnych systemach spotecznych Ilub pomniejszych cze$ciach,
przejawiajacych specyficzng dyspozycyjno$¢ wzgledem okreslonego systemu.  Grupy
dyspozycyjne sq w tym systemie zorganizowane oraz zdolne do zapobiegania rozmaitym
zagrozeniom Ilub minimalizowania skutkéw ich ewentualnego wystgpienia. Stuzba w
szeregach grup dyspozycyjnych jest trudna z uwagi na ,zachtanno$c¢ instytucji”, w jakich
funkcjonujg, co czesto prowadzi do antagonizmow.

Stowa kluczowe: bezpieczenstwo, grupy dyspozycyjne, socjologia grup dyspozycyjnych,
instytucje zachtanne, konflikt spoteczny,

Abstract:: The complexity of processes determines the availability of social groups in the
context of specific social systems or subsystems as their organized structures have
developed within social culture and have been influenced by them. Danger ready groups
prevent from dangers to occur as well as ensure safety in the face of rapidly emerging risks.
This often leads to antagonisms.

Keywords: safety, danger ready groups, greedy institutions, social conflicts.

Lewis Coser's concept of greedy institutions is an extremely important
groundwork for the analysis of danger ready groups. The author defines them as
seeking an exclusive and undivided loyalty and trying to reduce the competing
demands of roles and social statuses towards those who are in hands of institutions’.
According to Lewis Alfred Coser, in modern, highly differentiated societies it is
impossible for an individual to be loyal to a single institution. The competition of
institutions for this loyalty, however, is normatively regulated. Loyalty conflicts occur
but there are mechanisms to keep them in check. There are still greedy institutions
which demand absolute loyalty. Coser’s clear example of greedy institutions are
modern religions which for example require priests’ celibacy. In modern families
women who are mothers are also required to fully adapt. This scholar points out he is
only interested in modern societies and discusses examples from different eras and
social systems. In his deliberations he proposes three levels of greedy institutions:

1. The first level includes greedy rulers who monopolize all services and activities of
people working for them. These service people are usually eradicated and do not
have any relations in given society. Coser calls them political eunuchs.

2. The second level of analysis includes people whose activities are monopolized by
families in the modern world. In the past it would be servants in wealthy families.
Nowadays, despite the criticism of the patriarchal family, family members still
demand complete loyalty from wives, mothers and housewives.

* prof. dr hab. Kierownik Zaktadu Socjologii Grup Dyspozycyjnych w Instytucie Socjologii Wydziatu
Nauk Spotecznych Uniwersytetu Wroctawskiego. Wroctaw. Polska. www.janmaciejewski.pl.,
www.grupydyspozycyjne.pl

' Coser L. A. (1974) Greddy institution: Patterns of undivided communitet, London: Collier Macmillan,
s. 4.
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3. In the third level he points to organizations which purpose is to develop an
alternative way of life to the dominant culture, for examples sects, already
historical Bolshevik Party and the Order of the Jesuits'.

Alfred Lewis Coser indicates the nature of mechanisms used by greedy groups
to ensure members’ full commitment. He differentiates greedy institutions from
Goffman’s total institutions® but also points to the common grounds. According to
Coser, the main difference is that the total institutions willingly use physical barriers
between their own and the outside world while the greedy institutions do not need
such a defined physical boundary. Additionally, greedy institutions’ coercion is much
more internalized and naturalized by the participating individuals; therefore there is
no need for pressure, especially physical. They are exclusive which indicates
building barriers to separate from the outside world.

Groups functioning in social space exhibit activity in a wide variety of
institutions. Therefore, their members do not have the ability to actively participate in
multiple groups and thus select groups which are important to them. Consequently,
these institutions begin to seek exclusive loyalty from their members so they become
unavailable for other selected institutions®. Therefore, the natural relation between
the greedy institutions and the groups remains as a voluntary participation of their
members. The author shows that this relationship is not a novelty in modern times as
it already occurred in primitive societies with competing claims between individuals
and the interests of the functioning of society.

Of course sociological literature indicates that "every person has many statuses
and plays many roles at the same time. Not all are equally important to them. There
are central and peripheral roles, those with which requirements they associate the
most and those which they are willing to neglect if they are in conflict with the central
roles. For some people professional roles are central, for others family, social,
religious, recreational or sport roles are the important ones. The identification of the
central role is the most important clue to grant trust™. This distinction partially
indicates the nature of institution’s greed. This theory can be adapted to
danger ready groups where specific circumstances of professional environment can
be noticed.

Greedy institutions in the professional sphere often impose absolute dedication
to realise their official functions. In the hierarchical system of the positions this
sacrifice happens at the expense of other aspects of life (personal, family, political, or
religious). For example "greed" in the army is manifested by claims about exclusive
and complete dedication of individual’s identity’. In everyday practice a soldier
experiences these relationships closely, accepting the hardship of military life, full
availability and other adverse conditions in order to implement the military career. A
soldier during service is subordinated to commands of immediate superior (and
higher superiors) and must follow their and other official orders.

' Coser L. A. (1974) Greddy institution: Patterns of undivided communitet, London: Collier Macmillan,
s. 1-8.

% E. Goffman (1961) Asylums. Essays on the Social Situation of Mental Patients and Other Inmates,
New York: Doubleday, s. XIll.; E. Goffman (2011) Instytucje totalne, Sopot: GWP, s. 14.

3 Przyktad apolitycznosci wiekszosci grup dyspozycyjnych, gdyz polityka stanowi jedng z
konkurencyjnych instytucji zachtannych dla jednostek.

* P. Sztompka (2007) Zaufanie. Fundament spofeczenstwa, Krakéw: Znak, s. 163.

° L. A. Coser (1974) Greddy institution: Patterns of undivided communitet, London: Collier Macmillan,
s. 15.
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Relationships transferred from the military are different to those in family which
also requires from the soldier exclusive and undivided loyalty. The interests of the
two institutions are greedy and often contradictory; therefore individual must choose
which to be subordinated to completely. Nevertheless, simultaneous participation in
such contradictiory structures is not so aggravating to individuals. In practice, there
are administrative mechanisms which balance these competing expectations (for
example maternity leave).

These considerations reveal a phenomenon of group behaviour in greedy
institutions. These institutions take this negative feature of greed which enables
them to achieve their goals. This specific adaptation indicates high ability to adjust to
the conditions of social groups. Particularly those who are in the position of power
use such mechanisms. Acquired and used power enables full implementation of the
"greedy" actions by using bureaucratic solutions for their own benefit. These
mechanisms allow creating "greedy" interest groups which support each other and
mask their "greedy" demands. In the professional structure ruling individual makes
their subordinates addicted to the ruling person by creating dysfunctional behaviours
for them.

Nevertheless, the specificity of greedy institutions allows individuals to organize
their own resources in a way they gain personal benefits. These actions in social
space take a natural form through the skilful adaptation. Such situations occur in the
environment of different greedy institutions and it is not only the danger ready group’s
professional sphere. With full responsibility | state that this action has a general
social character which occurs in business too often but in danger ready groups one
should show considerable ingenuity to push through "their people". Of course every
freely chosen case does not prove that such activities are the rule but only one of the
possible mechanisms of society.

Bibliografia:

Maciejewski J. (2012) Grupy dyspozycyjne —analiza socjologiczna, Wroctaw: Uniwersytet
Wroctawski,

Stratyfikacja w grupach dyspozycyjnych — socjologiczne azymuty badawcze, red.
Maciejewski J., Stasiaczyk B., Forysiak W., Kuzniar Z., (2012) Wroctaw: Uniwersytet
Wroctawski,

Terazniejszo$¢ i przysztos¢ grup dyspozycyjnych w polskim spoteczenstwie, red.
Maciejewski J., Wolska-Zogata I. (2012), Wroctaw: Uniwersytet Wroctawski,

Metodologiczne problemy badann nad grupami dyspozycyjnymi, red. Maciejewski J.,
Stochmal M., (2012), Wroctaw: Uniwersytet Wroctawski,

Rekrutacja do grup dyspozycyjnych — socjologiczna analiza problemu, red. Maciejewski J.,
Liberacki M, (2011), Wroctaw: Uniwersytet Wroctawski,

Spoteczenstwo wielokulturowe wyzwaniem w pracy nauczyciela andragoga (2011), red.
Horyh J., Maciejewski J., Wroctaw: Uniwersytet Wroctawski,

Spofeczne aspekty zawodu wojskowego, red. Maciejewski J., Kloczkowski M., Dziedzic J.,
Baran-Wojtachnio M., Nowosielski W., (2010), Torun: Adam Marszatek,

Grupy Dyspozycyjne w obliczu Wielkiej Zmiany. Kulturowe | spofeczne aspekty
funkcjonowania w Swietle procesow integracyjnych, red. Maciejewski J., Bodziany M.,
Dojwa K., (2010) Wroctaw: Uniwersytet Wroctawski,

132



Nauczyciel andragog we wspotczesnym spoteczeristwie (2010) red. Horyn W., Maciejewski
J.,, Wroctaw: Uniwersytet Wroctawski,

Andragogika a grupy dyspozycyjne spoteczenstwa (2010), red. Horyn W., Maciejewski J.,
Wroctaw: Uniwersytet Wroctawski,

Tozsamos¢ spoteczna grup dyspozycyjnych, red. Maciejewski J. Nowosielski W. (2009),
Wroctaw: Uniwersytet Wroctawski,

Szeregowcy z grupach dyspozycyjnych. Socjologiczna analiza zawodu i jego roli w
spofeczenstwie, red. Maciejewski J., Krasowska-Marut A., Rusak A., (2009), Wroctaw:
Uniwersytet Wroctawski,

Maciejewski J. Haduch T. Iwanek T. Pieczywo A. Wetyczko L. Dojwa K. (2008),
Podoficerowie zawodowi Wojska Polskiego. Studium socjologiczne, Wroctaw:
Uniwersytet Wroctawski,

Oficerowie grup dyspozycyjnych. Socjologiczna analiza procesu bezpieczenstwa
narodowego, red. Maciejewski J., Kotodziejczyk T., Kozerawski D.S., (2008), Wroctaw:
Uniwersytet Wroctawski,

Kobiety w grupach dyspozycyjnych spofeczeristwa. Socjologiczna analiza udziatu i roli kobiet
w wojsku, policji oraz w innych grupach dyspozycyjnych, red. Maciejewski J., Dojwa K.
(2007), Wroctaw: Uniwersytet Wroctawski,

Andragogika w ujeciu interdyscyplinarnym, red. Horyn W., Maciejewski J., (2007), Wroctaw:
Uniwersytet Wroctawski,

Nauczyciel andragog w spofeczenstwie wiedzy, red. Horyh W., Maciejewski J., (2007),
Wroctaw: Uniwersytet Wroctawski,

Grupy dyspozycyjne spotfeczenstwa polskiego, red. Maciejewski J., (2006), Wroctaw:
Uniwersytet Wroctawski,

Bezpieczenstwo narodowe a grupy dyspozycyjne, red. Maciejewski J., Nowaczyk O., (2005),
Wroctaw: Uniwersytet Wroctawski,

Maciejewski J., Wojska — Zagota |. (2004), Zawdd oficera Wojska Polskiego w toku
transformacji,. Studium socjologiczne, Wroctaw: Uniwersytet Wroctawski,

Nauczyciel andragog na poczatku XXI wieku, red. Maciejewski J., Horyn W., (2004)
Wroctaw: Uniwersytet Wroctawski,

Nauczyciel andragog u progu XXI wieku, red. Maciejewski J. (2002), Wroctaw: Uniwersytet
Wroctawski,

Maciejewski J., Oficerowie Wojska Polskiego w okresie przemian spotecznej struktury i
wojska. Studium socjologiczne, Wyd. Uniwersytet Wroctawski, Wroctaw 2002,

Socjologiczne aspekty bezpieczeristwa narodowego, red. Maciejewski J. (2001), Wroctaw:
Uniwersytet Wroctawski,

Netografia:

www.janmaciejewski.pl

www.grupydyspozycyjne.pl

Recenzovali: doc. RSDr. Jozef MATIS, PhD., AOS gen. M.R.Stefanika

doc. Inga URADNIKOVA, PhD. Odeska narodna polytechnicka
univerzita

133



VOJENSKA ORGANIZACIA A PRORODINNA SOCIALNA POLITIKA
MILITARY ORGANIZATION AND FAMILY-FRIENDLY SOCIAL POLICY

MATIS Jozef"

Abstrakt: V prispevku su stru¢ne popisané opatrenia tykajuce sa organizacie a podmienok
vykonu prace na urovni zamestnavatelskej organizacie, ktoré su vyznamnym prvkom vo
vztahu k harmonizécii pracovného a sukromného Zivota zamestnancov. V prispevku su tieto
opatrenia, ktoré su sucastou prorodinnej socialnej politiky kazdej modernej organizacie
aplikované do vojenskej organizacie, ktora ma urcité osobitosti zamestnaneckej organizacie.
Tieto osobitosti, sti dané cielmi a funkciami, ktoré vojenska organizéacia naplria.

Kracéové slova: Pohlavie. Gender. Rodova rovnost. Rodova delfba prace. Vojenska
organizacia. Kultura organizacie. Prorodinna socialna politika.

Abstract: The article discusses briefly measures of organizing and work conditions of
performance in an corporate environment. These are of significant meaning regarding
harmonization of work and private life of employees. These measures , a part of family
oriented social policies of every modern organization, are implemented into a military
organization that posses some features of a corporate organization. These features are
made by goals and functions that the military organization fulfils.

Key words: Sex. Gender. Generic equality. Generic division of labor. Military organization.
Corporate culture. Family oriented social policy.

UvoD

Otazky rodovej rovnosti a harmonizacie prace a rodiny su v su¢asnom obdobi
vysoko aktualnou problematikou. Trh prace, Ci skér sféra pracovného Zivota Cloveka,
je jednou z oblasti, v ktorej problematika rovnosti prileZitosti, osobitne rodovej
rovnosti a harmonizacie prace a rodiny, rezonuje stale intenzivnejSie nielen na
narodnej ale tiez na eurdpskej a svetovej urovni.

Ak vezmeme do uvahy celoeurdpske alebo celosvetové trendy spolocenského,
socialno-ekonomického, demografického a ¢&i politického vyvoja bude tato
problematika v blizkej i dalekej buducnosti jednou z rozhodujucich oblasti zaujmu
nielen aktérov na narodnej urovni (narodné S&taty), ale osobitne na urovni
organizaénej (organizacia, podnik, firma), regionalnej alebo miestne;j.’

Preto aj potreba venovat sa tejto problematike stale viac prenika prave do tejto
oblasti a stdva sa neoddelitelnou sucastou organizacnej (podnikovej, firemnej)
kultary, politik riadenia ludskych zdrojov, socidlnych politik (prorodinné politiky,
politiky ustretové k rodine), public relations politik a politik socialnej zodpovednosti
tychto organizacii a institucii.

" Doc., RSDr. a PhD., vedici Katedry spolo¢enskych vied a jazykov Akadémie ozbrojenych sil
generala Milana Rastislava Stefanika v Liptovskom Mikul&si. Demanova 393. PSC: 031 06. Liptovsky
Mikulas. Slovenska republika.

" SIPIKAL M. a kolektiv: 2007. Zostladovanie pracovného a rodinného Zivota v krajinach Eurépskej
Unie (osvedcené priklady z praxe). Banska Bystrica. Regionalne eurdpske informac¢né centrum Banska
Bystrica, Ustav vedy a vyskumu Univerzity Mateja Bela v Banskej Bystrici. Printed in Slovakia2007. s. 3. ISBN
978-80-8083-433-3

134



1 RODINA, ZAMESTNANECKA ORGANIZACIA A JEDNOTLIVEC

Problematika rovnosti prileZitosti, osobitne rodovej rovnosti a harmonizacie
prace arodiny, na rieSeni ktorej sa vyznamnou mierou podiela tiez prorodinna
politika Statu a prorodinné programy zamestnaneckej organizacie (prorodinne
orientovana kultura organizacie), vyZaduje objasnit blizSie vztah medzi funkciami
rodiny a zamestnaneckej organizacie a tiez zaujmami a potrebami jednotlivca.

Aby rieSenie socialnych problémov zamestnaného (tiez nazamestnaného)
jednotlivca nebolo az také jednoduché, vstupuje do tychto vztahov povolanie
ponimané ako jednota zamestnania (ekonomicko-pravny vztah zamestnanca
a zamestnavatela) a profesie (sustava jasne vySpecifikovanych c¢&innosti, ktorych
vykonavanie vyZzaduje €as pripravy — Skola, Skolenie a pod.).

Prorodinné programy zamestnaneckej organizacie v duchu prorodinnej politiky
Statu harmonizuju jednotlivé funkcie rodiny azamestnania (organizacie, jej
organizacnej kultury), s dérazom na konkrétne zaujmy a potreby jednotlivcov, ktorych
je potrebné vnimat ako neopakovatelnych jedincov — individua (Obrazok 1).

RODINNA PRORODINNA ': ZAMESTNANECKA
:> POLITIKA
RODINA
x RGANIZACIA| zAMESTNANIE
RODICIA
(POVOLANIE) | (zamestnavatel
a zamestnanec)
A FUNKCIE RODINY A
FUNKCIE ORGANIZACIE
ZAUJMY A POTREBY
DETI
JEDNOTLIVCA PROFESIA
orientovana
orientovana na
na A Zamestnancov
rodic¢ov g HUMANNA aich
= pre ¢loveka s
) kariéru
deti (profesijny rast)
Obrazok 1: Vztah rodiny, organizacie a jednotlivca.

Prorodinne orientovana politika z urovne zamestnavatelskej organizacie (skor
jej prorodinné programy — teda opatrenia k harmonizacii prace a rodiny) vychadza
najmad zo zaujmov a potrieb jednotlivca (jadrom je rovnost prilezitosti), z potrieb
rodiny plnit svoje funkcie (biologicku, ekonomicku, citovu a vychovnu) a ciela
zamestnaneckej organizéacie, ktory je napifiany jednotlivymi funkciami manaZmentu
(riadenia) — svojim spOsobom organizacie (planovanie, organizovanie, vedenie,
kontrola a hodnotenie).
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Na obrazku sme sa pokusili graficky vyjadrit zakladné smery podielajuce sa
tvorbe prorodinne orientovanej politiky, ktoré su naplfované:

— zo strany zamestnavatelskej organizacie: 1. zamestnavatelom, ktory pomocou
tychto programov zabezpec€uje vysSi zisk alebo kvalitu sluZieb svojej organizacie
(spokojny a kvalifikovany zamestnanec, vacsi vykon avy8Si zisk) a?2.
zamestnancom, ktory v tychto programoch rieSi zlepSenie nielen pracovnych
podmienok a zrovnopravnenie svojej kariéry, ale tiez upravu pracovného Casu
a svojej odmeny za vykonanu pracu tak, aby neboli naruSené jeho zakladné fudské
prava a boli realizované jeho zaujmy a potreby (v tychto otdzkach ho zastupuju
odbory alebo zamestnanecké rady atiez Stat, svojou legislativou a Statnou
prorodinnou politikou);

— zo strany rodiny: 1. rodinou ako inStituciou vytvorenou, podporovanou a
kontrolovanou Statom, zabezpecujucou zakladné funkcie rodiny a 2. rodinou ako
socialnou skupinou, tvorenou rodiémi (otec a matka) a detmi (skér surodencami —
bratom a sestrou), kde sa uspokojuju ich zaujmy a potreby (zakladné a vySSie
[udské zaujmy a potreby);

— zo strany jednotlivca: 1. vSdeobecne Fudskym jedincom (individuum — ¢lovek ako
Clen fudskej spolo¢nosti), ktory ma legislativne zabezpetené vSeobecné fudské
prava a 2. osobito Clovekom, ktory je prisluSnikom konkrétnej socialnej skupiny
a ma legislativne zabezpecCené prava tejto danej skupiny (prava dietata, prava
starych ludi, pravo na vzdelanie, pravo na pracu, pravo na ... atd.)

Z uvedeného vyplyva, Ze politika priatelska rodine (tzv. prorodinne orientovana
politika) zabezpecuje kompatibilny pracovny a rodinny Zivot zamestnancov, teda
harmonizuje ho. Jednym zo z&kladnych aktérov zladovania rodinného a pracovného
Zivota je zamestnavatel. Popri opatreniach, ktoré vytvara svojou socialnou (rodinnou)
politikou Stat a popri preferenciach samotnych zamestnancov, prispieva
zamestnavatel k vyuZitiu nastrojov podporujucich lepSie zosuladenie pracovnych a
rodinnych rol svojich zamestnancov. Aj ked sa v praxi méZzeme stretnut’ s roznymi
podmienkami a to takymi, ktoré zamestnancom — rodi€om ulahcuju participovat na
trhu prace, alebo takymi, ktoré ich u€ast v zamestnani skér blokuju. To znamena, Ze
pristup kazdého zamestnavatela k potrebam svojich zamestnancov je v kazdej
organizacii rozdielny.’

2 ORGANIZACIA A RODINA AKO ZDROJ HARMONIZACIE A PRINOS
JEDNOTLIVCA

Vychadzame z toho, Ze pri rieSeni problémov harmonizacie prace a rodiny je
jednou z najdélezitejSich kultura organizacie, ktora sa vo vSeobecnosti chape ako
subor hodndt, noriem, vzorcov spravania a institucii vdanom celku, ktory urCuje
spbsob a podoby spravania sa svojich Casti (elementov), ich vztahy vo vnutri
socialneho systému organizacie a tiez vztahy navonok.

Navonok sa prejavuje bud nemateridlne ako imidz, prezentacia podnikovej
filozofie a pod. alebo materidlne ato ako samotnymi svojimi produktmi, tak aj
vecnymi nastrojmi vlastnej identity: dizajn, propagacia, spravanie sa na trhu atd.

' GRUBELOVA Veronika: Strategie zaméstnavatele v oblasti harmonizace prace a rodiny
(Magisterska diplomova prace). Brno: Masarykova univerzita, Fakulta socialnich studii, Katedra
socialni politiky a socialni prace. 2011
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Dovndutra sa prejavuje bud nematerialne: interpretovanim svojho postavenia na
trhu prace, Stylom riadenia, tokmi informacii, klimou, zasadami personalnej prace
atd. alebo materidlnymi prejavmi kvality pracovného prostredia a pracovnych
podmienok tvoriacich zaklad pracovnej klimy danej organizacie.

V poslednych rokoch sa prevazne v zahraniCi (menej uz u nas) ¢asto hovori
o kulture organizacie, ktora je priatefska k rodine zamestnanca. Tento typ kultury
berie ohlad na rodinné potreby zamestnanca, umoZzrnuje mu taku flexibilitu prace, aby
bol schopny efektivne pinit' aj funkcie rodiny. Organizacia sa aktivhe zaujima o jeho
rodinny Zivot, snazi sa spoznat ¢lenov rodiny (napr.: pri akciach usporaduvanych
organizaciou, ako vylety, vecierky a pod.). Poskytuje benefity nielen pre samotného
zamestnanca, ale pre celu jeho rodinu (napriklad rodinna dovolenka alebo zdravotna
starostlivost). Pracovné prostredie takejto organizacie je priatelské, poskytuje
pozitivnhu socialnu oporu a vyvolava ¢o mozno najmenej pracovnej zataze.

Tieto kroky vedu k vySSej spokojnosti zamestnanca v praci i v rodinnom Zivote
a redukuju dopady konfliktu prace a rodiny na partnera a deti. V podmienkach
Slovenska takto zamerana kultura eSte nie je vefmi rozvinuta, avSak mézeme uz
badat prvé kroky (napr.: firemné Skélky, flexibilna pracovna doba, praca doma,
dovolena, atd.) Spominané opatrenia vedu v danej organizacii k vytvaraniu kultury,
ktora je ustretova krodine (family-friendly organizational culture). Pri vytvarani
prorodinne orientovanej kultury organizacie teda nejde o striktné oddelenie pracovnej
a rodinnej domény. Prave naopak. V idealnom pripade ide o ich integraciu.

Aby sa rodina mohla stat’ zdrojom harmonizacie musi sa v kone¢nom désledku
sama zharmonizovat’ do konzistentného celku, priCom je potrebné vyzdvihnut najma
pozitivnu socialnu oporu, ktora vedie k redukcii konfliktu prace a rodiny. Socialnu
oporu neponimame len ako jednosmerny akt medzi partnermi, ktory smeruje vzdy od
jedného k druhému partnerovi, ale ako podporujucu a priatel'sku interakciu medzi
partnermi, zabezpec€ujucu medzi nimi silnd socialnu vazbu. Ta vyZaduje ochotu sa do
istej miery flexibilne navzajom prispésobovat, nevyvolavat zbyto¢né konflikty, ale je
chapat potreby azaujmy jeden druhého. Harmonizaciu vztahov v mézeme
povazovat za hlavny faktor, ktory ma vplyv na harmonizaciu prace a rodiny.

Pri objasfiovani harmonizacie prace a rodiny vo vlastnej rézZii jednotlivca
vyuzijeme tedriu selekcie, optimalizacie a kompenzacie, ktora popisuje efektivnu
adaptaciu pocCas Zivotnej cesty, priCom si vS§ima také oblasti, ktoré su pre ¢loveka
urCitou vyzvou. Selekciu chapeme ako proces, ktory sa zameriava na efektivne
stanovovanie ciefov, dava spravaniu smer, vedie Cloveka k nenahodnej alokacii
zdrojov. Optimalizaciu ako Cinnost, veducu k ziskavaniu, zusfachtovaniu a vyuZitiu
zdrojov, ktora zahfna vytrvalost, praktickost, u€enie sa novym zruénostiam, ako aj
efektivne planovanie €asu a vyuzitia energie. Kompenzaciu ako proces veduci k
vyuzitiu alternativnych zdrojov za u¢elom naplnenia stanoveného ciefa.

MézZeme pripustit, Ze vyuZitie stratégii selekcie, optimalizacie a kompenzacie
vedie k maximalizacii ziskov a minimalizacii strat.? Aplikujic tuto tedriu na konflikt
prace a rodiny je v réZii jednotlivca, ako sa vysporiada so vzniknutymi tlakmi. Je na
nom, aké priority si stanovi. Redukcia konfliktu prace a rodiny sa tak stava
ovladnutelnym aspektom.

" RICHTEROVA Kamila: Vztah vybranych osobnostnych charakteristik a vnimania viastnej téinnosti k
preZivaniu konfliktu prace a rodin)f. (diplomova praca) Brno: Masarykova univerzita, Filozoficka
fakulta, Psychologicky ustav. 2010. Studijny rok 2009/2010.

2 Tamtiez;
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3 HARMONIZACIA PRACE A RODINY VO VOJENSKEJ ORGANIZACII

Ak vychadzame z toho, Ze jednym zo zakladnych aktérov zladovania rodinného
a pracovného Zivota je zamestnavatel, potom v pripade vojenskej organizacie
(ozbrojené sily Slovenskej republiky), kde zamestnavatelom je Stat, ktory vladnou
politikou cestou zakonov a noriem vytvara zakladny ramec opatreni pre harmonizaciu
prace a rodiny, by to malo byt mnoho jednoduchs$ie ako v nestatnych organizaciach.
No nie je tomu tak. Kde su mozné priciny?

V §tatnych organizaciach, ktorym sa zatial eSte nepodarilo najst efektivny
systém hodnotenia pracovnika podla vykonu (kvalita, nie kvantita), sa nezmenil
pohfad na Zivot zamestnancov, na ich rodinny Zivot a ich individualne potreby. Do
popredia riadiacich funkcionarov sa eSte nedostalo presvedcenie, ze harmonizacia
rodinnych a pracovnych rol vplyva i na kvalitu pracovného Zivota zamestnanca a jeho
produktivitu prace. Tato Ilogicka prepojenost ZzZivotnych rol je potlacena
administrativno-byrokratickym  pristupom k podriadenym, ¢&oho odrazom je
skutoCnost, Ze Statny zamestnanec, nemajuci zladené potreby pracovnej realizacie s
potrebou starostlivosti o deti, lahSie podlieha stresovej zataZi z nezvladania svojej
role (zamestnanca alebo rodi¢a). Stres a nepohodu vnasa do svojho pracovného
vykonu a preto odvadza nekvalitnu pracu, ktora sa odrazi nielen vo vysledkoch jeho
prace ale i celého pracoviska. Odrazi sa to tiez vnizkej stabilite a lojalite
zamestnancov aich vysokej migracii (najma kvalifikovany pracovnik), v nizkej
atraktivite pracovného prostredia a pracovnych podmienok a v koneCnom désledku
tieZz v nizkej konkurencieschopnosti daného zamestnania na trhu prace.

Vojenska organizacia (ozbrojené sily Slovenskej republiky) ponimana ako
Statno-zamestnanecka organizacia tieto spominané problémy Statnych organizacii
este zatial tiez nevyriesila, aj ked sa vyhody, plynuce z prorodinne orientovanych
opatreni (family-friendly politic) javia v prospech oboch stran. Zostava preto na
zvazeni zamestnavatela (Stat) v akej miere a €i vébec bude opatrenia harmonizacie
uplatiiovat. Vychadzame z toho, Ze prislusnici ozbrojenych sil Slovenskej republiky
(profesionalni vojaci a zamestnanci) su v podstate zamestnancami Statu (Statna
averejna sluzba). Postup zamestnavatela (Stat, ozbrojené sily) voci svojim
prislusnikom (profesionalnym vojakom a zamestnancom) sa zaklada na jeho
rozhodnuti, ako bude zamestnanym rodiCom pomahat v zvladani starostlivosti o
dieta, ako rozvrhne pracovny ¢as a aké formy flexibility prace ponukne. To zavisi aj
od uloh, ktoré vojenska organizacia (ozbrojené sily) pini ako celok a jej prislusnici
(profesionalni vojaci a zamestnanci) na danej pracovnej pozicii osobito. Na zaklade
toho mbéZzeme povedat, Ze pristup zamestnavatela k potrebam zamestnancov je
rozdielny a preto je potrebné brat do uvahy roézne typy nastrojov family-friendly
politiky akymi su: flexibilita v zamestnani, doCasné odchody, zabezpecenie
starostlivosti a dalSie podporné opatrenia (Obrazok 2).

Z grafického  znazornenia  jednotlivych  typov  nastrojov  prorodinne
orientovanych opatreni (family-friendly politiky) vyplyva, Zze =zavisi od typu
organizacie, od toho aké ulohy plni, o zavisi od funkcie a ciela, ktoré napinia, ktoré
nastroje budu previadat v danej prorodinne orientovanej stratégii tejto organizacie.
Preto je potrebné vSeobecné nastroje prorodinne orientovanej stratégie v danej
organizacii analyzovat na zaklade funkcie a ciela, ktoré napifia. Iba tak mézeme
pochopit preCo sa niektoré nastroje prorodinne orientovanej politiky, ktoré sa u jednej
organizacie osvedCili vinej nedaju pouZzit, pretoze su neefektivne. Takyto pristup
sme preto zvolili pri analyze prorodinne orientovanej stratégie aj v ozbrojenych silach
Slovenskej republiky, ktoré su vojenskou Statno-zamestnaneckou organizaciou.
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Obrazok 2:

)

Typy néastrojov prorodinnych opatreni (family-friendly politiky)'

a) FLEXIBILNE ZAMESTNANIA

Tento typ nastrojov prorodinnej politiky danej organizacie berie do uvahy oblast
dohodovania foriem a podmienok prace a oblast organizacie pracovného ¢asu, resp.
rozvrhnutie pracovnej doby, priCcom vychadza ztroch dimenzii, ktoré ma
zamestnavatel k dispozicii: 1. dizky pracovnej doby, resp. pocet odpracovanych
hodin za den, 2. zaciatku a konca pracovného casu, 3. rovhomerného, resp.
variabilného rozvrhnutia prace.

Flexibilna (kizava) alebo individualna pracovna doba

Jej podstatu tvoria rozdielne rozvrhové rezimy pracovnej doby zamestnancov,
ktori odpracuju predpisany pocet hodin stanoveny na dennej, tyZdennej, mesacnej
alebo ro¢nej baze, pricom dodrzuju individualne zvoleny rezim prace (zaciatok a
koniec pracovnej doby, dizku dennej a tyzdennej pracovnej doby, rozvrhnutie
pracovnych uloh v priebehu dohodnutého obdobia). Flexibilné opatrenia prinasaju
danej organizacii a zamestnancom podstatné vyhody podporujuce jej chod ako je:
zlepSenie naboru; zlepSenie udrzania kvalitnych zamestnancov; zvySenie efektivity
prace a motivacie; zlepSenie moralky; zlepSenie sluzieb najma vztahy so zakaznikmi
a napokon znizenie nakladov.

! Zdroj: DEN DULK, L. 1999. Work-family arrangements in the Netherlands: the role of employers. In
Den Dulk, L., Van Doorne-Huiskes, A., Schippers, J. Work-family arrangements in Europe.
Amsterdam: Thela Thesis.
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Zo strany zamestnavatela existuju rézne mozZnosti, ako zamestnancom
ponuknut vzajomne vyhodnu upravu pracovnej doby: hodiny odpracované za rok
(ro¢ny fond pracovného €asu vyuzivany podfa potreby organizacie a zamestnanca);
zhusteny (stlaceny) pracovny tyzderi (odpracovanie nezmeneného poctu
pracovnych hodin za kratSi poCet pracovnych dni v danom tyzdni); individualne
Skratena pracovna doba (moznost zamestnanca zredukovat svoj pracovny ¢as o 5
az 10% na urcitu dobu s pravom navratu k plnej pracovnej dobe); kombinacia plného
uvézku s neplatenym volnom podla potreby zamestnanca; flexibilna pracovna doba
(pevne stanovené jadro pracovnej doby, zaciatok a koniec je volny) a napokon je to
banka pracovného ¢asu (moznost prenosu nad€asov zamestnancami).

Mézu byt tieto nastroje pouZité aj vo vojenskej organizacii konkrétne v
ozbrojenych silach Slovenskej republiky? U zamestnancov tejto organizacie mézu
byt vyuzZivané bez vacSich obmedzeni. ZloZitejSie to vyzera u kategorie
.profesionalny vojak®, kde existuju urcité obmedzenia, ktoré vyplyvaju z charakteru
vojenskej profesionalnej sluzby. Aj tak je mozné pri diferencovanejSom pristupe
k jednotlivym kategoériam profesionalnych vojakov — déstojnici, podddstojnici
a muzstvo, niektoré nastroje pouzit. Ni¢ nebrani, aby velitel jednotky v etape jej
navratu z nasadenia umoznil jej prislusnikom flexibilni pracovnu dobu (6 hodin na
vycvik pevne stanovenych, zaciatok a koniec pracovnej doby pohyblivé). V priprave
na nasadenie je mozné abolo by to mozno efektivnejSie, vyuzivat zhusteny
(stlaCeny) pracovny tyZzden, vojaci by mali nielen intenzivnejSi vycvik, ale aj viac Casu
na relaxaciu.

Najvacsou bariérou nevyuzivania tychto nastrojov je okrem ich nepoznania
najma prisludnikmi ozbrojenych sil aj legislativa. Legislativa naSich ozbrojenych sil
tym, Ze ploSne riesSi v8etky problémy svojich prislusnikov, prinasa zvy$enu spotrebu
finan¢nych prostriedkov, teda ich nedostatok. Zavedenie diferencovaného vyuZzivania
pruznej pracovnej doby okamzite prinaSa usporu finanénych prostriedkov priamo
(preplacanie nad€asovych hodin) i nepriamo (Uspora energii). A to pritom neberieme
do uvahy spokojnost prislusnikov ozbrojenych sil.

Praca na €iasto€ny uvazok

Je taka forma pracovnej doby, kedy zamestnanec odpracuje kratSi uvazok ako
38,5 hodin, resp. 40 hodin tyZzdenne, ale pracuje na vacsi ako 50%-ny uvazok a
praca mdéze byt rozlozena rovhomerne alebo nerovnomerne. Zamestnanec poziva
zamestnanecké a socialne vyhody ako zamestnanci s plnym uvazkom. Existuju tieto
formy prace na CiastoCny uvazok: pevne uréeny Ciasto¢ny pracovny uvézok (praca
na niz8i pocet hodin za den alebo dni v tyZdni, alebo praca cely tyZden, no niektoré
tyzdne v roku sa vynechaju); individualne skratena pracovna doba (skratenie
pracovného €asu na urcitu dobu s moznostou navratu k plnému pracovnému uvazku)
a napokon dohoda o pocte odpracovanych hodin za rok (zamestnancovi je dopredu
stanoveny pocet odpracovanych hodin za rok).

Najvacsou bariérou nevyuZzivania tychto nastrojov je okrem uz spominanych
bariér nediferencovany pristup k priebehu vojenskej profesionalnej sluzby podla
druhu vojsk, vojenskych funkcii a Zivotného cyklu Zivota jednotiek. Kazdému je
predsa jasné, Ze vykon vojenskej sluzby je iny u pozemného vojska ako u letectva, €i
protivzdusnej obrany. A uplne iny u logistiky. Inak prebieha sluzba u $tabneho
pracovnika, inak u velitela bojovej jednotky a mohli by sme pokraCovat’ dalej. Tieto
rozdiely sa vSak v pouzitych nastrojoch prorodinnej politiky vobec nediferencuju a to
je velkou chybou.
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Najvacsia praca nas bude ¢akat pri rozpracovani danych nastrojov prorodinnej
politiky naSich ozbrojenych sil pri rieSeni financovania aktivhych zaloh, kde bude
mozné k efektivnemu vyuzZitiu finanénych zdrojov tieto nastroje pouZit s dérazom na
Ciastocny uvazok adohodu o pocte odpracovanych hodin za rok (vysluhovi
déchodcovia).

Zdielanie prace (job sharing)

Je takd forma vyuzivania pracovnej doby, kedy sa o jedno pracovné miesto
delia viaceri zamestnanci (minimalne dvaja) Zamestnanci vyuZivajuci tuto formu
organizacie prace su vyplacani pomernym spésobom. Organizacia mdze tymto
spésobom rieSit aj postupny (fazovy) odchod zamestnancov do doéchodku i
zamestnavat osoby so zdravotnym postihnutim. Tato forma ma aj svoju upravu (job
splitting), ktora spocCiva v tom, Ze dvaja zamestnanci na danej pozicii maju presne
stanovenu pracovnu napln.

Tieto nastroje prorodinne orientovanych opatreni su najmenej vhodné pre nase
ozbrojené sily, pretoze sa pre profesionalnych vojakov nedaju pouzit. Na niektorych
funkciach zamestnancov by bolo mozZne, ba priam Ziaduce tieto nastroje pouZit. Su
to pripady, kedy zamestnanci odchadzaju do déchodku alebo su vyslani na vilastnu
Ziadost na studium (kurz).

Praca doma (teleworking)

Je to nastroj, ktory vyuziva skuto€nost, Ze najma pracovnici s vypoctovou alebo
telekomunikacnou technikou (angl. teleworking, telecommuting) moézu pracovat doma avyuzivat tak
domace prostredie. Tym vyrazne znizuju naklady na pracovné miesto, o sa prejavi hlavne vo financnej
uspore za prenajom, energie a vybavenie. Telework mdze viest k znizeniu poziadaviek na priestor, ak
jednotlivi zamestnanci dalej nepotrebuju, aby im bolo venované samostatné pracovné stanovisko.

Tieto nastroje prorodinne orientovanych opatreni su velmi osobité a mézu sa
pouzivat iba v individualnych pripadoch, preto su pre nade ozbrojené sily najmenej
vhodné. Na niektorych funkciach zamestnancov (najma pracovnici s vypoétovou alebo
telekomunikagnou technikou) by ich v8ak bolo mozne pouzit.

Projektové zamestnavanie

Je kombinaciou medzi pracou na dobu uréitd, pruznou pracovnou dobou a
pripadne aj pracou doma. Zamestnanec je zamestnany na vypracovanie a ukoncenie
urcitého projektu. V tomto projekte ma definované Cinnosti a lehoty na ich vykonanie.
Takisto su definované aj sankcie za nedodrZanie terminov alebo kvality a spravidla
pri ich nedodrZzani zamestnanie konci.

KedZe su tieto nastroje prorodinne orientovanych opatreni vefmi osobité
a mdézu sa pouzivat iba vindividualnych pripadoch, su pre nase ozbrojené sily
v sucasnosti eSte nepouZitefné. Na niektorych funkciach riadiacich zamestnancov by
sa vSak dali pouzit.

b) ZABEZPECENIE STAROSTLIVOSTI O DETI

Tento typ nastrojov prorodinnej politiky danej organizacie tvoria istu nadstavbu
k predchadzajucim opatreniam zamestnavatela akou je flexibilnd Uprava pracovnej
doby a pracovného miesta. Napriek tomuto konstatovaniu tieto opatrenia vyjadruju
osobity zaujem zamestnavatela o zamestnanca a jeho blizkych (najma deti). Do tejto
skupiny nastrojov prorodinnej politiky danej organizacie zaradujeme: vytvaranie
firemnych zariadeni pre deti (jasle, $kolky), poskytovanie prispevkov na sluzby
starostlivosti o deti zamestnancov a organizovanie alebo zabezpecCovanie detskych
rekreacnych pobytov.
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Firemné Skélky (jasle)

Tvoria vyznamnu sucast starostlivosti o deti zamestnancov. V obdobi socialno-
ekonomickej transformacie po roku 1989 zariadenia takéhoto typu takmer zanikli.
Dnes patria k ojedinelym zariadeniam, ktoré poskytuju tento druh starostlivosti.
Problematiku budovania a vytvarania tychto zariadeni starostlivosti o deti prevzali
organy verejnej spravy, samospravy, neziskové organizacie a sukromny sektor
(niekedy aj samotni zamestnavatelia). Je to ale financne velfmi nakladna realizacia.

V podmienkach nasSich ozbrojenych sil sa zatial tieto zariadenia nebuduju a tie,
ktoré boli vybudované do roku 1989 boli zruSené. Zatial neexistuje legislativa, ktora
by uprednostfiovala umiestiiovanie deti profesionalnych vojakov do tychto zariadeni.
Nie je zatial mozné vyuZivat ani formu tyZzdennych Skélok v pripade nasadenia
vojaka alebo vyuzivat pre tieto pripady institut pomocnika v domacnosti. Urcitou
relativnou vyhodou profesionalnych vojakov je, Ze maju financie na vyuZzivanie tychto
zariadeni v sukromnom sektore, ¢o ale znizuje ich Zivotnu uroven.

Finanéna vypomoc na sluzby starostlivosti o diet’a

Je o nieCo CastejSi, no eSte stale nie priliS obfubeny nastroj zamestnavatelov
zabezpecujuci starostlivost o deti zamestnancov. Tento nastroj pomoci je
rozSirenejSi skér vo verejnom sektore ako v sukromnom. Zatial je tento nastroj
pomoci zo strany zamestnavatela v sukromnom sektore nedoceneny ako vyhoda,
ktora mdéze pozitivne vplyvat na dochadzku zamestnanca do prace a menej Casté
absencie.

Ani nase ozbrojené sily zatial s tymto nastrojom prorodinne orientovanej politiky
nepracuju. Tato finanéna vypomoc nie je zapracovana do novo sa tvoriacich
programov prace srodinami profesionalnych vojakov anie su aani sa
nespracovavaju zasady jej poskytovania.

Rekreaéné programy a pobyty pre deti

Je Castym a zauZivanym nastrojom prorodinnej politiky v mnohych
organizaciach. No nejedna sa iba o zachovanie dlhodobej tradicie z obdobia pred
rokom 1989, kedy organizacia detskych taborov bola beZnou realitou podnikovych
stratégii. Dnes sa uz takéto programy vnimaju ako sucast celkovej stratégie danej
organizacie v starostlivosti o deti a ide o jednu z najpoCetnejSich ponuk z uvedenych
benefitov v starostlivosti o deti vébec. Opat ich omnoho viac ponuka verejny a Statny
sektor ako sektor sikromny.’

Ozbrojené sily Slovenskej republiky nie su v poskytovani tohto benefitu
vynimkou. Deti zamestnancov a profesionalnych vojakov sa mézu zucastnit’ detskych
taborov, ktoré su organizované organmi ozbrojenych sil a ministerstva obrany
v dostato€nom mnoZstve a v dobrej kvalite poskytovanych sluzieb.

c) DOCASNE ODCHODY

Je typ nastrojov prorodinnej politiky organizacie, zabezpecujuci dlhodobejSich
problémov rodiny, ktorych vznik ma objektivny (narodenie dietata — splnenie
reprodukcnej funkcie rodiny) alebo subjektivny charakter (Studium, pobyt v zahraniéi,
vykon poslaneckej alebo inej volenej funkcie v samosprave). Materska a rodicovska
dovolena a preruSenie prace (kariérna prestavka) su nastroje vyjadrujuce zaujem
zamestnavatela a zamestnanca o danu organizaciu, ich vzajomnu spolupatri¢nost.

" HABERLOVA, V. — KYZLINKOVA, R.: Rodinné potfeby zaméstnanct. Praha: VUPaSV. 2009. s. 50.
ISBN 978-80-7416-053-0
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Materska a rodicovska dovolenka

Je rodovo citlivy nastroj prorodinnej politiky, ktory umozriuje obidvom rodic¢om
podieflat’ sa na starostlivosti o dieta a na jeho vychove a je vSeobecne rozSirenym
nastrojom ochrany matky a dietata. Narok na matersku dovolenku vznika Zene-
matke zo zakona z titulu pérodu. Tento narok vznika aj Zenam, ktoré prevzali dieta
do svojej trvalej starostlivosti nahradzajucej matersku starostlivost. Obdobné prava
ako matka ma aj otec dietata. Dovolenka, ktord méze v suvislosti so starostlivostou
o dieta Cerpat otec, sa nazyva rodiCovska dovolenka a je délezitym doplnkom
materskej dovolenky. Rovnaké pravidla platia aj pre muZov pestunov, osvojitelov i
buducich osvoijitelov.

Pre zamestnavatela nie je materska dovolenka pozitivnym momentom, no
prave pri nej maju moznost’ ziskat konkurenénu vyhodu tym, Ze vyjadrenim zaujmu
0 svojho zamestnanca pocas jeho nepritomnosti, alebo vyjadrenim svojho stanoviska
k jeho navratu do prace a dalSej €innosti v organizacii, vytvara podmienky k rieSeniu
konfliktu pracovno-rodinnej roly. Snaha zamestnavatela je podstatne skratit
matersku dovolenku zamestnanca, ¢o sa da len pouZitim inych benefitov —
zamestnanecké jasle alebo prispevkom na sluzby spojené so starostlivostou o dieta.

Aj ozbrojené sily Slovenskej republiky musia désledne akceptovat narok zeny
vojacky (matky) na matersku dovolenku a muza vojaka (otca) na rodiCovsku
dovolenku. V tomto nie su v stUc¢asnosti Ziadne velké problémy. Zenam vojackam
(matkam) bola zruSena vyhoda, ktoru vyuzivali do vzniku profesionalnej armady,
ktorou bol fakt, Ze sa im vykon vojenskej sluzby poCas materskej a rodi¢ovskej
dovolenky nepreruSoval. Tato pozitivna diskriminacia bola tffiom v oku
profesionalnym vojakom. Jej preru$enie ale v su€asnosti diskriminuje Zeny v kariére
a je jednou z pricin skleného stropu.

Prerusenie zamestnania (kariérna prestavka)

MézZe byt uskuto€nené z rodinnych (osobnych) dévodov alebo tiez za ucelom
vzdelavania a zvySovania kvalifikacie. Je to flexibilnd forma prace, ktora sa
vyznacuje jednorazovym preruSenim zamestnania na urcity Casovy usek. Toto
preruSenie moze byt kratkodobé alebo méze trvat’ niekolko rokov, méze byt platené
alebo neplatené. Platené pracovné volno poskytuje organizacia zamestnancovi z
réznych dévodov. Jednym z dévodov mdzZe byt dalSie vzdelavanie, prehlbovanie
alebo zvySovanie kvalifikacie. Inym dévodom preruSenia prace je moznost
zamestnanca Cerpat akumulovany (nadpracovany ¢as) z banky pracovného ¢asu,
pricom zamestnanec toto volno vyuziva na starostlivost’ o deti alebo blizke osoby.

Ozbrojené sily Slovenskej republiky poskytuju tento benefit v celku uspesne.
Zamestnanci i profesionalni vojaci mézu prerusit zamestnanie z dévodu Studia alebo
zvySovania kvalifikacie a ak to je v zaujme ozbrojenych sil maju toto preruSenie
zaplatené. Bolo by vhodné premysliet pouzZitie tohto benefitu pri zabezpeceni
interného Studia profesionalnych vojakov v 2. a 3. stupni vysokoskolského Studia
(vojenského a aj civilného).

d) PODPORNE OPATRENIA

Zabezpecuju prienik jednotlivych prorodinne orientovanych opatreni do
povedomia zamestnavatefov a zamestnancov s ciefom impementovat ich do
organizaCnej kultury a Cinnosti danej organizacie. NajznamejSimi podpornymi
opatreniami su:
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Kurzy zamerané na zvysSovanie citlivosti vo€i rodovym otazkam a prorodinne
orientovanym opatreniam na zvysSovanie vedomosti o tejto problematike,
uréené pre réznych Cinitefov, pocnuc véeobecnymi kurzami (vSetci), zahfiajuc i top
manazment a konciac osobitymi interaktivnymi tréningami pre Specialistov.

Podporné posttréningové aktivity plniace stanovené ulohy, vo forme stretnuti
alebo mentorovacich programov (tzv. rozvijajucich aktivit), ur€enych k podpore
(doplneniu) vedomosti z danej problematiky najma top-manazmentu a Specialistov.

Koordinatori su Specialisti na prorodinne orientovanu politiku a na jej nastroje, ktoré
pomahaju uviest do praxe na pdde konkrétnej organizacie, ¢o vyzaduje vypracovat
interaktivne a intenzivne asistenéné programy zamerané na danu problematiku.

Manualy, priruéky, reklamnych brozury a letaky, ktoré zabezpecia informacie a
mézu poméct implementovat’ prorodinné opatrenia do danej organizacie, vysvetluju
preco, kde, kedy a ako ich uplatiovat a obsahuju dbélezité zdroje informacii a
podpornych materidlov. Idealne je, ked pouZivaniu takychto manuélov a priruciek
predchadza tréning, poCas ktorého mézu byt manudly a priru¢ky pouzité ako
tréningovy material.

Konzultativne a participativhe (ucastnicke) techniky a nastroje, ktoré
predstavuju nielen pracovné skupiny a ,think tanky“ (doslova kanistre alebo tovarne
na myslienky), zastupenie verejnosti, konferencie a seminare, ale tiez pravidelna
poradenska cinnost, zahfmiajuca vacsi pocet ludi, ktori budu touto agendou
ovplyvneni, vratane externych Cinitelov, ¢o ale vyZaduje pouzit konzultativhe a
ucastnicke techniky a nastroje implementacie prorodinne orientovanej stratégie.

Ak by sme hladali v naSich ozbrojenych silach niektoré zo spominanych
opatreni, asi by sme ho nenasli, pretoZze neexistuju ucelené, komplexné programy
zabezpecujuce realizaciu politiky rodovej rovnosti a harmonizacie problémov prace a
rodinného Zivota. Pred ozbrojenymi silami Slovenskej republiky stoji vefmi narocna
uloha takéto programy vypracovat a to na zaklade podkladov seriéznych vyskumov,
zameranych aj do tejto oblasti ako sucasti rozvoja fudskych zdrojov.

ZAVER

Zaverom mbdzeme konstatovat, Ze sa do rozhodovania manazmentu nasich
ozbrojenych sil (velitelia) na vSetkych stupfioch velenia zatial nedostala problematika
prorodinne orientovanej politiky (politika priatelska rodine), chapanej ako vytvorenie
pravidiel zo strany zamestnavatela (ozbrojené sily), ktoré reSpektuju osobitu skupinu
zamestnancov a ich potreby a tak jej ulah¢uju zvladanie pracovnych a rodinnych rol.
Politika priatelska rodine, ktora sa povaZuje nielen za neplatové socialne vyhody
zamestnancov alebo za vynucované pomery na trhu prace, ¢&i legislativou® ale aj ako
legitimna sugast ludskych zdrojov,> sa nestala zatial sUéastou ich myslenia
a rozhodovania, ¢oho vysledkom je ich postoj, ktory povazuje snahu zamestnancov
rieSit’ svoje rodinné problémy za ich slabost, €i skér za ich nepripravenost’ na vykon
vojenskej profesionalnej sluzby (zvladat jej stradania). Toto je jedna zo zakladnych
pri€in toho, Ze sa v ozbrojenych silach Slovenskej republiky zatial nedari komplexne
rieSit problematiku rodovej rovnosti a harmonizacie prace a rodiny.

' MARES, P.: Zaméstnani, rodina a dité v dynamice moderni spolegnosti. In SIROVATKA, T. et al.
Rodina, zaméstnéni a socialni politika. Brno: Albert. 2006.s. 42. ISBN 80-7326-104-9

2DAVIS, A., KALLEBERG, A. L., 2006. Family — Friendly Organizations? Work and Family Programs
in the 1990s. In Work and Occupations Vol. 33, No.2, pp.191 — 223.
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REALIZACJA ROL ZAWODOWYCH | FUNKCJI RODZINNYCH
WYZWANIEM DLA NOWOCZESNEJ ORGANIZACJI.

THE REALIZATION OF PROFESSIONAL PARTS AND THE FAMILY
FUNCTIONS AS A CHALLENGE FOR MODERN ORGANIZATION.

MAZUR Jadwiga®

Streszczenie: Nowoczesna organizacja w globalnym Swiecie, gdzie czas kurczy sie szybko,
wymaga od pracownika innowacyjnoSci, kreatywnosci | zaangazowania w Zycie firmy.
Posiadajgc rodzine pracownik musi tgczyc¢ funkcje zawodowe z rodzinnymi. To trudne
zadanie wymagajgce czasu, elastycznosci innowacyjnosci i kreatywnosci w obu obszarach.
To wyzwanie dla jednostki, ktéra chce mie¢ rodzine i dla organizacji, ktéra chce miec
dobrego pracownika.

Stowa klucze: globalny $wiat, pracownik, rodzina, profesjonalizm, funkcje

Abstract: The modermn organization in global world where the time shrinks quickly, it requires
from worker the creativity and the commitment in life of firm. Possessing it family worker has
to unite professional functions from family. This exacting time, elasticity difficult task and
creativity in both areas. This challenge for the individual which wants to have family and for
the organization which wants to have good worker.

Key words: global world, worker, family, professional, functions

WSTEP

W zmieniajgcym sie panstwie i spoteczenstwie i gospodarce zmiana obejmuje
caty system w tym, takze jego kulture i struktury spoteczne’. Kultura, jako podsystem
zmienia sie najwolniej, w niej tkwi spoteczna pamiec i mentalnosc, strategie radzenia
sobie ze zmiana i kompetencje cywilizacyjne?.

Wspoitczesna organizacja funkcjonujgc w zmieniajgcym sie a czesto i burzliwym
otoczeniu, wpisuje w swoje funkcjonowanie nieustajgcg zmiane. Wypetniona
systemem spotecznym i funkcjonujac w otoczeniu wypetnionym jednostkami i
grupami powinna uwzgledni¢ dziatanie w sieci interakcji i emociji.

Z przeprowadzanych badan wynika, ze 30% badanej kadry ,jest
nieprzystosowana do wymagan rél zawodowych, ktére dobrowolnie przyjeto.”
Wchodzagc w proces wypalenia zawodowego, niezadowolenia, emocji w sposob
naturalny ale i niekoniecznie Swiadomy zmienia swdj wizerunek a niejednokrotnie i
proces komunikacji z otoczeniem. Pracownicy ksztaltujg wizerunek organizacji co
ma niebagatelny wptyw na ksztattowanie jej reputacji.

* Dr., Uniwersytet Pedagogiczny w Krakowie, Krakow. Polska, email: jadwigamazur@interia.pl

! Zagorski Z., Spoteczenstwo Trzeciej Rzeczpospolitej. W: Socjologia wybrane zagadnienia. Red.
Zbigniew Kurcz, Watbrzyska Wyzsza Szkota Zarzadzania i Przedsiebiorczosci, Watbrzych, 1999, s.
163 i nastepne.

? Kurcz Z., Naréd. W: Spoteczenstwo Trzeciej Rzeczpospolitej. W: Socjologia wybrane zagadnienia.
Red. Zbigniew Kurcz, Watbrzyska Wyzsza Szkota Zarzadzania i Przedsiebiorczosci, Watbrzych, 1999,
s.111-146.

®Kuc B.R,, Moczydtowska J.M., Zachowania organizacyjne. Podrecznik akademicki. Difin, Warszawa
2009 s.22; zob. Paul P., Toksyczny sukces. Dom Wydawniczy REBIS, Warszawa 2003.
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Zarzagdzaniu towarzyszg rowniez emocje pierwotne na ktore reakcje sa
wrodzone i wtorne, ktorych znaczenie nadane jest przez spoteczenstwo i rozumiemy
je przez praktyke i kontekst spoteczny.’

To w jaki sposéb pracownik radzi sobie z emocjami lub nimi zarzagdza w duzym
stopniu zalezy, takze od tzw. inteligencji emocjonalnej wyrdzniajacej w swej sferze
zdolnosci takie jak, znajomo$¢é wtasnych emocji, nawigzywanie i podtrzymywanie
zwigzkow z innymi, zdolnos¢ kierowania emocjami, motywowania siebie i innych,
umiejetnos¢ rozpoznawania emociji i wspétodczuwanie — empatia.?

Procesy globalizacyjne wymuszajg od organizacji ciggte uczenie sie i
dokonywanie zmian zarowno wewnatrz w systemie spotecznym, technicznym itp. jak
i na zewnatrz. Organizacja w burzliwym otoczeniu rozpoznaje zagrozenia ale wazne
jest rowniez rozpoznawanie tych zasobdw, ktére moga wptynaé na jej rozwaj.
Jednym z nich jest rodzina, funkcjonujgca jako grupa i jako system.

To wiasnie tam tkwi ogromny potencjat, z ktbrego modg czerpac energie dla
organizacji jej pracownicy. Ponadto rodzina stanowi naturalny system wsparcia
spotecznego w sytuacjach trudnych, ktére jednostka musi rozwigzywac¢ w srodowisku

pracy.

1 ORGANIZACJA

Termin ‘system’ pochodzi od greckiego ‘systema’ a pojecie systemu oznacza
.Zzestawienie, catosciowy i uporzadkowany uktad, zbiér przedmiotéw, zasad,
twierdzen, regut postepowania.”

Pojecie systemu spotecznego wprowadzit T. Parsons i zgodnie z jego
koncepcjg, zjawiska spoteczne mozna analizowaé na ptaszczyznie ludzkiego
dziatania ktére mozna rozumiec jako system.

Dziatanie takie zachodzi w trakcie interakcji z innymi jednostkami a system
spoteczny, osobowos¢ i kultura tworzg catosé. Jednostka tgczy sie z systemem
spotecznym przez odgrywanie rol a z kulturg przez zinternalizowane normy i
warto$ci.”

Systemem moze by¢é wydzielona cato$é¢ na przykfad rodzina, ktéra posiada
strukture tworzong przez rézne elementy — jednostki w rodzinie powigzane ze sobg
przez relacje miedzy soba, oddziatujgc na siebie. Rodzina jest tez czescig innego
systemu szerszego — spoteczenstwa. W rodzinie istnieje sie¢ zaleznosci a zmiana w
systemie rodzinnym powoduje zmiane w catym uktadzie jej elementéw. Sita
powigzan rodzinnych decyduje o trwatosci i stabilnosci systemu rodzinnego.

Organizacja rowniez jest systemem, w jego skitad wchodzg jednostki
funkcjonujgce w innych systemach. Poszczegdlne elementy systemu sg zalezne od
siebie. Podobnie w systemie organizacji. Zmiany w nim zachodzace oddziatujg na
jednostke a przez nig na inne systemy.

' Zimbardo P.H., Psychologia i zycie. Wydawnictwo Naukowe PWN warszawa 2002, s. 478;

Wegrzycka M., Zarys psychologii, Wydawnictwo Akademii Ekonomicznej w Krakowie, Krakéw 2000, s.
105-106.;Le Doux J., Mézg emocjonalny. Tajemnicze podstawy zycia emocjonalnego, Media Rodzina,
Poznan 2000, Zagrodzka J., M6zg a zachowanie, PWN, Warszawa 2005..

% Zob. Goleman D., Inteligencja emocjonalna, Media Rodzina, Poznan 1997.

3 Kopalinski W., Stownik wyrazéw obcych i zwrotéw obcojezycznych. Wiedza Powszechna, Warszawa
1983, s. 410.

* Zob. Ktoskowska A., Z historii socjologii kultury. PWN Warszawa 1968.
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Jak twierdzi JC. zyje; tylko w kontekscie systemu, ktdrego jest czescig” .

Obserwacija i zrozumienie zmian zachodzacych w systemach pozwala na przyjrzenie
sie im, uchwycenie a przez Czabata ,Podstawowym twierdzeniem w teorii systemow
jest to, ze zachowanie cziowieka moze by¢ zrozumiane tylko w kontekscie
Srodowiska spotecznego, w jakim on aktualnie to mozliwos¢ podejmowania decyzji
pozwalajgcych na utrzymanie ich stabilnosci.

W organizacji, ktéra jest jednym z wielu systeméw, w ktérych funkcjonuje
jednostka wazna jest jej dziatalnos¢ oraz stosunki spoteczne pomiedzy jednostkg a
grupami s?o’fecznymi , rozwdj wspotzycia spotecznego, jego struktur i uczestnictwo w
relacjach®. Praca jest tez miejscem zachowan spotecznych ludzi gdzie pojawiajg sie
motywy i skutki pracy, konflikty . To miejsce wzajemnego oddziatywaniem ludzi i grup
spotecznych na siebie w trakcie procesu.

Praca jest czynnoscig spoteczng, wptywa na dazenia, postawy, interesy,
zachowania innych jednostek i grup. Stuzy zaspakajaniu potrzeb, ktore sg
okreslane przez strukture i kulture tych do ktérych dana jednostka przynalezy.
Wzajemne relacje miedzy jednostkami i grupami bedac jednakowo wazne, moga by¢
nie w petni dopetniane. Wynika to chociazby z uwarunkowan czasowych, takich rytm
i czas pracy, zycie w rodzinne, wypoczynek wymagajgce energii i zaangazowania w
relacje zawodowe, rodzinne i wynikajace z kontaktéw z pozostatymi grupami takie jak
towarzyskie, religijne itp.

W organizacji mozna wyrdzni¢ system spoteczny. Przez pojecie ‘system
spoteczny’ Talcott Parsons rozumie uktad zaleznosci oraz powigzanych ze sobg
dziatan, czyli tzw. rol spotecznych, gdzie stosunki miedzy nimi sg uregulowane
normatywnie i wyznaczone przez okredlone cele instytucji, stanowigc réznorodne
struktury spoteczne, oddziatujgce na siebie. Podstawowymi  warunkami
funkcjonowania systemu spotecznego sg zgodno$¢ systemu spotecznego z
panujacym tadem spoteczno-gospodarczym, zdolnosé rozwigzywania przez system
naciskow wewnetrznych i zewnetrznych do jego przeksztatcenia, przysposobienie
ludzi do zleconych im rél zawodowych w systemie, zapewnienie sprawnej tgcznosci
miedzy ludzmi zajmujgcymi rozne pozycje w systemie, utrwalanie w systemie
rébznych wartosci spotecznych. System spoteczny to wielos¢ jednostek
funkcjonujacych w ztozonych dynamicznych grupach spotecznych zanurzonych w
Swiecie organizacji, wraz ze swoimi potrzebami, realizowanymi nie tylko w niej ale
rbwniez poza nig. Systemy spoteczne sg o w miare stabilnym charakterze,
sktadajgcym sie z elementow materialnych i niematerialnych. W systemach
spotecznych praca wyznacza pozycje i funkcje spoteczne osob, ich prestiz i
autorytet, tworzy podstawy wspotpracy i konfliktow *.

Organizacje sg systemem funkcjonujgcym w szerszym otoczeniu, ktore
zaspakaja jej potrzeby. Gdy analizujemy s$wiat organizacji, dostrzegamy rdzne
gatunki organizacji w roznego rodzaju otoczeniu. Widoczne sg rézne formy i stopnie
przystosowania do otoczenia. Organizacje biurokratyczne najefektywniej funkcjonujg
w stabilnym otoczeniu, natomiast tam gdzie panuje wieksza konkurencja w otoczeniu
przedsiebiorstw o wysokiej technologii funkcjonujg odmienne gatunki organizaciji.

! Czabata J. C. Czynniki leczace w psychoterapii. Wydawnictwo Naukowe PWN, Warszawa 1997, s.
50.

2 Januszek H., Sikora J., Socjologia pracy, Poznan 2000, s. 7.
% Januszek H., Sikora J., Socjologia pracy, op. cit., s. 27-28.
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Teoria organizacji zaczeta sie od rozwiniecia koncepcji, ktéra méwi o tym,
ze pracownicy to ludzie o réznych potrzebach, natomiast potrzeby te powinny by¢
zaspakajane, podczas gdy pracownicy zyja petnig zycia, cieszg sie zdrowiem
i efektywnie pracujg w swoim miejscu pracy. Pracownicy pracujg najlepiej, gdy
sgq motywowani za pomocag roznych zadan oraz wynagrodzenia, ktére zaspakaja
ich potrzeby.

Abraham Maslow w teorii motywacji ukazat cztowieka jako rodzaj organizmu,
ktory walczy o zaspokojenie potrzeb w dazeniu do rozwoju. Potrzeby
sg uszeregowane w pewng hierarchie: od potrzeb fizjologicznych do spotecznych.
Teoria taka miata powazne nastepstwa, poniewaz ukazata, ze Organizacje
biurokratyczne, ktére motywujg pracownikow poprzez pienigdze, sprowadzajg rozwoj
cztowieka do zaspokajania potrzeb na nizszych szczeblach ich hierarchii. Relacje
interpersonalne i stanowiska pracy mozna wiec zmieni¢ tak, aby pracownicy mogli
rozvxqijaé swoje umiejetnosci, dzieki czemu dana organizacja mogta osigga¢ swoje
cele'.

Sktanianie pracownikow do

Potrzeba samorealizacji J pelnego zaangazowania, praca

e staje si¢ glownym sposobem
.......... ——————— I
Potrzeba Tworzenie stanowisk pracy dajacych mozliwosci
ek osiagnig¢, autonomii, odpowiedzialnosci. Praca
N " wzmacniajgca tozsamo$¢ pracownika

Awanse, Nagrody

Organizacja pracy umozliwiajaca interakcje migdzy kolegami

Potrzeba afiliacji Urzadzenia socjalne i sportowe

“ + Imprezy towarzyskie poza praca
o
) \MA,: L ——— S— \M
Bezpieczefistwa Programy emeljytalne i systemy (?plekl zdrowotne;.
Gwarancja dluzszego zatrudnienia.
P : =" Podkre§lanie waznosci kariery wewnatrz firmy
Fizjologiczne , Place

. /‘) Bezpieczne i przyjemne warunki pracy
R 555

S

llustracja 1:  Przykiady zaspokajania przez organizacje potrzeb na réznych szczeblach
hierarchii opracowanej przez Maslowa.?

Funkcjonowanie pracownika nie ogranicza sie jedynie do organizacji.
Motywatorem dziatania zyciowego jest réwniez rodzina, ktora jest miejscem nie tylko
zaspokajania potrzeb i miejscem wypetniania funkcji rodzinnych ale daje tez szanse
realizacji jednostki w rolach rodzinnych. Rodzina dalej mimo wielu zachodzacych
szybkich zmian w ponowoczesnoéci, stanowi jeden 2z podstawowych celéw
zyciowych jednostki. To rowniez miejsce regeneracji sit psychicznych i fizycznych,
ktére pozwala na satysfakcjonujgca prace. Rolg organizacji w burzliwym otoczeniu
jest wiec, takze dbatos¢ o rodzine jako jednego z waznych partnerow.

! Morgan G., Obrazy organizacji, Warszawa 1997, s. 41 i nastepne.
2 Zrédto: Obrazy organizaciji, Gareth Morgan, Wydawnictwo Naukowe PWN, Warszawa 1997, s. 45.
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2 RODZINA

Rodzina jest kolejnym przedmiotem wielu badan w w zaleznosci od aspektu jej
definicyjnych rozwazanh charakteryzuje sie jg jako podstawowe Srodowisko, w ktorym
wychowuje sie cztowiek, zywy organizm, w ktérym wystepuje wiele uktadow
interpersonalnych, okresla sie jg takze jako matg grupe spoteczng, kombrke
spoteczno- ekonomiczng i wiele innych okreslen w zaleznosci od potrzeb
naukowych'. Rodzina ulega wielu przeobrazeniom, a sitag napedowa jej zmian w
wymiarze indywidualnym i masowym jest wiele proceséw spotecznych ekonomiczno
— spotecznych i kulturowych zachodzacych w spoteczenstwie. Stad tak wiele
przemian w jej obrebie’. W socjologicznych definicjach rodziny zwraca sie uwage na
to, ze rodzina spetnia dwa wazne dla spoteczenstwa zadania: prokreacyjne i
socjalizacyjne; Stanowi instytucjonalng forme matzenstwa, typ statego obcowania
ptciowego, ktéry jest ustanowiony spotecznie, jednostke gospodarcza, ktéra ma
zapewni¢ wychowanie i utrzymanie dzieciom, system nomenklatury, ktory okresla
stosunki pokrewienstwa.> Ewolucja rodziny zmieniata sie od patriarchalne;,
tradycyjnej do egalitarnej.Specyficzng cechg rodziny podkreslang w literaturze jest jej
wielofunkcyjnos¢. Powinna ona spetnia¢ funkcje opiekuhczo-wychowawcze,
ochronne, prokreacyjne, zaspakaja¢ biologiczne i duchowe potrzeby cztonkéw,
kultywowac tradycje rodzinne i przekazywac je nastepnym pokoleniom. Zmiany
demograficzne i spoteczne wywierajg wptyw na stosunki miedzy pokoleniowe a
funkcje rodziny, decydujace o jej spotecznym znaczeniu obejmujg podstawowe
dziedziny zycia jej cztonkéw®. Z. Tyszka uporzadkowat i rozdzielit nastepujaco
funkcje rodziny:

1. Materialno—ekonomiczna, gdzie zaspokajane sg materialne potrzeby jednostek.
W jej obrebie mozna wyrdézni¢ cztery podfunkcje: produkcyjng, zarobkowa,
gospodarcza, ustugowo - konsupcyjng).

2. Opiekunczo—zabezpieczajgca polegajgca na materialnym i fizycznym
zapewnieniu cztonkom rodziny niezbednych srodkow do zycia.

3. Prokreacyjna.

4. Seksualna traktowana jako powszechnie akceptowana forma zycia ptciowego.

5. Legalizacyjno — kontrolna pozwalajgca na sankcjonowanie zachowan i dziatan
uznanych za niewtasciwe.

6. Socjalizacyjna pozwalajgca na wprowadzenie dziecka w swiat kultury i petnienia
rél w spoteczenstwie.

7. Klasowa gdzie okreslana pozycja spoteczna cztonkdéw w spoteczenstwie.

8. Kulturalna wprowadzajgca do zapoznania =z dziejami historycznymi
spoteczenstwa, wpajaniu norm i zasad, przekazywania dziedzictwa kulturowego.

9. Rekreacyjno — towarzyska realizowana przez zapewnianie nawigzywania
kontaktéw.

10.Emocjonalno — ekspresyjna zaspokajajaca potrzeby emocjonalne.’

! Podgérski A.R., Socjologia mikrostruktury, Branta, Bydgoszcz — Olsztyn 2008, s. 124
% Szlendak T., Socjologia rodziny: ewolucja, historia, zréznicowanie, WSiP, Warszawa 2011, s.21
3 Podgérski R.A., Socjologia. Mikrostruktury, Oficyna Wydawnicza Branta, Warszawa 2008.

4 Tyszka Z., Wspoifczesne rodziny polskie — ich stan i kierunek przemian. Wydawnictwo Naukowe
UAM, Poznan 2001. Tyszka Z., Socjologia rodziny. Wydawnictwo WPN, Warszawa 1976.

® Wozniak R. , Zarys socjologii edukacji i zachowan spotecznych, Wydawnictwo Uczelniane BWSH,
Koszalin 1998, s. 102
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Wspotczesnie procesy globalizacyjne wptywajg na rodzine modyfikujg jej
funkcjonowanie, strukture. Widoczna tendencja zmian w rodzinie jest zauwazalna w
spadku liczby zawieranych matzenstw, spadku liczby i natezenia urodzen, wzroscie
odsetka urodzeh pozamatzenskich, zwiekszania migracji za granice, zmniejszanie
naptywu ludnosci ze wsi do miast, wydtuzanie sie zycia ludzkiego potgczonego z
procesem starzenia sie spoteczenstwa’.

Jednym z czynnikow wptywajgcych na przemiane rodziny jest organizacja.
Potrzeba samorealizacji jednostki ale, réwniez potrzeba jej ekonomicznego
przetrwania sprawia, ze jej decyzja o zatozeniu rodziny ulega przesunieciu. Zawarcie
zwigzku matzenskiego i zatozenie rodziny jest jednym z przejawow spotecznego
aspektu dorostosci?. W Polsce na przestrzeni ostatnich dwdch dekad nastapit spadek
czestotliwosci zawierania matzenstw i wzrost rozwodow. Opdznieniu ulegt wiek
wstepowania w zwigzek matzenski. W latach 1990 $rednia przedziatu wiekowego
0sOb zawierajacych matzenstwa zaréwno przez kobiety jak i mezczyzn, przypadata
na wiek 20-24 lat a w pierwszej dekadzie XXI wieku widoczne jest przesuniecie tej
decyzji na wiek 25-29 lat.

Zjawiskiem dos¢ powszechnym, szczegolnie w duzych miastach, stato sie
wchodzenie w zwigzki partnerskie. Wzrasta tez odsetek urodzen pozamatzenskich w
ogolnej liczbie urodzen zywych. Obserwowalnym zjawiskiem wsréd mtodych ludzi
jest wchodzenie w  zwigzki typu LAT (Living Apart Together), partnerstwo
emocjonalne dwojga ludzi mieszkajgcych osobno. Nastgpit wzrost akceptacii
spotecznej dla tych typow zwigzkéw, a takze dla ,singli” oraz zmniejszenie presiji
otoczenia w zakresie realizacji przez mtodych ludzi celow matrymonialnych i
rodzinnych. Proces ten ma wptyw na spadek poziomu ptodnosci: W 1990 r. na 1000
kobiet w wieku rozrodczym przypadato 58 urodzen zywych, w 2007 . juz tylko 40°.

Mtodzie ludzie zwtaszcza w sytuacji trudnej ekonomicznie dla spoteczenstwa
nie rezygnuja z wyznaczanych przez siebie celow zyciowych ale ustalajg ich
hierarchie waznosci w czasie. Najczesciej jest to najpierw zdobycie wyksztatcenia,
znalezienie pracy gwarantujgcej satysfakcjonujgce zarobki i satysfakcje zawodowa, a
pozniej zatozenie rodziny. Opoznienie wieku zaktadania rodziny spowodowane jest
tez podjeciem dalszej edukacji akademickiej szczegdlnie wsrdd kobiet. Odraczanie w
czasie decyzji o zawarciu zwigzku matzenskiego czesto jest wynikiem trudnej
sytuacji materialnej, brakiem wtasnego mieszkania czy pracy.

Podjecie aktywnosci zawodowej taczy sie z kolei z podejmowaniem wyzwan w
tym, obszarze, stanie sie konkurencyjnym. Zmienia to w sposéb zasadniczy obraz
rodziny. Decyzja o urodzeniu dziecka czy nawet ptynnos¢ w dbatosci o zachowanie
pozytywnych relacji z partnerem staje sie do$¢ trudne. Czas spedzamy w organizaciji,
ktora réwniez ulega ciggtym zmianom wymaga nie tylko dyspozycyjnosci ale réwniez
energii, czasu i decyzji o odraczaniu celow zwigzanych z wypetnianiem funkciji
rodzinnych.

! Szymanczak J., Tendencje demograficzne w Polsce w latach 90. Informacja nr 892: Biuro Studidw i
Ekspertyz Kancelarii Sejmu: kwiecier 2002r. http://biurose.sejm.gov.pl/teksty_pdf/i-892.pdf.

2 Guzik A., Warto$¢ rodziny w planach zyciowych mtodziezy. W: Systemy wartosci a procesy
demograficzne, Rzadowa rada Ludnosciowa. Red. Slany K., Matek A., Szczepaniak-Wiecha I.,
Instytut Socjologii Uniwersytetu Jagiellonskiego, Zaktad Wydawniczy Nomos, Krakow2003, s.117.

® Majdzinska A., Smigielski W., Wizja wiasnej przysziosci zawodowej i rodzinnej studentow
Uniwersytetu toédzkiego. W: Spoteczne i ekonomiczne konsekwencje zmian procesow.
Demograficznych 21-23.09.2009. Polanica Zdroj Zeszyt nr 22. Sekcji Analiz Demograficznych

http://www.ae.krakow.pl/~demograf/Publikacje/SAD22.pdf.
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Wazny jest, takze aspekt socjalizacyjny. T. Szlendak wskazuje, ze socjalizacja
to nie tylko uczenie sie, ale réwniez przekazywanie kultury przez kolejne pokolenia i
ksztattowanie osobowo$ci, internalizacja systemu obowigzujgcych w grupie norm i
wartosci. Skutecznos$é tych proceséw zalezy od poziomu rodzinnej solidarnosci,
jakosci i typu dostepnych zasobdw, powigzan spotecznych poza Swiatem
rodzinnym.”. Ponadto waznym elementem funkcjonowania rodziny staje sie jej kapitat
spoteczny rozumiany jako zdolnosc¢ jednostek do skutecznego zarzgdzania zasobami
symbolicznymi i materialnymi oraz kulturowy okreslany jako wiedza symboliczna
wspomagajgca rozumienie dziatania systemu spotecznego. Kapitat spoteczny wysoki
to taki gdzie ludzie niosg sobie wzajemna pomoc i mogg polegaé na sobie, kapitat
spoteczny niski jest tam gdzie ludzie nie niosg pomocy innymi i sami z tej pomocy nie
korzystajg. Kapitat spoteczny spajajagcy moze izolowa¢ grupe od innych i w tym
rozumieniu jest nazywany ujemnym, natomiast kapitat pomostowy moze pozytywnie
wptywac na wiezi miedzy grupowe. T. Szlendak stwierdza, ze ,socjologowie badajac
zwigzki miedzy rodzinami a srodowiskiem zewnetrznym, mowig o niskim kapitale
spotecznym, w sytuacji, kiedy czionkowie rodzin w jakie$ populacji generalnie nie
maja ochoty na ‘kooperowanie obcymi ludzmi”®. Postulowany jest réwniez podziat
kapitatu spotecznego na trzy typy: rodzinny — gdzie ludzie lepiej czujg sie w gronie
rodziny i nie budujg powigzan ze Swiatem pozarodzinnym charakterystyczny dla
rodzin robotniczych oraz typ kapitatu okreslany jako towarzysko - sasiedzki i
stowarzyszeniowo-obywatelski. Ten ostatni charakterystyczny jest dla klasy
$redniej.’

Ciekawym aspektem pozostaje czas wolny poszczegolnych cztonkdéw rodziny. Z
badaniach wynika, ze mamy go coraz mniej, mimo wzrostu na rynku dostepnosci do
dobdr czaso — oszczednych. Ponadto czas spedzamy w wielu wypadkach biernie. W
wielu rodzinach nawykiem stato sie codzienne, wielogodzinne ogladanie programéw
telewizyjnych. Wyniki badan odbiorcéw telewizji w ich naturalnych warunkach
domowych dowiodly przede wszystkim, ze systematyczng publiczno$¢ telewizyjng
stanowig przede wszystkim dzieci, poziom koncentracji uwagi na TW jest
zdecydowanie wyzszy u dzieci niz u dojrzatych odbiorcéw®. Telewizja petniac funkcje
rozrywkowa, informacyjng stata sie wypetniaczem czasu. H. Himmelweit stwierdzita,
ze dziecko rezygnuje na rzecz ogladania telewizji z czynnosci zaspakajajacych
podobne potrzeby.®> Podobny efekt mozna zaobserwowaé u oséb dorostych.

3 CZAS WOLNY

T. Szlendak zwraca uwage na to, ze czas spedzany z rodzing zalicza sie do
czasu wolnego mimo, ze obecnie jednostki majg niewielkg mozliwo$¢ sterowania
czasem szkoty i pracy. Relacja miedzy pracg a rodzing jest jednak zréznicowana w
zaleznoéci od klasy spotecznej. Podkresla, ze w rodzinach robotniczych liczacy jest
czas spedzony z rodzing a w klasie s$rednia znaczacqg role odgrywa praca z
jednoczesnym docenianiem wartosci rodzinnych®.

' Szlendak T, op. cit, s. 213-245.
2 |bidem, s 245-349
® Ibidem, s 249

* Francuz P., Recepcja telewizji w $wietle ankietowych badan opinii publicznej oraz psychologicznych
eksperymentoéw naturalnych, [w:] Psychologiczne aspekty odbioru telewizji, Lublin 1999, s. 20-21

® Kosmalska B., Telewizja — czas (nie)wolny wspofczesnego cztowieka. W: Homo kreator czy homo
ludens? Red. Muszynski W., Adam Marszatek, Torun 2008, s. 316

® SzlendakT., Socjologia... op. cit. S. 210-213
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Jezeli przyjmiemy za J. Dumazedierem 2ze czas wolny to ,czas pozostajacy
cztowiekowi po wypetnieniu przez niego wszelkich obowigzkéw zawodowych,
domowych i szkolnych, ktéry moze by¢ dowolnie wykorzystany na wypoczynek,
rozrywke i bezinteresowny rozwdj osobowosci”’ to pozostaje go niewiele.
Jednoczesnie to czas, w ktéry jednostka aktywnie wykorzystuje na wybrane przez
siebie czynnosci: rekreacje, wczasy, wypoczynek, prace nad sobg, zabawe,
rozrywke, gre, odpoczynek, hobby. Odnosi sie do wszelkiego rodzaju aktywnosci,
peii funkcje ksztatcaca, samodoskonalaca, zabawy?. Z badan wynika, ze jest to

czas spedzany gtownie biernie, lub poza nig nie stuzgcy integracji rodziny.

PODSUMOWANIE

Mariaz organizacji z decyzjg o zatozeniu rodziny jest mozliwy i wielu jej

pracownikow podejmuje takg decyzje. Wpltyw na to ma zaréwno tradycyjny przekaz
Sciezki zyciowej jednostki jak i modelu rodziny. Procesy globalizacyjne i
ponowoczesnosS¢ wptywajg jednak na podejmowanie wyborow zyciowych.
Przesuniecie czasu zatozenia rodziny, wzrost liczby rozwoddw, atrakcyjnos¢é wolnych
zwigzkéw sg naturalnym procesem zmiany zarowno w rodzinie jak i w organizaciji.
Przesuniecie srodka ciezkosci realizacji jednostki z zycia rodzinnego na zycie w
organizacji jest procesem naturalnym. Realizacja potrzeby samorealizaciji
niekoniecznie jest sytuowane w obszarze Zzycia rodzinnego. Rodzine w wielu
przypadkach zastepuje tez grupa rodzinna, ktorej nie wigzg wiezy krwi lecz przyjazni.
Niepokoi¢ moze spadek przyrostu naturalnego w krajach wysoko rozwinietych, ale
jest on naturalng konsekwencjg zachodzacych tam zmian.
Organizacja trwa bez wzgledu na to czy pracownik ma rodzine czy nie. Niemniej
istnieje potrzeba zachowania obszaru prywatnego, rodzinnego, w ktérym mogiby
zregenerowac sity, zrealizowac¢ podstawowe potrzeby, aby moc przygotowaé sie do
nowych wyzwan zawodowych. Celem organizacji jest zysk — materialny czy nie
materialny, ktéry wymaga jednak jego realizacji przez jednostki, spetnione,
przychodzace z petnig sit i duzym wskaznikiem zadowolenia nie tylko zawodowego
ale i zycia prywatnego. Koniecznoscig jest wiec stworzenie przez organizacje takich
warunkéw funkcjonowania, zeby jednostka- pracownik posiadat swoje refugium,
miejsce odbudowania sit psychicznych i fizycznych, ktérym, w dalszym ciggu
pozostaje rodzina.
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POSTAVENIE ZIEN NA TRHU PRACE A V MANAZMENTE
STATUS OF WOMEN ON THE LABOUR MARKET IN A MANAGEMENT
NEKORANEC Jaroslav*

Abstrakt: Fenomén Zenského a muzského pohladu na svet je snad tak stary, ako
rozmyS$lajice ludstvo samo. Filozofovia, psycholégovia, sociolégovia a ini vedci sa zaoberaju
dihé roky rozdielmi medzi Zenami a muzZmi, pri¢inami usporiadania vztahov v sucasnej
spolocnosti. St tedrie podporujuce rodovu rozlicnost’ a na druhej strane st aj ich kritici, ktori
tvrdia, Ze neexistuju zésadne rozdiely medzi muZzmi a Zenami v ich svetoch. R6zne pohlady
su teda prirodzené aj z pohladu posudzovania Zien na trhu prace, v poziciach manaZzériek Ci
podnikateliek.

Kracové slova: socialna nerovnost, nerovnost Zien v zamestnani, diskriminacia, trh prace

Abstract: The phenomenon of female and male view of the world is perhaps as old as
mankind itself. Philosophers, psychologists, sociologists and other scientists dealing with
differences between men and women for ages, the arrangement of relations causes in our
society. There are theories to support a diversity of gender, on the other hand, their critics,
who argue that there are fundamental differences between men and women in their worlds.
Different views are natural in view of the evaluation of women in the labor marke,t in
positions of female managers and entrepreneurs.

Keywords: social inequality, the inequality of women in employment, discrimination, labor
market

uvoD

Rovnost medzi Zenami a muzmi by mala v su€asnosti patrit k zakladnym ¢rtam
nasej demokratickej spoloCnosti. Dotyka sa oblasti spoloCenského, politického,
ekonomického, ako aj kulturneho Zivota v ktorom Zeny zohravaju délezitu ulohu.
V tejto suvislosti je nemenej dolezitym aspektom aj trh prace a zamestnanost’ Zien.
Statistiky potvrdzuju, Ze vzrasta pocet zamestnanych a vysokoskolsky vzdelanych
Zien, ktoré by sa mohli uchadzat o vyznamné pozicie v organizaciach na réznych
stupfioch manazZzmentu. Napriek tomu aj nadalej pretrvavaju rozdiely v pozicii
muzov a zien na pracovnom trhu. Odstranenie diskriminacie na zaklade pohlavia je
nielen otazkou socialnej spravodlivosti, ale aj ekonomickou nevyhnutnostou.
Rovnost pohlavi v zamestnani je kfu€ovym prvkom intenzivheho rozvoja a
vytvarania pracovnych miest v sulade so stratégiou rozvoja zamestnanosti na
Slovensku.

NEROVNOST V POVOLANIi MA POVOD V SOCIALNEJ NEROVNOSTI

Pri. pohfade na problematiku nerovnosti Zien vzamestnani, ako aj
v manazérskych poziciach nie je mozné opomenut pri¢iny a pdvod tohto javu.
Vychadza a korene ma totiz v socialnej nerovnosti v celej histérii spolo¢nosti. Ako
uvadza Martinska (2009):“ socidlna nerovnost charakterizuje situaciu, v ktorej
Clenovia spolo¢nosti disponuju réznym mnozstvom bohatstva, prestize, ¢i moci.

*vPhD., odborny asistent Katedry manazmentu Akadémie ozbrojenych sil generala Milana Rastislava
Stefanika v Liptovskom Mikula8i, Demanova 393, 031 06 Liptovsky Mikulds, Slovenskd republika,
Tel.09060/423159, E-mail: jaroslav.nekoranec@aos.sk;
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VSetky svetové spoloCenstva sa vyznacuju urcitym stupfiom tejto nerovnosti.
Tieto rozdiely potom ovplyviuju spésob, akym socialne nerovnosti prechadzaju
z generacie na generaciu a akym spésobom nasledne dochadza ku vzniku skupin
ludi zaclenenych do urcitej spoloCenskej hierarchie.

Jednou z délezitych charakteristik spoluZitia fudi je ich nerovnakost, réznost,
rozdielnost, diferencovanost. Kym niektoré diferencie su biologické (vek, vyska,
pohlavie, farba vlasov) iné su socidlne (povolanie, vierovyznanie, vyska prijmu
a pod). Aj ked sa na prvy pohlad zda, Ze pre spoluZzitie fudi je prvorada najma ich
rovnakost, podobnost, dohoda, reSpektovanie rovnakych symbolov, noriem, zasad
a pod., nie je to jednoznacné. Pre spoluzitie ludi je rovnako ddlezita aj ich odliSnost,

I

nerovnakost, diferencovanost®.

Osobitné postavenie v tejto hierarchii zastavaju Zeny, €o sa prejavuje aj
oblasti zamestnanosti v podmienkach Slovenskej republiky a to napriek tomu, Ze sa
relativne zlepsilo postavenia Zien na pracovnom trhu. Zeny este stale superia na
nerovhomernom  poli zamestnanosti s muzmi, v dbésledku ¢oho nadalej
zaznamenavaju nerovnaké vysledky na pracovhom trhu. Jednou z hlavnych
prekazok rodovej rovnosti je zlyhanie pracoviska a socialnych institucii, historicky
usporiadanych okolo modelu Zivitela rodiny, aby udrzali krok s meniacimi sa trendmi
na pracovnom trhu.

Vela Zien, je v su€asnosti konfrontovanych s ,pracovnym dnom na dve
zmeny*“- praca a chod domacnosti, starostlivost o deti a pod. Aj tento fenomén ma
vyznamné nasledky na postavenie Zien na pracovnom trhu. Nezanedbatelné su aj
ostatné problémy, ktoré patria do rodovej rovnosti na pracovhom trhu a zahfhaju
napriklad: diskriminacia a sexualne obtaZovanie na pracovisku, koncentracia Zien vo
finanéne podhodnotenych odvetviach , vySSia miera chudoby v porovnani s muzmi,
nizke zastupenie Zien vo vy$Sich poziciach, prekazky pri ziskavani potrebného
vzdelania a odbornej pripravy, nedostatocny pristup k starostlivosti o deti a starSich
fudi a pod.. Zaoberanie sa tymito problémami a hladanie rieSeni musi byt ciefom
vlad vSetkych priemyselne vyspelych krajin.

POSTAVENIE ZIEN V PODNIKATELSKEJ SFERE

Délezitym momentom uplathovania Zien na trhu prace unas je to, Ze sa
presadzuju viac ako v minulosti v manazérskych funkciach v oblasti Statnej spravy,
politiky, masmédiach ako aj v podnikatelskej sfére. Faktom vSak ostava, Zze az 80
percent Zien nadalej pracuje v "typicky Zenskych povolaniach", teda v slabo
platenych sektoroch zdravotnictva, socialnych sluzieb &i Skolstva, vo verejnej sprave
maju 70-percentné zastupenie. Naopak, v sukromnom sektore s vy8Simi zarobkami
pbdsobi iba 42 percent Zien. Rodové rozdiely su najmarkantnejSie v podnikatelskej
sfére, kde na jednu podnikatelku pripadaju traja muzi podnikatelia.

Do popredia sa v tejto suvislosti dostava participacia Zien v podnikatel'skej sfére.
Podnikatefky maju priemerne 30% zastupenie v ramci podnikatelskej obce v
krajinach EU. Podla Eurépskej komisie, $taty EU potrebuju posilnit podiel
podnikatefov v ramci hospodarstva a podporovat projekty, ktoré sa zameriavaju
najma na zeny, kedZe je ich stale menej v podnikani ako ich muzskych kolegov.
Slovensko mierne zaostava za eurépskym priemerom v percente Zien podnikateliek.
V roku 1994 predstavoval podiel zien na celkovom pocte podnikatelov v SR len 23
%. V roku 2008 sa tento podiel zvysil — ale len nepatrne — na 24,7 %, ¢o je stale viac
ako 5 % za eurdopskym priemerom. V suCasnosti podiel Zien v podnikatel'skej sfére
predstavuje u nas 28 %.
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VLASTNOSTI ZIEN V PODNIKATELSKEJ SFERE A RIADIACICH FUNKCIACH

O Zenach v podnikatelskej sfére, ako aj v manazérskych funkciach sa vedu
viaceré diskusie najme zpohfadu ich muzskych kolegov. Aké vlastnosti su
prezentované u zien v riadiacich funkciach? Napriklad Zeny podnikatelky su
spokojné vo svojom podnikani, ocenuju najma slobodu rozhodovania, moznost
sebarealizacie podfa svojej filozofie. Rozdiely v Zenskom a muzZskom podnikani,
podfa vyjadrenia Zien su nasledovné:

— maju chut vzdelavat sa,

— okrem pracovitosti je to ambiciéznost,

— autoritu si ziskavaju postupne,

— su preciznejSie, zodpovednejSie,

— dokazu robit viac veci naraz,

— rychlejSie rieSia vzniknuté situacie s velkou mierou empatie,
— skér spolupracuju ako sutazia,

— maju lepSie komunika¢né schopnosti,

— suU ,maksie“ vo vztahu k zamestnancom,

— prejavuju viac emaocii v podnikani a pod.

MozZno sa zdaju uvedené vlastnosti privelmi teoretické, ale isté je, Zze kazdy
manazér Ci manazérka dosahuje ciele prostrednictvom spolupracovnikov, t.|.
socialneho kapitalu, preto ma vyznam pripomenut si aj mozné Styly riadenia
pouzivané v manaZzérskej praxi, ktorymi su:

e Autoritativny - manazér vzdy a v kazdej situacii trva na svojich rozhodnutiach,
presadzuje ich prikazmi a nariadeniami. Tento $tyl riadenia je efektivny najma
v krizovych situaciach.

e Participativny - podriadeni sa aktivne zucasthiuju na riadeni podla ich
Specializacie. Tento Styl sa vyznacuje atmosférou dévery, aktivity a iniciativy.

e Demokraticky - manazér sa k podriadenym sprava ako Kk spolupracovnikom,
vedenie je zaloZzené na dobrovolnej podriadenosti a sebadiscipline podriadenych.
Ulohou manazéra je predovéetkym koordinovat rozhodovacie procesy.
Demokraticky Styl si vyZzaduje manazérov s prirodzenou autoritou, inak moze
skiznut do $tylu liberalneho riadenia.

e Liberalny Styl — manazér vedie populisticku politiku, jeho pristup k podriadenym je
makky. Rozhodovanie pri tomto S&tyle riadenia je kolektivhe, koordinaciu
vykonavaju tzv. neformalny veduci, ktori sa zarover vyhybaju zodpovednosti.

Nemozno tvrdit, Ze niektory s uvedenych S$tylov je absolutne spravny.
Charakteristikou kvalitného manazéra je, Ze dokaze rozpoznat situaciu aku metddu
v riadeni vyuzZije. KedZe Zeny su omnoho hlbSie citovo zaloZzené, mbze to mat vplyv
na vyuZzivanie napriklad autoritativneho Stylu riadenia.

Podriadeni zamestnanci od manazériek o€akavaju skér dékladnost a schopnost
rieSit vztahy medzi ludmi. Davaju prednost kludu a poriadku v organizacii.
Nepredpokladaju, Zze budu odborné, inteligentnejSie a pod., ale Ze budu schopné
najst vhodnych spolupracovnikov. Uspesna podnikatelka a manazérka v jednej
osobe sa musi zhladiska plnenia ciefov organizacie angaZovat u svojich
spolupracovnikov.
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To sa prejavuje napriklad vtom, Ze pozna dbéverne do detailov svoju pracu
a svoje okolie. Sleduje najnovSie udalosti, trendy atedriu, pozna svojich
spolupracovnikov so vSetkymi silnymi i slabymi strankami, nadejami aj cielmi. Vie
dobre pocuvat, vie rozhodovat. Preveruje svoje spravanie, aby si bola ista, Ze je
spravne a pod. A tak by sme mohli pokraCovat.

K naplneniu uvedenych ako aj inych predpokladov, ktoré vedu k efektivnemu
vedeniu ludi je potrebna priprava manaZzériek. Ide v nej o kombinaciu vlastnych
skusenosti, ale aj absolvovanie Skoleni avzdelavania zameranych napriklad na
rozhodovanie, interpersonalne spésobilosti, pracovné, organizacné i vSeobecné
znalosti a Specifické osobné potreby. SuCasné vzdelavacie institucie ponukaju
viaceré druhy Skoleni, ktorych obsahom su také bloky, ktoré sa dotykaju umenia
komunikovat a vyjednavat ¢&i predvidat, rozvijat Siroku Skalu vodcovskych Crt.
V neposlednom rade ide aj o bloky za merané na zvySovanie sebavedomia a pod.

Zeny su sugastou vaésiny pracovnych kolektivov. Pracuju ako zamestnankyne
zastavaju na rézne manazérske pozicie, podnikaju. Na mnohych miestach su sice
v rovhocennom postaveni a ich spolupracovnici ich beru ako skutoéného partnera,
avSak stale existuju pracoviska, kde sa ich prednosti vyuzivaju vefmi malo.
Psycholdgovia i personalisti pritom tvrdia, Ze Zeny mézu priniest do pracovného timu
zdravu sutazivost, viac slusnosti a ustretovosti a pod. Prave na vrcholovych
manazéroch lezi uloha a zodpovednost aby pomohli pri zaclefiovani Zien do
manazérskych, ako aj inych odbornych funkcii. Oni mézu napoméct.

ZAVER

SuCasna doba je unas poznamenana vysokou, skoro 14 %
nezamestnanostou aznaénu Cast nezamestnanych tvoria Zeny v produktivhom
veku. Preto musia najma kompetentné organy statu vytvarat podmienky pre aktivnu
zamestnanost, v ktorej by bol vyuzZity tento ludsky potencial. Tato nepriazniva
situacia ovplyvnila mnohé rozhodnutia Zien zacat' podnikatelsku drahu, kde dokazali
prezentovat svoje manazérske schopnosti.

V mnohych vyrobnych, Statnych i verenych instituciach uspesne pésobia Zeny
manazérky, no velka vacSina Zien pracuje na pozicii zamestnankyn v réznych
organizaciach. Zeny podnikatelky alebo tie, ktoré zastavaju pozicie manazériek su si
vedomé svojich silnych stranok, ako su ciefavedomost, pracovitost, nasadenie,
huzevnatost. Maju schopnost mysliet tri kroky dopredu. Charakterizuje ich
komunikativnost, organizovanost, rozhodnost', €i dodrzZiavanie zavazkov.

Aj ked téma rodovej nerovnosti - rovnosti je v suvislosti s uvadzanou
problematikou v spoloCnosti stale aktualna, délezité je, ako Zeny vnimaju sami seba
a ako dokazu prekonavat zauzivané tradicie, vlastné pocity, potreby a nastavenia
vlastnych Zivotov aj tych kariérnych. Preto nemozZno zfahCovat problematiku
postavenia zien v naSej spolocnosti, lebo nie vSetky Zeny maju rovnaké podmienky
na sebarealizaciu.
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ROLA ZAWODOWA A ZYCIE RODZINNE FUNKCJONARIUSZY
StUZBY WIEZIENNEJ W POLSCE

THE PROFESSIONAL ROLE AND THE FAMILY LIFE OF CORRECTIONAL
OFFICERS IN POLAND

PICH Sebastian®

Streszczenie: Funkcjonariusze Stuzby Wieziennej petnigcy swojg role zawodowg w
warunkach instytucji toltalnej poddawani sq dziataniu wielu czynnikow organizacyjno-
instytucjonalnych, wptywajgcych dysfunkcyjnie na rozne sfery zyciowe. Uwarunkowania te
mogq przyczynia¢ sie do negatywnego wpfywu na zycie rodzinne funkcjonariuszy.
Opracowanie ma na celu zaprezentowanie wynikow badan wtasnych dotyczgcych zwigzkow
wykonywania zawodu wigziennika z dysfunkcjami rodzinnymi.

Stowa kluczowe: stuzba wiezienna, rola zawodowa, dysfunkcje rodziny

Abstract: The prison officers performing their professional role in the terms of total institution
are subjected to many organizational and intitutional factors, affecting dysfunctional for
different spheres of life. These conditions may contribute to the negative impact on family life
of officers. The study aims at presenting the results of the own research works concerning
relations of correctional officer job and family dysfunctions.

Keywords: Prison Service, professional role, family dysfunctions

WSTEP
W Zyciu cztiowieka praca zajmuje wiecej czasu niz jakikolwiek inny poszczegolny rodzaj
aktywnosci' i poprzez wytwarzanie okreslonego dobra stanowi gtéwne zajecie?’. W

nowoczesnych spofeczenstwach dziatalnos¢ zawodowa pozwala zaspokoi¢ podstawowe
potrzeby jednostki, przyczyniajac sie do zachowania poczucia wiasnej wartosci®.
Niepewnos¢ zatrudnienia, ciggte zmiany organizacyjne, wystepujace sytuacje trudne
powodujace stres, destykcyjnie wptywajg na funkcjonowanie zawodowe i spoteczne
cztowieka. Grupg zawodowg, ktéra obfituje w wydarzenia traumatyczne bedace zrédiem
silnego stresu* w miejscu pracy sa funcjonariusze Stuzby Wiezienne;.

Wyniki przeprowadzonych badan przez prof. Gary Coopera z Uniwersytetu Manchester
potwierdzajg, ze sposréd 104 zawoddéw, straznik wiezienny okazat sie najbardziej
stresujgcym. Jednoczes$nie na uwage zastugujg badania przeprowadzone przez R.
Tripletta i jego wspotpracownikéw, ktore dowodza, ze stres zwigzany z pracqg
zawodowg jest bardzo duzg przyczyng powstawania konfliktow w zyciu rodzinnym
strazniczek wieziennych®.

* Magister, centralny osrodek szkolenia stuzby wigziennej w kaliszu (Polska) Ulica: Karpacka 19, 62-
800 KALISZ, Polska. mobil: +48 691 751 207 E-mail: ioseba@interia.pl
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Wedtug danych przedstawionych przez stuzby medycyny pracy Stuzby Wieziennej w
Polsce wynika, ze problemy w zyciu pozazawodowym funkcjonariusze wigzg ze specyfika
pracy w warunkach izolacji oraz charakterystycznymi dla stuzby czynnikmi szkodliwymi i
ucigzliymi wywotugacymi stres' Wykonywana rola zawodowa wieziennika pomimo
wytwarzania szczegodlnie uzytecznych ustug dla funkcjonowania spoteczenstwa
wptywajacych na zapewnienie bezpieczenstwa wewnetrznego nadal spotyka sie z
negatywnym odbiérem spotecznym. Posrednig przyczyng takiego stanu rzeczy, moze
by¢ fakt zajmowania sie przez ten personel swego rodzaju ,,odrzutem spotecznym" i
przez ten pryzmat postrzegana jest jego pozycja’. Réwniez obecna sytuacja
finansowa wieziennictwa nie przyczynia sie do odpowiedniej formy stratyfikacji
personelu.

Kolejnych przyczyn dysfunkcyjnosci, warunkujgcych zarazem wystepowanie
stresu zawodowego personelu wieziennego szukaé mozna w niektdérych czynnikach
organizacyjnych patologizujgcych instytucje wiezienia. Wskazywana struktura
biurokratyczna organizacji, ktéra wystepuje rowniez w Stuzbie Wieziennej uwazana
jest za najbardziej adekwatng do celow realizowanych przez militarne i paramilitarne
instytucje®. Okreslone funkcjonariszom pozycje w strukturze wladzy, a tym samym
wskazane jasno obowigzki i przywileje, przejzystos¢ kariery oraz awansu moze
przyczyni¢ sie do powastawania rowniez ujemnych zjawisk. Przyktadem moze byé
stuzalczos¢ w kontaktach interpersonalnych, karierowiczostwo i dazenie do
osiagniecia wyzszej pozycji w hierarchii nawet kosztem innych®. Wsréd personelu
wieziennego funkcjonujgcego w ramach oficjalnej organizacji tworzg sie struktury
nieformalne, ktére w trakcie rywalizji i wzajemnego zwalczania sie moga
doprowadzié do konfliktéw nierzadko o ostrym przebiegu®.

Dominujgce warto$ci bezosobowe w stukturach biurokratycznych wedtug
C. Argyris prowadzg do ubogich, powierzchownych, nieufnych stosunkkéw miedzy
ludzmi, ktére zmniejszajg kompetencje interpersonalng jednostki, co w konsekwenciji
rodzi brak zaufania, konflikty miedzy grupami, nieufnos¢ i obnizenie zdolnosci do
rozwiazywania probleméw® Autorytarne zarzadzanie personelem w orgnizacji o
strukturze hierarchicznej nie umozliwia wilasciwego rozwoju jednostki i dojrzatej
osobowosci’, a bezwzgledne podporzadkowanie sie rozkazom jest zrédtem stresu
podwtadnych i sprzyja powstawaniu zachowan mobbingowych®.
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Bardzo istotnym czynnikiem dysfunkcyjnym, bedacy zarazem Zzrédtem stresu
personelu jest konflikt roli zawodowej. Polegajacy na koniecznosci pogodzenia
obowigzku zapewnienia fadu i bezpieczenstwa w wiezieniu z zasadg humanitarnego
traktowania osadzonych'. Podobna sytuacja wystepuje przy konflikcie realizacji
zadan resocjalizacyjnych i ochronnych. Zdanie na ten temat wyrazit P. Moczydtowski
twierdzac, ze pracownicy poszczegolnych dziatdw w Stuzbie Wieziennej réznig sie
pogladami na temat postepowania ze skazanymi?.

Jedng z wazniejszych cech wiezienia, ktére E. Goffman okreslit jako instytucje
totalng jest podziat na personel i podwladnych. Kazda z tych grup ocenia cztonkdéw
drugiej grupy na podstawie ciasnych i wrogich stereotypow®, dlatego relacje czesto
maja charakter wzajemnej opozycji*. Wiezniowie wobec funkcjonariuszy przyjmuja
negatywne i wrogie postawy’ przejawiajace sie czestymi interpersonalnymi
konfliktami. W sytuacjach tych dochodzi do réznych form zagrozenh bezpieczenstwa
personelu. Rozpoczynajgc od agresji werbalnej poprzez zastraszenie, szantaz,
grozbe konczac na agresiji fizycznej przejawiajgcej sie czynng napascia.

Opisane powyzej czynniki dysfunkcyjnosci w zawodzie wieziennika
doprowadzajg do kumulacji i wyrzadzenia najwiekszej szkody w poziomie mikro,
powodujgc przede wszystkich patologizacje jego zycia rodzinnego.

METODOLOGIA BADAN WLASNYCH

Na podstawie przedstawionych wyzej informacji dotyczgcych czynnikow
dysfunkcyjnych w zawodzie wieziennika podjeto badania, ktérych celem byto
poznanie wptywu tychze czynnikdw na wypetnianie wybranych rél spotecznych.
Problemem badawczym bylo okreslenie wyptywu uwarunkowan organizacyjno-
instytucjonalnych wiezienia na zycie rodzinne funkcjonariuszy Stuzby Wieziennej.
Przed badaniami postawiono nastepujace pytania szczegéfowe:

a) Czy stresogenny charakter wykonywanej pracy wptywa destrukcyjnie na zycie
rodzinne funkcjonariusza?

b) Jakie wartosci, postawy, zachowania i sposoby komunikowania zwigzane
z pracg zawodowg funkcjonariuszy sg implementowane na ich zycie rodzinne?

Badania przeprowadzono metoda sondazu diagnostycznego z wykorzystaniem
techniki ankiety. Zastosowano skonstruowany dla potrzeb badahn kwestionariusz
ankiety zawierajacy pytania zamkniete, kafeterie oraz pytania otwarte umozliwiajgce
respondentom uzasadnienie swoich opinii. Badania przeprowadzono w Centralnym
Osrodku Szkolenia Stuzby Wieziennej w Kaliszu w terminie pazdziernik — grudzien
2010 roku.
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Grupe respondentow stanowito 183 funkcjonariuszy w tym 178 mezczyzn i 5
kobiet. Wsréd badanych 56,80% stanowili straznicy odbywajgcy szkolenie
podoficerskie, 13,70% technicy odbywajgcy szkolenie chorgzackie, natomiast
29,50% badanej populacji stanowili funkcjonariusze zajmujgcy stanowiska st.
straznikdéw, oddziatowych, kadry dowddczej. Staz badanej populacji przedstawiat sie
nastepujgco: do 1 roku 7,70%, od 1 roku do 2 lat 48,10%, od 3 do 5 lat 10,40%, od 6
do 10 lat 15,30%, od 11 do 15 lat 10,90%, od 16 do 20 lat 6,60%, natomiast ze
stazem powyzej 20 lat byto 1,10%.

WYNIKI BADAN

Znaczna cze$¢ funkcjonariuszy biorgcych udziat w badaniu bo 73,0%
odpowiedziata, ze od czasu zatrudnienia w Stuzbie Wieziennej ich kontakt towarzyski
zwiekszyt sie do osob wywodzacych sie ze srodowiska funkcjonariuszy. Zdaniem
91,0% ankietowanych praca w wiezieniu wptywa na zagrozenie bezpieczenstwa
osobistego w stuzbie oraz w czasie wolnym, dlatego 85,0% unika kontaktu z osobami
ze $rodowiska potencjalnie kryminogennego. 40,0% respondentéw od czasu
zatrudnienia w stuzbie w czasie wolnym od stuzby wraz ze swojg rodzing spotyka sie
wspolnie z rodzinami innych funkcjonariuszy.

Wskazywanymi odpowiedziami dotyczacymi powodu towarzyskiego spotykania
sie przede wszystkim z osobami ze swojego srodowiska zawodowego dla 52,20%
jest mozliwos¢ rozmowy na wspdlne tematy, 38,30% dba w ten sposéb o pozytywne
relacje, dla 29,50% powodem sg wspdlne zainteresowania i hobby, 24,80%
badanych wykazuje w ten sposdb dbatos¢ o zsolidaryzowanie sie grupy zawodowej,
natomiast tylko 19,70% ankietowanych odpowiedziato, ze jest to powodem dbania o
bezpieczenstwo wlasne oraz oséb bliskich.

Wedtug udzielonych odpowiedzi 69,0% respondentoéw jest zdania, ze sytuacje
problemowe ze strony osadzonych i przetozonych wptywajg niekorzystnie na zycie
rodzinne funkcjonariusza. 59,0% ankietowanych wskazato, ze od czasu zatrudnienia
w stuzbie stato sie bardziej nerwowych, natomiast 67,0% przyznato sie do
czestszego uzywania stébw wulgarnych w tym zawodzie. Wsréd badanych 37,0%
przyznaje sie, ze od czasu podjecia pracy w wiezieniu w sytuacjach problemowych
czesciej krzyczy na cztonkdéw rodziny.

Jednakze niepokojacy jest fakt, ze 36,0% ankietowanych w sytuacji
nagromadzenia sie probleméw zwigzanych z pracg zawodowg i zyciem rodzinnym
spozywato alkohol w celu zapomnienia o kftopotach. Z przedstawionych ponizej
danych zawartych w wykresie wynika, Zze na poczatku drogi zawodowej
funkcjonariusze czesciej krzycza na czionkow swoich rodzin. Natomiast wraz ze
wzrostem stazu stuzby i zajmowaniem wyzszych pozycji w hierarchii (co wigze sie z
wiekszg odpowiedzialnoscig mogacg wywotywaé stres) funkcjonariusze przestajg
wytadowywaé skumulowang ztos¢, niezadowolenie w formie werbalnej, a czesciej
siegajq po alkohol.

Do wuzycia przemocy fizycznej wobec cztonkéw rodziny (zaréwno pod
wptywem alkoholu, jak i na trzezwo) przyznato sie 3,0% respondentdéw. Zdrady
wspoétmatzonka lub partnera dopuscito sie 22,0 % badanych. W trakcie zatrudnienia
w stuzbie 3,0% ankietowanych korzystato z ustug agenciji towarzyskiej, jak réwniez u
3,0% badanych doszto do rozpadu matzenstwa.
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Ryc. 1. Odpowiedzi dotyczace picia alkoholu i krzyczenia na cztonkéw rodziny z
uwzglednieniem zajmowanych stanowisk.’

Znaczna czes¢ respondentéw bo 74,0% odpowiedziato, ze podczas realizacji
obowigzkow stuzbowych w trakcie rozmowy z kolegami lub osadzonymi uzywa stow
zapozyczonych z gwary wieziennej. Powodem dla ktérego 58,50% badanych
funkcjonariuszy uzywa jezyka wiezniow jest swobodniejsze funkcjonowanie w pracy
z osadzonymi, a dla 41,0% gwara wiezienna wptywa na lepsze porozumienie sie z
osadzonymi. Postugiwanie sie gwarg dla 17,50% respondentdw wymuszone jest
przez starszych stuzbg funkcjonariuszy, dla 11,50% badanych powodem jest cheé
akceptacji przez kolegow ze stuzby, natomiast 8,20% czuje sie lepszym, ze zna ten
jezyk. W czasie wolnym od stuzby 62,0% respondentow w trakcie komunikowania sie
z osobami spoza $rodowiska zawodowego uzywa stow z gwary wieziennej.
Zaznaczy¢ nalezy, ze w przypadku badanych funkcjonariuszy reprezentujgcych dziat
ochrony wraz z wzrastajgcym stazem, a tym samym zmiang stanowiska, skutkujaca
zwiekszong czestotliwoscig interakcji z osadzonymi nasila sie postugiwanie jezykiem
wieznidw.

Najintensywniejsze uzywanie gwary wieziennej wystepuje u funkcjonariuszy
zatrudnionych w zakfadach karnych typu zamknietego (zwiekszona izolacja i szereg
ograniczen dla wieznidw) wykonujgcych swoje obowigzki wsrdéd skazanych
odbywajgcych kare po raz pierwszy. Do pobicia innej osoby w czasie wolnym od
stuzby przyznato sie 9,0% ankietowanych, natomiast na udziat w boéjce wskazato
16,0% respondentow.

WNIOSKI

Specyfika stuzby i zwigzane z nig zagrozenia bezpieczenstwa wynikajace z
czestych kontaktéw z przestepcami generujg zachowania przejawiajgce sie w
ograniczaniu zewnetrznych kontaktéw interpersonalnych. Wptywa to na odpowiedni
dobdr kontaktéw towarzyskich przez personel wiezienny poprzez widoczne
ograniczanie sie do waskiego kregu osob wywodzacych sie z tej samej grupy
zawodowej (tzw. hermetyzacja Srodowiska wieziennego).

! Zrédto: Badania wiasne, Kalisz 2010 (N=183)
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Niewatpliwie zawodd penitencjarzysty zdaniem H. Machela skupia zrédta stresu,
ktére wynikajg z pracy w bezposredniej stycznosci z wiezniami oraz stylu
zarzadzania'. Zycie z negatywnymi, przykrymi uczuciami, ciagte pozostawanie w
sytuacjach, ktére wywotujg i podsycajg ten rodzaj emocji powoduje, ze pojawia sie
stan trwatego stresu psychicznego. Skutkiem nasilonych streséw w pracy moze byé
naduzywanie alkoholu?, co potwierdzajg wyniki w przypadku funkcjonariuszy z
dtuzszym stazem w stuzbie.

Stresogenny charakter wykonywanej pracy wptywa destrukcyjnie na zycie
rodzinne funkcjonariusza. Charakteryzowac sie to moze fatwym wpadaniem w ztos¢
na cztonkéw rodziny, oporem przed wspolnym wypoczynkiem lub niemoznoscig
cieszenia sie nim, zwiekszong iloScia czasu spedzanego samotnie, nasilonym
poczuciem stresu oraz obnizeniem poczucia wsparcia spotecznego®. W skrajnych
sytuacjach moze dochodzi¢ do znecania sie psychicznego lub, jak wskazujg wyniki,
przemocy fizycznej wobec osoby najblizszej.

Funkcjonariusze w relacjach z osadzonymi przyjmujg postawe konformistyczng
CoO przejawia sie w zasadach komunikowania i prezentowanych zachowaniach, w
celu utozenia sobie witasciwych relacji z osadzonymi. Zdaniem P. Moczydtowskiego
nie lekcewazac wrogich postaw wieznidw do funkcjonariuszy podkresla sie, ze
miedzy liderami ,,drugiego zycia” a personelem dochodzi do cichego porozumienia®.
Zaobserwowa¢ mozna, ze wielu mtodych funkcjonariuszy rozpoczynajgcych stuzbe
cechuje sie podobnym stylem zachowania do wiezniow poprzez emanowanie kultu
sity. Podobnie jak osadzeni starajg sie poprzez uczeszczanie do sitowni, nie tylko
poprawi¢ swojg tezyzne fizyczna, ale rowniez eksponowaé swojg atletyczng budowe
ciata. Dodatkowo postugiwanie sie gwarg przestepczg uzmystawia im poczucie
wzmochnienia ich pozycji w grupie zawodowej oraz poza nig. Zdarza sie réwniez co
jest ewidentnym negatywnym wptywem Zzycia zawodowego na rodzinne, ze
funkcjonariusze nie kontrolujg swoich wypowiedzi i podczas komunikowania sie ze
swoimi matzonkami, a nawet dzieCmi uzywajg wieziennego jezyka.
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THE SAFETY OF FUNCTIONARIES IN THE SPECIAL UNITS OF
PRISON SERVICE AND ITS INFLUENCE ON FAMILY LIFE

BEZPIECZENSTWO FUNKCJONARIUSZY GRUP SPECJALNYCH SLUZBY
WIEZIENNEJ | JEGO WPLYW NA ZYCIE RODZINNE

PIOTROWSKI Andrzej”
POKLEK Robert

Streszczenie: Artykut przedstawia wyniki badan przeprowadzonych w celu ustalenia
poziomu poczucia bezpieczenstwa w Grupach Interwencyjnych Stuzby Wieziennej. Formacja
ta powofana zostata w 2010 r. jako grupa specjalna, ktérej zadaniem jest zapobieganie
wydarzeniom nadzwyczajnym, likwidacja skutkéw takich wydarzen oraz wykonywanie zadan
szczegdlnie trudnych i niebezpiecznych w instytucjach wieziennych. Z przeprowadzonych
badan wynika, ze funkcjonariusze z grup specjalnych charakteryzujg sie bardzo wysokim
poziom poczucia bezpieczenstwa oraz jego sktadowych, czego zrédet mozna upatrywac w
efektywnej selekcji oraz w wysokim poziomie szkolenia permanentnego. Tak wysokie
poczucie bezpieczenstwa w miejscu pracy przektada sie na stabilne funkcjonowanie
rodzinne.

Stowa kluczowe: Bezpieczenstwo, Stuzba Wiezienna, grupy specjalne, rodzina.

Abstract: The article presents the results of researches conducted in order to establish the
level of the sense of safeness in The Intervention Group of Prison Service. This unit has
been established in 2010 as a special unit whose aim is to prevent extraordinary
occurrences, the liquidation of the results of such events as well as completing very
demanding and dangerous task in penitentiary institution. According to conducted
researches, the functionaries from special units characterize with quite high level of the
sense of safeness as well as its components whose origin can be observed in the effective
selection and high level of the permanent training. So high level of sense of safety on the
workplace influences also the stability of the family ties.

Key words: Safety, Prison Service, Special Units, Family.

INTRODUCTION

In polish penitentiary system Prison Service (PS) is uniformed and armed
apolitical formation subservient to the Justice Minister, possessing own
organizational structure. To the main tasks of PS belong:

1. leading penitentiary and resettlement projects towards people cursed with
penalty, mainly through organizing encouraging gaining the professional
qualifications, teaching, cultural and educational classes as well as sport
classes and specialized therapeutic undertaking;

2. .temporary arrest in a way protecting criminal procedure connected with crimes
and financial transgressions.

3. guarantee that the rights of imprisoned or temporary arrested people as well as
sentenced persons will be obeyed and that they will be given humanitarian
conditions, respecting dignity, health and religious care

" Ph.D., Uniwersytet Gdanski, Gdansk. Polska. e-mail: piotrowski_andrzej@wp.pl

" Robert Poklek, Ph.D., Centralny Osrodek Szkolenia Stuzby Wieziennej w Kaliszu, Kalisz. Polska.
e-mail: poklek@interia.pl
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4. humanitarian treatment of the imprisoned people

5. the social security against culprits and financial criminals imprisoned into
penitentiary and custody

6. guaranteeing the safety and the order in penitentiary

7. the execution on the territory of Poland temporary arrest as well as prison
sentences and the enforcement measurements effecting in prison sentences if
they are going to be fulfilled in penitentiary and custody and if they come from
the judgement constituted by appropriate organ

8. cooperation with proper foreign formations and international organizations on
the grounds of agreements and international settlement

1 THEORETICAL ANALYSIS OF THE PROBLEM

In Poland there are 15 county inspectorates PS, 86 penitentiaries, 70 custodies,
40 external divisions. The prison personnel consists of around 30 thousand people.
In the organizational structure of the prison unit we can differentiate a few basic
divisions: penitentiary, security, healthcare. Leading all of the penitentiary and
resettlement interactions belongs to the duties of the penitentiary unit functionary.
Guaranteeing order and safety is the main duty of the PS security.

Fulfiling these tasks in the close contact with criminals can lead to the
dangerous situations threatening all the functionaries: physical aggression; assaults;
remonstrance; contact with infected people; drastic symptoms of prison subculture;
conflicts among prisoners. From the data collected during researches regarding
professional stress in PS it was revealed that in the opinion of the security unit
functionaries, the prisoners are becoming more and more brutal every year. The fact
that the population of the prisoners is still changing is not meaningless. The influence
is created by: the organized criminality, international gangs; people charged for
terrorism, kidnappers; professional and ordered killers.

The functionaries revealed in 2011 around 800 times that they found dangerous
and life-threatening items on the territory of the penitentiary such as: psychoactive
substances; alcohol; mobile phones and dangerous articles. According to the data
collected by the PS at the end of 2011, the 80 thousand population of the prisoners is
constituted of: 5 thousand people arrested and charged for murders, about 5
thousand prisoners accused of the crimes against public safety and communication,
another 5 thousand for maltreating, about 12 thousand prisoners accused of mugging
and 1000 people accused of involvement into organized crime. To the group of
imprisoned people setting quite high threat for the safety of the penitentiary
institutions belong so called dangerous prisoners whose number is about 400 every
year. These numbers represent how many of the imprisoned people may constitute
threat for the Prison Service functionaries who work in the penitentiary institutions.

The statement settled above regarding to the situations which may lower the
safety level of the functionaries as well as institutions is not depleting the long list of
the occurrences. However, it shows that the safety in the penitentiaries and custodies
is the fundamental case. The safety in the unit is divided into the safety of the
workplace of the functionaries as well as the internal safety of the nation. The Prison
Service protects the society against the people who are threatening it but on the
other hand the functionaries in their work are exposed to the dangerous occurrences.
Their unpredictability and negative consequences are in the spotlight of the
functionaries from the security unit.
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Their safety as well as the other workers depends on the level of
professionalism. The main source of threat is the functioning of the prisoners. The
most popular factors are:

— the influence of the stress connected with the isolation in prison (often
connected with the fact of imprisonment) as a difficult situation causing multiple
mental disorders;

— very emotional reactions of the imprisoned people on the changeable legal
status (long sentence) and personal situations (lack of information from the
relatives, dysfunctional family relations, unemployment, relatives’ diseases);

— the behaviour of prisoners following the fact of the adhesion to the prison
subculture;

— the attempt to gain the power and maintaining the influence in the group;

— the dynamic increase the number of imprisoned people connected with the
organized crime, brutal crimes and the high role of the position which is fulfilled
by the people in the imprisoned people as well as these outside the prison;

— acting under the influence of drugs and alcohol;

— debt belonging to the prisoners and the lack of the possibilities to pay it, drastic
way of getting money;

— devastating the property and safety means on purpose;
— the behaviour caused by mental disorder;

— refusal of the cooperation, passive defiance, rebels;

— aggression, suicidal behaviour;

— the behaviour leading to eliciting the influence on the decisions of the prison
administration;

— the increase of the aggressive attitude, the intensity of irrational complaints and
necessity of their explanation.

The professional life has an influence on family life, especially in the work place
where the potentially life treating circumstances may occur. Accumulation of
dangerous situations on the workplace may diminish of the safety perception of the
whole family. The prison warden which does not feel safe on the workplace transmit
the negative emotions in home, what may destabilize the family life.

It is impossible to eliminate safety threat in the institution such as penitentiary
and custody. The safety is not a state which can be accomplished only once.
Constant caring for the high level of it, preventing threats and the liquidation of their
effects belong to the main aims of the safety unit. To raise the level of safety in 2010
within the measures of the safety unit there have been formed three special groups —
Intervention Groups of Prison Service (IGPS). They are selected units of the PS
which tasks mainly rely on:

— the prevention of the phenomenal events or the liquidation of their effects;
— escorting prisoners who demand special security measurements;

— the participation in the security and defensive trainings;
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In the normal process of a service the functionaries from The Intervention
Groups (IG) report to penitentiary headmaster or to custody where they work and
fulfil security tasks. IG is an elite and people working there characterize with superior
psychical and physical abilities. The decision about recruitment is made by County
Administrator. The base of the recruitment is model opinion and exceptional abilities.
What is more, these people are often interested in martial arts and have some
records. The Intervention Groups fulfil their service in the groups of sixteen people
and are divided into two sections in which there are eight functionaries. These
sections function in the biggest county units. Each unit is represented by sixteen
functionaries. The responsibility for regular trainings, frequent physical and
psychological test, helps maintaining IG on the high level of tactical effectiveness.
The high number of trainings is supported by the other services: Central Bureau of
Investigation in Police Headquarter; Execute Unit of Police Headquarter in Warsaw;
Self-Supporting Anti-Terrorist Sub-Unit. It allows to coordinate all of the tasks,
creating better cooperation as well as to exchange the experience and use the
knowledge, experience of other formations.

Main form of the IG actions is the prevention. The awareness of |IG’s alertness
affects prisoners’ behaviour in a positive way. Moreover, their appearance in an
emergency situation helps to take control over sudden occurrence without physical
intervention. The creation of IG can be called the quality and technology leap which
leads to improvement in the security system. Well trained people from |G become
the inspiration and role model to raise security functionaries’ qualifications. It is
important because all of the skills when trained frequently can be maintained on the
highest level. It is possible only by frequent attendance to the trainings.

In the past — in 2001- a research was made to check the level of the sense of
security among security unit functionaries as well as penitentiary units. It was to
measure the connection between the safety sense and the level of physical form as
well as to measure the differences between security unit functionaries and non-
security functionaries when it comes to safety sense. The research demonstrated a
positive correlation between physical form and steadiness sense (r = 0,413), the
sense of dependence(r = 0,346) and general sense of security (r = 0,361). It was
claimed that there are no differences in the sense of safety among the security unit
functionaries and the non-security functionaries. However, the IG functionaries play
important role in security, they have not been tested in terms of their service. Indeed,
these people are responsible for very dangerous and life-threatening tasks. The
conducted research was to check their sense of safety when it comes to their duties.
The safety research conducted on IG is a continuation of the medical staff research
working in prison conducted by A. Piotrowski and S. Pich as well as the actualization
of the researches conducted by R. Pokleka from the decade.

2 THE RESEARCH METHODOLOGY

The aim of the research. The essential aim of the research was the
arrangement of the general level and components of the IG functionaries’ sense of
safety in comparison to security unit functionaries in Prison Service as well as with
the people hired in the civil occupations.

The sample was of research of research. Tested people were chosen
amongst |G functionaries (n = 15), security unit functionaries (n=45) and people with
civil occupations (n = 40) as a subject to compare. In the analyzed research took part
the 1G functionaries from one group.
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The method. In the research was used The Sense Of Safety Questionnaire
prepared by Z. Uchnast which is used to determine the variable creating the
syndrome of the sense of safety or lack of it. The questionnaire consists of three
scales and measures three sources of the sense of safety: intimacy, steadiness and
trust. The scale of the sense of intimacy shows in what degree the person is
integrated with other people and the world. The scale of steadiness measures the
sense of steadiness, the order and the scale of trust measures the level of trust
towards oneself, self —affirmation. The main result (max. 30 points) is created
through adding the results coming from the mentioned scales (max. 10 points). The
higher points result the bigger is the level of the sense of safety.

Results:

The collation of the obtained results based on The Questionnaire of The Sense
Of Safety according to the examined group is place in the Table nr 1.

Table 1. The results in The Questionnaire of The Sense of Safety according
to the examined group.

The scales of The
Questionnaire Of The Surveyed group M SD F p
Sense Of Safety
Intervention Group 28.00 267
Functionaries ’ ’
General result (Total) Prison Service 2193 711 14,95 ,000
Functionaries ’ ’
Civil workers 17,65 6,49
Intervention Group 940 112
Functionaries ’ ’
The sense of intimacy Prison Service 757 234 12,57 ,000
Functionaries ’ ’
Civil workers 6,15 2,31
Intervention Group 8.80 193
Functionaries ’ ’
The sense of steadiness Prison Service 6.57 290 8,53 ,000
Functionaries ’ ’
Civil workers 5,53 2,45
Intervention Group 980 414
Functionaries ’ ’
Self Trust Prison Service 868 102 1,21 ,302
Functionaries ’ ’
Civil workers 6,74 2,80

The conducted analysis prove that IG functionaries have got statistically the
highest level of the general sense of safety, the highest level of the sense of intimacy
and the highest level of the sense of steadiness from the examined groups. The
variant analysis used (test Tukey B) did not indicate any statistically crucial
differences in the level of self trust among surveyed groups. The results obtained
from the scales and in general are very high when it comes to the IG functionaries
which means about the high level of the sense of safety. Remain Prison Service
functionaries acquired not so high results but still higher than the civil workers.
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The crucial fact is that the scattering of the results indicated by SD parameter)
amongst IG functionaries is the lowest. It means, on the one hand, that they are
similar and also about using the same methods of selection. Moreover, high level of
the results in the scales of The Questionnaire Of The sense Of Safety may mean
about its effective process and high standard of trainings. Because in this research
took part a group serving in the one county, the high level of the results similarity may
mean about their good and effective cooperation. The reliance to the people who
cooperate is a base for the efficient accomplishment of the tasks following the duties
of the security unit. High level of the sense of safety has it sources in the
effectiveness of the occupational functioning. High level of trainings, continuous
exercises, fulfilling difficult and dangerous tasks in a effective way as well as growing
level of security of penitentiary units is causes the subjective growth of the degree of
the sense of safety amongst |G functionaries. Only high level of professionalism
allows to feel safe in the place and among the people which seem to be dangerous.
The level of safety all of the Prison Service workers and whole society depends on
the security level functionaries’ and particular IG personnel’s professionalism. The
professionally trained prison wardens thanks to their abilities feel safe on the work
place and do not transmit their fears on their family life.
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FUNKCJONOWANIE STRAZY GRANICZNEJ JAKO GRUPY
DYSPOZYCYJNEJ PO OKRESIE PRZEMIAN USTROJOWYCH

FUNCTIONING AS A GROUP OF BORDER GUARD POST RESIDUAL
POLITICAL CHANGES

PRZYBYLA Robert’

Streszczenie: Autor w artykule rozwigzuje bardzo aktualny problem z funkcjonowania strazy
granicznej jako grupy dyspozycyjnej po okresie przemian ustrojowych. Opiera sie ale na
zatozeniu, ze sprawne funkcjonowanie grup dyspozycyjnych uzaleznione jest od norm
organizacyjnych, zasad etycznych, norm prawnych, podziatu kompetencji, istnienia hierarchii
i kontroli. Autor bierze pod uwage rowniez fakt, ze ,dyspozycyjno$c” jest ztozonym typem
stosunkow spotecznych.

Stowa kluczowe: grupy dyspozycyjne, funkcjonowanie grup dyspozycyjnych, zasady
etycznie, normy prawnie, podziat kompetencji, istnienie hierarchii i kontroli, dyspozycyjno$c,

Abstract: The author of the article solves a very current problem with the functioning of the
border guard as a disposal or decision-making authority on group after a period of alternating
fluids. But is based on the assumption that the smooth functioning of the business groups is
dependent on the organizational standards, ethics, legal standards, the Division of
competences, the existence of hierarchy and control. The author also takes account of the
fact that "availability" is a complex type of social relations.

Key words: control group, the functioning of the business groups, ethically, legally,
standards Division of competences, the existence of hierarchy and control, availability,

WPROWADZENIE

Zgodnie ze stanowiskiem Z. Zagorskiego, ,dyspozycyjnosc jest ztozonym typem
stosunkow spotecznych. Wyraza sie w nim podporzadkowanie jednych uczestnikéw,
czy aktoréw zycia spotecznego innym, zdolnym do czynienia postusznymi sobie,
witasnie dyspozycyjnych”. Niewatpliwie rozwoj grup dyspozycyjnych powinien byé
adekwatny do potrzeb i wymagan otoczenia, z ktérego sktada sie system spoteczny.
Grupy te bowiem stuzg panstwu i spoteczenstwu.

Aby efektywnos¢ dziatan podejmowanych przez réznego rodzaju grupy
dyspozycyjne byta wysoka istotna jest wspotpraca grup dyspozycyjnych ze
spoteczenstwem. Wazna jest obustronna wymiana informaciji i sprawna komunikacja,
a szczegOlnie rozpoznawanie potrzeb obywateli, wspoétdziatanie z nimi oraz
odpowiedzialnos¢ za bezpieczenstwo obywateli. Jezeli poczucie bezpieczenstwa jest
niskie, automatycznie spada zaufanie obywateli do panstwa i wiadzy publicznej, co
wptywa takze na postawe wobec prawa, obowigzkéw obywateli, decyzje wyborcze,
samoorganizacje spoteczenstwa®.

* pptk mgr inz., doktorant Uniwersytetu Wroctawskiego, Wroclaw. Polska. E-mail: robert.przyb@wp.pl

! Zagorski Z., grupy dyspozycyjno-mundurowe w toku transformacji [w:] leczykiewicz t., zagorski z.
(red.), wojsko i inne grupy dyspozycyjne w perspektywie socjologicznej, wyd. Wso im. T. Kosciuszki,
wroctaw 2000, s. 16.

2 Skurej J., szeregowcy wojska polskiego w spoteczenstwie. Kontekst socjologiczny, [w:] maciejewski
j., krasowska-marut a., rusak a., szeregowcy z grupach dyspozycyjnych. Socjologiczna analiza
zawodu i jego roli w spofeczeristwie, wyd. Uwr, wroctaw 2009, s.169
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1 DYSPOZYCYJNOSC W GRUPACH DYSPOZYCYJNYCH

Dyspozycyjnos¢ w grupach dyspozycyjnych oznacza poddanie sie
rozkazodawstwu, ale tez wydawanie rozkazéw i nakazow. J. Gajewski pisze: Jedng
ze stron stosunku dyspozycyjnoéci, strong podporzadkowang, jest bezposrednio
dana warstwa dyspozycyjna, a posrednio w jej ramach — poszczegolni
funkcjonariusze. Druga strong stosunku dyspozycyjnosci jest aktor, ktéremu dana
stuzba jest podporzadkowana; mozna go nazwa¢ dysponentem. Jest z nim zawsze
panstwo dziatajgce przez swe organy.

Czynnosci adresowane wzajemnie do siebie w ramach stosunku
dyspozycyjnosci to z jednej strony poddanie sie rozkazodawstwu, dyscyplinie, z
drugiej za$ wydawanie owych rozkazéw i nakazéw'. Grupy dyspozycyjne strzega
odpowiednio do rodzaju dyspozycyjnosci, jesli trzeba, z grozbg uzycia sity, strzegg
spoteczenstwo przed niebezpieczenstwami natury spotecznej lub przyrodniczej?

Sprawne funkcjonowanie grup dyspozycyjnych uzaleznione jest od norm
organizacyjnych, zasad etycznych, norm prawnych, podziatu kompetencji, istnienia
hierarchii i kontroli*. Dyspozycyjno$é niezbedna jest aby te czynniki mogty korzystnie
wptywac na funkcjonowanie grup dyspozycyjnych.

Dyspozycyjnosc¢ to gotowosc¢ podporzgadkowania sie woli dowddcy lub ogélnemu
rozwojowi sytuacji, dyscyplinie. Z bezpieczehAstwem lub raczej jego brakiem
powigzane jest pojecie zagrozenia. Oznacza ono sytuacje, kiedy istnieje
prawdopodobienstwo utraty zycia, wolnosci lub dobr materialnych. Aby zaspokoié
potrzebe bezpieczenstwa powstajg grupy dyspozycyjne. Stworzone sg one do
obstugi systeméw bezpieczenstwa. Majg za zadanie zapobiegaé katastrofom,
reagowacC podczas zagrozen wywotanych wypadkami komunikacyjnymi i kleskami
zywiotowymi. Wspétczesny Swiat peten jest zagrozen, takze wojen i atakéw
terrorystycznych.

Panstwo posiada formacje obronne dla obrony spoteczenstwa. Zabezpieczajg
one réwniez i osoby przed dziataniem szpiegowskim, sabotazem, uszkodzeniem lub
kradziezg. Kazdy cztowiek oczekuje pomocy, wsparcia i dziatan interwencyjnych od
innych ludzi, instytucji i grup. Aby skutecznie pomagac grupy dyspozycyjne powinny
dysponowac uzbrojeniem, wyposazeniem i zapleczem logistycznym. Wazne jest
rébwniez, zeby grupy dyspozycyjne wspoétdziataty ze sobg. ,Ztozonos¢ systemow
spotecznych wygenerowata konieczno$¢ powstania wyspecjalizowanych grup
dbajacych o bezpieczenstwo. Ich podstawowym zadaniem jest zapewnianie tego

poczucia cztonkom danej spotecznosci™.

' Morawski Z., Pozycja szeregowcéw w niektorych grupach dyspozycyjnych spoteczenstwa.

Uwarunkowania prawne, [w:] Maciejewski J., Krasowska-Marut A., Rusak A., Szeregowcy v grupach
dyspozycyjnych. Socjologiczna analiza zawodu i jego roli w spoteczeristwie, wyd. Uwr, Wroctaw 2009,
s.141

2 Gajewski J., Szeregowcy jako grupa dyspozycyjna, [w:] Maciejewski J., Krasowska-Marut A., Rusak
A., Szeregowcy z grupach dyspozycyjnych. Socjologiczna analiza zawodu i jego roli w
spoteczenstwie, wyd. Uwr, Wroctaw 2009, s.152

3 Skurej j., Szeregowcy wojska polskiego w spoteczenstwie. Kontekst socjologiczny, [w:] Maciejewski
J., Krasowska-Marut A., Rusak A.,, Szeregowcy z grupach dyspozycyjnych. Socjologiczna analiza
zawodu i jego roli w spofeczenistwie, wyd. Uwr, Wroctaw 2009, s.169

4 Gajewski J., Socjologiczne aspekty securitologii [w:] Maciejewski J., Bodziany M., Dojwa K., Grupy
dyspozycyjne w obliczu wielkiej zmiany. Kulturowe i spoteczne aspekty funkcjonowania w Swietle
procesoéw integracyjnych, wyd. Uwr, wroctaw 2010, s. 385.
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Do tego rodzaju stuzb zaliczamy Straz Graniczng (SG), jako jednolita,
umundurowang, w petni zawodowg formacje typu policyjnego. Zostata ona powotana
do zycia ustawg z dnia 12 pazdziernika 1990, jej funkcjonowanie rozpoczeto sie 16
maja 1991 wraz z rozformowaniem Wojsk Ochrony Pogranicza (WOP). Wykonuje
zadania zwigzane z ochrong granicy panstwowej i kontrolg ruchu granicznego.
Nadzér nad formacjg sprawuje Minister Spraw Wewnetrznych i Administraciji.
Komendant Gtéwny Strazy Granicznej jest centralnym organem administracji
rzagdowej w sprawach ochrony granicy panstwowej.

Rys. 1. Logo Strazy Granicznej — Komenda Gtéwna'

2 SCHENGEN | ZADANIA STRAZY GRANICZNEJ

,Polska znalazta sie w ekskluzywnym klubie panstw tworzacych strefe
Schengen, czyli obszar Europy, gdzie nie obowigzujg tradycyjne reguty kontroli
granicznych. Wiele oséb, zaréwno w Polsce, jak i za granicg wyrazato obawy, czy
zniesienie kontroli na granicy miedzy Polska a Niemcami, Czechami, Stowacjq i
Litwa, nie spowoduje lawinowego wzrostu przestepczosci granicznej”. Gtéwne
zadania Strazy Granicznej to:

1. Ochrona granicy panstwowej;

2. Organizowanie i dokonywanie kontroli ruchu granicznego;

3. Wydawanie zezwolen na przekraczanie granicy panstwowej, w tym wiz;
4

. Rozpoznawanie, zapobieganie i wykrywanie przestepstw i wykroczen oraz
Sciganie ich sprawcéw, w zakresie wiasciwos$ci Strazy Granicznej,

5. Zapewnienie bezpieczehAstwa w komunikacji miedzynarodowej i porzadku
publicznego w zasiegu terytorialnym przejScia granicznego, a w zakresie
wiasciwos$ci Strazy Granicznej — takze w strefie nadgraniczne;;

6. Osadzanie i utrzymywanie znakow granicznych na ladzie oraz sporzgdzanie,

aktualizacja i przechowywanie granicznej dokumentacji geodezyjne i
kartograficznej;

! Zrédto: http:/pl.wikipedia.org/wiki/Stra%C5%BC_Graniczna_%28Polska%29 [Pobrano: 29.05.2010]
2 Dwa lata w schengen — dwa lata sukceséw, straz graniczna, magazyn 2009/4, s. 14.
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7. Ochrona nienaruszalnosci znakdéw i urzadzen stuzgcych do ochrony granicy
panstwowej;

8. Nadzér nad eksploatacjg polskich obszaréw morskich oraz przestrzeganiem
przez statki przepiséw obowigzujgcych na tych obszarach;

9. Ochrona granicy panstwowej w przestrzeni powietrznej Rzeczypospolitej Polskiej
przez prowadzenie obserwacji statkow powietrznych i obiektow latajgcych,
przelatujgcych przez granice panstwowg na matych wysokosciach, oraz
informowanie o tych przelotach wiasciwych jednostek Sit Powietrznych Sit
Zbrojnych Rzeczypospolitej Polskiej;

10. Zapobieganie transportowaniu, bez zezwolenia wymaganego w mysl| odrebnych

przepisow, przez granice panstwowg odpadow, szkodliwych substancji
chemicznych oraz materiatéw jadrowych i promieniotwérczych'.

Straz Graniczna w zakresie ochrony granicy panstwowej i kontroli ruchu
granicznego wspotdziata z organami ochrony granic innych panstw. Stosunek
stuzbowy funkcjonariusza powstaje w drodze mianowania na podstawie
dobrowolnego zgtoszenia sie do stuzby. Funkcjonariusza mozna zwolnié¢ ze stuzby w
przypadkach:

1. Nie wywigzywania sie z obowigzkow stuzbowych w okresie odbywania stuzby
statej;

2. Skazania prawomocnym wyrokiem sadu za przestepstwo lub przestepstwo
skarbowe;

3. Powotania do innej stuzby panstwowej, a takze objecia funkcji z wyboru w
organach samorzadu terytorialnego;

4. Nabycia prawa do emerytury z tytutu osiggniecia 30 lat wystugi emerytalne,j.
Korpusy i stopnie funkcjonariuszy strazy granicznej

1. korpus szeregowych:
a) szeregowy Strazy Granicznej (marynarz Strazy Granicznej),
b) starszy szeregowy Strazy Granicznej (starszy marynarz Strazy Granicznej);

2. korpus podoficerow:
a) kapral Strazy Granicznej (mat Strazy Granicznej),
b) plutonowy Strazy Granicznej (bosmanmat Strazy Granicznej),
c) sierzant Strazy Granicznej (bosman Strazy Granicznej),
d) starszy sierzant Strazy Granicznej (starszy bosman Strazy Granicznej),
e) sierzant sztabowy Strazy Granicznej (bosman sztabowy Strazy Granicznej);

3. korpus chorgzych:
a) mtodszy chorgzy Strazy Granicznej,
b) chorgzy Strazy Granicznej,
c) starszy chorgzy Strazy Granicznej,
d) chorgzy sztabowy Strazy Granicznej,
e) starszy chorgzy sztabowy Strazy Granicznej;

! Ustawa z dnia 12 pazdziernika 1990 r. O strazy granicznej (dz.u. Z 2005 r., nr 234, poz. 1997 z pozn.
Zm.)
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4. korpus oficeréw:
a) podporucznik Strazy Granicznej,
b) porucznik Strazy Granicznej,
c) kapitan Strazy Granicznej,
d) major Strazy Granicznej (komandor podporucznik Strazy Granicznej),
e) podputkownik Strazy Granicznej (komandor porucznik Strazy Granicznej),
f) putkownik Strazy Granicznej (komandor Strazy Granicznej),
g) generat brygady Strazy Granicznej (kontradmirat Strazy Granicznej),
h) generat dywizji Strazy Granicznej (wiceadmirat Strazy Graniczne;j).’

Kontyngenty strazy granicznej wydzielone do realizacji zadan poza granicami
panstwa

1. Organizowaniu i kontroli ruchu granicznego;
2. Organizowaniu ochrony granicy panstwowej;

3. Zapewnieniu bezpieczenstwa w komunikacji miedzynarodowej (rozpoznawaniu i
przeciwdziataniu zagrozeniom terroryzmem);

4. Szkoleniu i ¢wiczeniach stuzb granicznych;
5. Przedsiewzieciach reprezentacyjnych?.

3 STRAZ GRANICZNA JAKO FORMACJA POLICYJNA

Straz Graniczna jako formacja policyjna, zastgpita wojskowg formacije
graniczng — Wojska Ochrony Pogranicza. Ustawa z dnia 12 pazdziernika 1990 r. o
Strazy Granicznej pozwolita stworzy¢ nowy system ochrony granicy i dostosowac
infrastrukture do europejskich stuzb granicznych. Zmiany dotyczyty réwniez sposobu
ksztatcenia i przygotowywania kadr. W 1991 roku powstato w miejsce Centrum
Szkolenia Wojsk Ochrony Pogranicza — Centrum Szkolenia Strazy Graniczne;.

Podchorgzowie i kadeci przygotowywani byli w trzech specjalnosciach:
tacznosci, granicznej i kontroli ruchu granicznego. Specjalnos¢ ,kontrola ruchu
granicznego” i ,graniczna” roznity sie tylko liczbg godzin przeznaczonych na
poszczegolne przedmioty, ograniczono do minimum przedmioty wojskowe, a
wprowadzono prawo, jezyki obce, przedmioty specjalistyczne. Wszystkie zmiany
miaty na celu jak najszybsze dostosowanie funkcjonariuszy do potrzeb Unii
Europejskiej. Wprowadzenie przedmiotow humanistycznych, jezykow obcych i
elementow prawa miato umozliwi¢ ksztattowanie pozadanych postaw i
reprezentowania Polski na zewnatrz®.

Interdyscyplinarne podejscie do zagadnien bezpieczenstwa transeuropejskiej
przestrzeni oraz wymogi spoteczehnstwa obywatelskiego doprowadzity do wysokiej
specjalizacji stuzb mundurowych, okreslanych mianem gryp dyspozycyjnych.
Ksztattowanie sie tejze przestrzeni spotecznej wymaga zaangazowania wielu
specjalistycznych stuzb do zapewniania szeroko rozumianego bezpieczenstwa
publicznego, spotecznego i narodowego.

! Ibidem,
2 |bidem,

*K. Szczepanski, Edukacja funkcjonariuszy zawodowych strazy granicznej oraz innowacje wynikajace
z przynaleznosci do UEe, [w:] szeregowcy w grupach dyspozycyjnych, (red.) J. Maciejewski, a.
Krasowska-marut, a. Rusak, wyd. Uniwersytetu wroctawskiego, wroctaw 2009, s.410
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Rozrost grup dyspozycyjnych wydaje sie nie tylko nieunikniony, ale i niezbedny
dla prawidtowego funkcjonowania spoteczenstwa.' Proces uzawodowienia formacii
jest jednym z podstawowych elementéw w osiggnieciu standardow U E przez SG,
zdominowat dziatalnos¢ szkoleniowg CSSG w2003 roku. Zasadniczy wysitek
szkoleniowy skierowany byt na organizacje nowo wcielonych funkcjonariuszy SG,
zgodnie z wprowadzonym nowym modelem szkolenia w 2002 roku.?

Na uwage zastuguje ocena hierarchii wartosci szkolonych funkcjonariuszy SG w
nowo powstatej formaciji jakg jest Straz Graniczna na podstawie przeprowadzonych
badan wsrdod nich samych. Ogdlnie analiza wynikow uzyskanych podczas éwiczen
pozwolita na wysuniecie wnioskéw, iz poglady w dziedzinie wartosci uznawanych
przez polskie spoteczenstwo, w tym przypadku reprezentowane przez
funkcjonariuszy SG, ulegty duzym zmianom.®> Cwiczenia te wykazaty istnienie anomii
pracowniczej wsrod funkcjonariuszy SG. Funkcjonariusze SG stwierdzali, ze
odczuwajg brak wzorcéw moralnych, autorytetéw w zyciu codziennym lub tez pracy
zawodowej.* W ocenie funkcjonariuszy na gorsze ulegly obowigzujace normy
wspotzycia, zasady kreowania stosunkéw interpersonalnych na réznych szczeblach,
promowania pracownikéw oraz sposobdw planowania i rozwoju kariery zawodowe;j.’

Sytuacja ta miata by¢ wynikiem reorganizacji stuzb ochrony granicy panstwowej
RP po 1989 roku gdzie w formacji jakg jest Straz Graniczna stuzyty kadry ksztatcone
w okresie funkcjonowania Wojsk Ochrony Pogranicza oraz kadry ksztatcone nowym
systemem po utworzeniu SG co powodowato miedzy tymi dwoma szereg konfliktéw -
pomiedzy starymi a nowymi kadrami (walka typu ,niereformowalne trepy” kontra
,mtode wilki”). W jednym i drugim wypadku czeste sga zachowania nie zawsze
chwalebne. Oprécz tych probleméw zauwazalne sg  zachowania dotyczace
zachowan interpersonalnych i warto$ci, ktére uznawane sg za najwazniejsze: kariera
(wyscig szczuréw), dualizm moralny (anomia pracownicza), egocentryzm a rowniez
materializm. Taki stan rzeczy sprawia, iz bierna postawa otoczenia jest nie na
miejscu, a poglad, ze samo sie ureguluje jest btedny.® Sytuacja ta spowodowata
potrzebe odbudowy etosu zawodowego poniewaz osoby pracujgce lub stuzace w
grupach dyspozycyjnych zazwyczaj majg wieksze prawa w ramach wykonywanych
czynnos$ci stuzbowych a tym samym powodujg odpowiednie oczekiwania ze strony
spoteczenstwa.

PODSUMOWANIE

W celu poprawy sytuacji w funkcjonowaniu Strazy Granicznej podjeto szereg
czynnosci  stuzbowych i dyscyplinarnych. Ponadto tematyka transformacji
wspoétczesnego Swiata wartosci, a co za tym idzie norm i zasad wspétzycia jest
poruszana w ramach szkolen funkcjonariuszy SG poniewaz programy szkolenia
zawierajg przedmioty humanistyczne, w tym etyke zawodowg. W ramach tego
przedmiotu analizie poddawane sg =zagadnienia wigzace sie z tematykag
wspotczesnego Swiata wartosci .

! Maciejewski J., Badania akademickie nad bezpieczeristwem w wymiarze spoteczenstwa

obywatelskiego, referat wygtoszony na konferencji w Rzeszowie 2010,

2 http:/www.strazgraniczna pl.(2012-08-28)

® Maciejewski J., Grupy dyspozycyjne w obliczu Wielkiej Zmiany Kulturowe i spoteczne aspekty
funkcjonowania $wietle procesow integracyjnych Wroctaw 2010 s. 438

* Ibidem, s.439
® Ibidem, s.440
¢ lbidem ,s.434
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ELEMENTY ROVNOSTI PRILEZITOSTI UPLATNENIA MUZOV A ZIEN
V STREDOVEKU. POZICIA MUZOV A ZIEN V MONASTICKYCH
STRUKTURACH.

ELEMENTS OF EQUAL OPPORTUNITIES OF MEN AND WOMEN IN THE
MIDDLE AGES. POSITION OF MALES AND FEMALES WITHIN MONASTIC
STRUCTURES.

SIPKO Adrian

Abstrakt: Stredoveka spolo¢nost’ uprednostfiovala muzov pred Zenami. Ked analyzujeme
diela stredovekych autorov najdeme v nich oéakavania aby Zeny ostali doma a koncentrovali
sa na deti a rodinny Zivot. Zachované sekularne pravne dokumenty ukazuju, Ze Zeny nemali
prévo byt aktivne v spolodenskej sfére, alebo v naplriani kariéry. Bolo im upreté pravo
vystupovat’ ako svedok na sude, alebo podpisovat zmluvy. Analyza kanonického prava,
ktorym sa riadili muZzské a Zenské monastické skupiny vSak ukazuje, Ze Zeny mali s muzmi
rovné prava. Ked boli zvolené za opatky, ziskali prava rovné s pravami opatov. Opatkou sa
mohla stat’ takmer ktorakolvek reholni¢ka. Pri kandidatire na opatky neboli Ziadne
obmedzenia tykajtce sa ich socialneho pévodu, alebo iné vaznejsie prekazky. DéleZité bolo
len ziskat vaésinu hlasov pléna reholni¢ok. Zvolené opatky boli z hladiska zakona
plnopravne. Mohli robit legalne rozhodnutia, podpisovat’ zmluvy, viest vyjednavania a pod.
Zaroveri mohli administrovat’ muZov — kanonikov a muZov pracujucich v klastore.
V nemeckych oblastiach volili spolu s ostatnymi predstavitelmi v krajinskych snemoch
kurfiirstov. Mali teda prava, ktoré boli upreté ostatnej Zenskej zlozke stredovekej spolo¢nosti.

Kracové slova: stredoveka spolo¢nost, pravne obmedzené moznosti Zien, rovné moznosti
v monastickych Strukturach, opatky

Abstract: Medieval society preferred men over women. When analyzing works of medieval
authors we find expectations of women staying at home and concentrating on children and
family life. Secular documents show that females did not have rights to be active in social life
or pursue a carrier. They were deprived of rights of witnessing at court or signing contracts.
However, analysis of canon law which governed male and female monastic groups shows
equal opportunities for females. Females could be elected abbesses possessing rights equal
to the rights of abbots. Almost any of nuns could become an abbess. There were no
restrictions of social origin or other obstacles to candidate for an abbess. It was only
important to gain majority of votes of plenum of nuns. As abbesses they had a full legal
status. They could make legal decisions, sign contracts, lead negotiations etc. They could
administer males — canons and monastery workers as well. In German territories they voted
princes electors in diets together with other male representatives of the country. They were
granted rights which were restricted from all other female of medieval population.

Key Words: medieval society, legally restricted opportunities for women, equal opportunities
in monastic structures, abbesses

UvoD

Zrovnopravnovanie muzov a zien vo volnom pristupe k vykonavaniu zvolenych
profesii a v moznosti zastavat spoloCenské funkcie je postupny a pomerne
dlhodoby proces, ktory mézeme v priestore Eurdpy sledovat’ predovSetkym priebehu
poslednych dvesto rokov. Ide teda v prevaznej miere o moderny spoloCensky jav.

“ Mgr. et Mgr. PhD., asistent Katedry spoloCenskych vied a jazykov Akadémie ozbrojenych sil
generala Milana Rastislava Stefanika v Liptovskom Mikulasi, Demanovéa 393, 03106 Liptovsky
Mikulas. Slovensko.
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Elementy rovnopravnosti uplatnenia muzov a zien vSak mézeme najst uz aj
v stredoveku. V porovnani s modernym obdobim sa to dotykalo len vefmi malého
segmentu spolo¢nosti.

1. STRUKTURA STREDOVEKEJ SPOLOCNOSTI

Stredoveka spolo¢nost sa tradi¢ne deli na tri zlozky: bellatores (,ti, ktori bojuju*)
— Slachta, oratores (,ti, ktori sa modlia“) — duchovenstvo a laboratores (,ti, ktori
pracuju) ¢o boli predovSetkym rolnici a remeselnici (Obrazok 1).

Obrazok 1:  Percentualne znazornenie skladby stredovekej spoloénosti

Orato A

ges
Ceux qui prient £lergé Ceux qui font la guerre, noblesse

Environ 80% de la population
Laboratores

Ceux qui travaillent, Tiers-Etat

Uvedena spolo¢nost mala pofnohospodarsky charakter spomaly sa
rozvijajucim obchodom a vyrobou sustredenou vo vznikajucich mestach. Pre
vladnuce vrstvy preto malo skutoénu hodnotu predovsetkym vlastnictvo ornej pédy.
V porovnani s modernym obdobim bola hustota obyvatelstva mala a zvySovala sa
len pomaly.

2. POSTAVENIE ZIEN V STREDOVEKEJ SPOLOCNOSTI

Co sa tyka uplatnenia Zien v spolognosti, v dielach stredovekych autorov
a publicistov najdeme nahlady limitujuce realizaciu sa Zien vyluCne na prostredie
rodiny. Ocakavania stredovekej spolo¢nosti boli, Ze Zeny budu viest moralne Cisty
(cudny) Zivot, vytvoria rodinu, porodia deti, z toho aspon jedného syna, budu sa
o deti starat, vychovavat ich v krestanskom duchu, viest domacnost’ a budu oporou
manzelovi. Vysvetlovalo sa to ako prirodzeny poriadok veci .’

Aj z pravneho hladiska bolo postavenie Zien v stredovekej Eurdépe silno
znevyhodnené voc&i muzom. V Uhorskom kralovstve ho upravoval pravny dokument
Tripartitum opus iuris consuetudinarii inlycti Regni Hungariae partiumque
adnexarium?, &asto oznacovany pod skratenym nazvom Tripartitum.

' D'ABBEVILLE, Jean Halgrin. Nuptie facte sunt. In D’AVRAY, David. Medieval Marriage. Oxford :
Oxford University Press, 2005 str. 222-223; AQIUNAS, Thomas. Of God and His Creatures. preklad
RICKABY, Joseph, Westminster: The Carroll Press, 1950, str. 288.

% v preklade Stibor zauzivaného préava slavneho Uhorského kralovstva v troch Gastiach
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Bol zostaveny a vydany krajinskym sudcom a palatinom' Stefanom Verbocim.
Verbocy ho zostavil na zaklade niekofko storoCi starej sudnej praxe zaloZenej na
vynosoch panovnikov a zvykovom prave.

Tripartitum pozostava z Gvodu a troch hlavnych &asti. Uvod obsahuje teoretické
a vSeobecné ustanovenia o prave a spravodlivosti. NajobsiahlejSou je prva cast.
Sklada sa zo 134 clankov a zaobera sa sukromnym pravom. Konkrétne rodinnym,
dedi¢nym, donacnym a obligaénym. Druha Cast rozdelena na 86 ¢lankov sa venuje
procesnému pravu, tretia éast v 36 &lankoch obsahuje partikularne pravo. > Uvedeny
zakonnik bol zakladom a pramefiom uhorského sudneho prava a sudna moc ho
dosledne aplikovala.®

Ak analyzujeme uvedeny dokument z hladiska rovnosti prileZitosti muzZov
a zZien najdeme v fiom absenciu prava na majetko-pravne ukony pre Zeny a zaroven
absenciu prava pre ich pristup k $tatnym uradom a spolo¢enskym poziciam. Naopak
nachadzame v nom ustanovenie o podliehani Zzeny pravnym rozhodnutiam muZza,
otca a neskér manzela.* Zeny nemohli sved¢it na stde, podpisovat zmluvy, alebo
kupovat pozemky. Dominantné postavenie muza odzrkadfuje aj ¢lanok ustanovujuci,
ze Slachtické postavenie sa dedi len po otcovi, nie po matke. Teda ak matka bola
Slachtického pévodu a jej partner nie, dieta narodené z takéhoto zvazku bolo pravne
vhimané ako neslachtic, pricom v opacnom pripade zvazku otca- Sfachtica a matky
neslachtického postavenia zakon potomkovi pravo Sfachtickeho titulu postavenia v
spolo¢nosti priznaval.’

3. POSTAVENIE ZIEN V ZLOZKE STREDOVEKEHO DUCHOVENSTVA

Uvedené pravne normy sa vztahovali na zlozky stredovekej spolo€nosti
charakterizované ako Bellatores a Laboratores. Co sa tyka zlozky duchovenstva,
teda Oratores, riadila sa samostatnym tzv. kanonickym pravom. V Uhorsku,
podobne ako v ostatnych krajinach Eurdpy, sa kanonické pravo reSpektovalo
a prezentovalo ako suéast uhorského pravneho systému.® Zlozka Oratores
pozostavala zfarského duchovenstva az monastickej Struktury. 18lo o  siet
klastorov, muzskych a Zenskych. Klastory boli v ramci vtedajSej spoloCnosti velmi
progresivnym fenoménom. Vo svojich pocCiatkoch boli nie len centrami gramotnosti
a vzdelanosti, ale v ich komplexoch vznikali aj prvé noclaharne, nemocnice a Skoly.

Klastory zaroven Sirili vyspelejSie techniky hospodarstva a pestovanie novych
plodin, ¢im zvySovali pofnohospodarsku produkciu v oblasti svojho posobenia. Boli to
pomerne velké komplexy s vacdieho mnoZstva budov a prifahlych pozemkov ku
ktorym Casto patrili aj Casti lesov a dalSich nehnutelnych majetkov. Boli domovom
vacSieho mnozstva reholnikov a rehofniok, ktoré viedli voleni opati a opatky.

! Palatin bol najvyssi uhorsky Statny hodnostar koreSpondujici s dneSnou poziciou premiéra
?ldetuo Specifické pravo, napriklad mestské a sedmohradské

° MOSNY, Peter-LACLAVIKOVA, Miriam. Dejiny $tatu a prava na tzemi Slovenska I. Od najstarsich
Cias do roku 1848. Samorin: Heuréka, 2010, str. 27; SIVAK, Florian. Dejiny Statu a prava na
Slovensku. Bratislava : Pravnicka fakulta UK, 1999, str. 33.

4 Tripartitum, &ast |., odsek 91 WERBOCZY, Stephen. The Tripartitum. The customary law of the
renowned Kingdom of Hungary: A work in three parts. Tripartitum opus iuris consuetudinarii inclyti
regni Hungariae.edit. Janos Bak Idyllwild : CEU Press, 2005.

° podla vyjadrenia zakonnika v tomto pripade muz odovzdava vlastnosti a Zena formu Ibidem, ¢ast |,
odsek 7

® SIVAKF. Dejiny Statu a prava na Slovensku..., str. 31.
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Ak analyzujeme stredoveké kanonické pravo zistime na svoju dobu velmi
progresivne moznosti rovného pristupu k prileZitostiam uplatnenia muzov a Zien.'

Podmienky kandidatury na opatku boli nasledovné:

Pdsobit’ ako reholni¢ka aspor osem rokov

Osvedcit sa rozvahou a schopnostou odolavat’ pokuseniu

Byt fyzicky spdsobila (nesmela byt slepa, alebo hlucha)

Byt nestrannou (v klaStore nesmela mat’ dve a viac rodnych sestier)
Byt pannou (nesmela byt byvalou vdovou)

Zaroven tu neboli Ziadne obmedzenia ohfadom socialneho pdvodu?

YV YV V VYV

Opatky boli volené plénom vsetkych reholnicok. ISlo tu teda o velmi demokraticku
formu. Co sa tyka spolo&ensko-ekonomického prava, zakon opatkam priznaval pravo
peCate, o bola absolutna administracia klastora a vSetkych jeho pozemkov, dalej
pravo robit pravne rozhodnutia tykajuce sa vSetkych objektov klastora a jeho
pozemkov, pravo administrovat vSetky rodiny obhospodarujuce majetky klastora
a plne reprezentovat klastor smerom k spolo¢nosti.> Teda viest vyjednavania so
susediacimi pozemkovymi vlastnikmi, riesit spory, uzatvarat s nimi zmluvy a pod.
V nemeckom Poryni opatky spolu s dalSimi lokalnymi reprezentantmi volili kurflrsta.
ISlo o knieza, ktoré po svojom zvoleni ziskalo pravo volit cisara.

Co sa tyka cirkevnych pravomoci, kanonické pravo opatkam priznavalo prava
rovné s pravami opatov. Predovsetkym iSlo o pravo nosit' baculus, teda pastiersku
palicu. ISlo o symbol postavenia a pravomoci, ktoré pouzivali biskupi a opati. Do
samotného Uuradu boli vovedené podla poriadku Pontificale Romanum a
z jurisdikéného hladiska boli nezavislé od cirkevnej hierarchie, teda miestneho
biskupstva. Boli to preto opatky, ktoré administrovali kanonikov, teda kfazov
vykonavajlcich duchovensku &innost’ v prostredi klastora.* Hoci nemohli vykonavat
obrady a bohosluZzobné ukony ako knazi, mali dve prava, ktoré ich priblizovali aj k
tomuto. Mohli prednasat exhortacie reholnickam a zuc€astrfiovat’ sa spovedi svojich
reholniCok. Zarovern mohli zvolavat’ cirkevné synody a zu€astiiovat sa na nich.

PredovSetkym z uzemia dneSného Nemecka a Francuzska sa zachovali spravy
o pomerne intenzivnych spoloCenskych aktivitach opatiek. Zucasthovali sa
cirkevnych snemov po boku biskupov a opatov, kde hlasovanim rozhodovali
o vierou€nych a administrativnych otazkach. Viedli nemocnice, misijné a charitativne
aktivity. KedZe iSlo zvyCajne o gramotné avzdelané Zeny, niektoré z nich
uverejiiovanim svojich spisov zasiahli do vyvoja stredovekej vedy a filozofie.
Hildegarda z Bingenu (1098-1179) dielami Physica a Causae et Curae, kde
uverejnila svoje vysledky z pozorovania lie€ivych ucinkov réznych latok v nemocnici,
kde pbsobila. Herrada z Landsbergu (1130-1195) podala kompendium dobovej vedy
v diele Hortus Deliciarum. Heloisa z Argenteuil (1101-1164) zverejnenim zbierky
logickych problémov Problemata Heloissae prispela do rozvoja stredovekej filozofie.

'The Medieval Canon Law Virtual Library [online] dostupné na Internete http://web.colby.edu/
canonlaw/2009/09/24/liber-extra-decretalists

2 |bidem
% Ibidem
* Ibidem
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Upadok spolodenskych aktivit opatok zadal od 13. storogia a suvisel
s naruSenim demokratického volebného systému, ked opatky zacali byt nominované
a dosadzované cirkevnou a svetskou mocou." V legislativnej sfére v&ak ich prava boli
v platnosti az do konca stredoveku.

ZAVER:

Hoci stredoveka spoloCnost od Zien oCakavala, ze sa budu venovat vyluCne
svojej rodine a pravny systém Zenam neumozioval legalne jednat a zastavat
spoloCenské funkcie, rovnost prilezitosti a spoloCenskej realizacie zien existovala
v ramci monastickych Struktur stredovekej cirkvi.
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ETOS OFICERA W WOJSKU POLSKIM.
WYBRANE ASPEKTY SOCJOLOGICZNE

THE ETHOS OF THE OFICER IN THE ARMY POLISH.
SOME ASPECTS SOCIOLOGICAL

SKUREJ Jarostaw’

Streszczenie: Autor podejmuje rozwazania etosu wojskowego, jako zespotu warto$ci i
zasad towarzyszgcych zotnierzowi zawodowemu, w szczegolnosci oficerowi. Etos wojskowy
wyksztafcit sie w wyniku rozwoju spotecznego, poczawszy od etosu homeryckiego, poprzez
etos spartanski i samurajski, az do omawianego etosu zotnierza - oficera. Na podstawie
analizy tegoz etosu, wyrdznic mozna pewne jego wyznaczniki, tak wazne dla cztonkow
militarnego systemu bezpieczenstwa.

Stowa kluczowe: etos, zespot wartosci i zasad, zotnierz zawodowy,

Abstract: The author deliberations military ethos as a band accompanying the values and
principles of a professional solder,the military oficer.Ethos evolved as a Result of social
dovelopment,ranging from Homeric ethos by ethos Spartan and Samurai,and the ethos of
this solider-ofificer.Analysis the same ethos, We can distinguisch some benchmarks so
important for members of the Military security system.

Keywords: ethos,a set of values and priinciples,a professional solider

WSTEP

Zmiany rzeczywistosci spotecznej w sferze kulturowo aksjologicznej,
zachodzace réwnolegle w srodowisku wojskowym, sg bogatym obszarem analizy dla
badaczy zycia spotecznego'. Swiadczy o tym zakres badan oraz powstajaca
literatura dotyczaca tego problemu. Funkcjonowanie sit zbrojnych jak i postrzeganie
kategorii zawodu wojskowego ulega zmianom. Spoteczne postrzeganie roli i pozycji
oficerdw zmienia sie w zaleznosci od rozwoju cywilizacyjnego.

Ludzie, ktorzy wykonujg zawdd wojskowy muszg liczy¢ sie z rdéznymi, nie
zawsze pozytywnymi stereotypami na ich temat. Opinia i autorytet grup
dyspozycyjnych ma istotny wptyw na skuteczne dziatania wojska. Zawdd wojskowy
jest niezbedny dla zachowywania bezpieczenstwa ogétu. Gtownym zadaniem Sit
Zbrojnych jest zapewnienie polskiemu narodowi bezpiecznego rozwoju, gotowos$¢ do
odparcia agresji z zewnatrz.

Zapisy Konstytucji Rzeczpospolitej Polskiej stanowig, ze Sity Zbrojne
Rzeczypospolitej Polskiej stuzg ochronie niepodlegtosci panstwa i niepodzielnosci
jego terytorium oraz zapewnieniu bezpieczenstwa i nienaruszalnosci jego granic?.

’ Mgr., doktorant w Instytucie Socjologii Wydziatu Nauk SpotecznychUniwersytetu Wroctawskiego.
Wroclaw. Polska.

' M. Baran- Wojtachnio- Wojskowa stuzba kobiet w odbiorze spotecznym. w: Kobiety w grupach
dyspozycyjnych spofeczenstwa [w:] J. Maciejewski, K. Dojwa (red), Kobiety w grupach
dyspozycyjnych spoteczenhstwa, Wyd. Uniwersytet Wroctawski 2007, s. 23.

% Konstytucja Rzeczypospolitej Polskiej z dnia 2 kwietnia 1997 (Dz. U.1997 r. Nr 78. poz.483 )
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Ponadto mogg bra¢ udziat w zwalczaniu klesk zywiotowych i likwidacji ich
skutkow, podejmowac dziatania zmierzajace do wykrywania terrorystow, akcjach
poszukiwawczych oraz ratowania zycia ludzkiego. Ponad to pomagajg w
oczyszczaniu terendw z materialtdbw wybuchowych i niebezpiecznych pochodzenia
wojskowego z okresu Il Wojny Swiatowej oraz w ich unieszkodliwianiu. Oprécz tego,
ze wojsko jest instytucjg usprawniajgca funkcjonowanie struktur panstwa. Dla wielu
obywateli naszego spoteczenstwa jest to miejsce pracy oraz pewien styl zycia.

1 PROFESJONALNE SILY ZBROJNE | ETYKA ZOLNIERZA

W polskim spoteczenstwie Sity Zbrojne cieszg sie wysokim zaufaniem
spotecznym, szczegolnie na tle instytucji zwigzanych z bezpieczehstwem i wymiarem
sprawiedliwosci. Z kolei zawdd Zotnierza plasuje sie wysoko wsréd zawodow
powazanych spotecznie w kategorii zawoddéw zwigzanych z utrzymaniem
bezpieczenstwa publicznego, ale nizej od profesji typowo inteligenckich (profesor
uniwersytetu, lekarz) czy powigzanych z uzytecznoscig pracy (pielegniarka)’.

W powszechnej opinii Polakéw zaliczany jest on do grona zawodéw zaufania
publicznego, charakteryzujgcych sie m. in. moralnoscig, etyka zawodowa,
bezposrednio stuzacych ludziom i interesom spoteczenstwa®. Postrzegany byt do
niedawna jako zawod stabilny, co jest istotne na niepewnym polskim rynku pracy.
Wojsko wcigz cieszy sie wysokim zaufaniem spotecznym i prestizem, jednak
rozluznienie wojskowych rygoréw i przejscie na zawodowe struktury spowodowato
duze ,ucywilnienie” tego Srodowiska spotecznego.

Zotnierzem zawodowym w Polsce moze by¢ osoba posiadajgca wytacznie
obywatelstwo polskie, o nieposzlakowanej opinii. Podniesiona zostata wymagalnosc¢
odnosnie ogolnej wiedzy oraz sprawnosci fizycznej i psychicznej do petnienia
zawodowej stuzby wojskowej. Zawod Zotnierza wigze sie z odpowiedzialno$cig za
ojczyzne i Swiadomoscig patriotyczna.

Wedtug ustawy o przysiedze wojskowej kazdy zotnierz Sit Zbrojnych
Rzeczypospolitej Polskiej sktada przysiege wojskowg wedtug nastepujace;j roty: ,Ja,
zotnierz Wojska Polskiego, przysiegam stuzy¢ wiernie Rzeczypospolitej Polskiej,
broni¢ jej niepodlegtosci i granic. StaC na strazy Konstytucji, strzec honoru Zzotnierza
polskiego, sztandaru wojskowego bronic¢. Za sprawe mojej Ojczyzny w potrzebie krwi
wiasnej ani zycia nie szczedzié. Tak mi dopoméz Bég.”

Zotnierz skiadajacy przysiege wojskowg w zaleznosci od wyznania religijnego
czy pogladéw ateistycznych moze odstgpi¢ od wypowiedzenia ostatniego zdania roty.
Obecnie w Wojsku Polskim propaguje sie idee odrodzenia etosu zawodu
wojskowego, nawigzujgc do tradycji sit zbrojnych okresu miedzywojennego, oraz
nowym kodeksie honorowym Zotnierza zawodowego.

Etos (z gr. éBog zwyczaj lub n6og usposobienie) - realizowany i obowigzujacy w
grupie spotecznej, spotecznosci czy kategorii spotecznej zbiér idealnych wzoréw
kulturowych (ideatéw), jasno okreslonych. Dzieki zaangazowaniu w realizacje tych
wzoréw zachowan wazne sg wartosci danego korpusu osobowego wojska oraz
ksztattuje sie oraz odtwarza styl zycia®.

' Komunikat CBOS 2007, Prestiz zawodow.

2 Komunikat CBOS 2004, Opinia spoteczna na temat zawodéw zaufania publicznego.

® Ustawa o przysiedze wojskowej z dnia 3 pazdziernika 1992 r.(Dz. U.1992 r. Nr 77. poz.386)
4 http://pl.wikipedia.org/wiki/Etos [25.09.2012]
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Wedtug kodeksu honorowego zawodowa stuzba wojskowa jest powotaniem i
Swiadomym wyborem, co stawia zotnierza w szczegolnej dyspozycji wobec Ojczyzny,
obrony jej niepodlegtosci i bezpieczenstwa z gotowoscig poniesienia ofiary zycia
witacznie'.

Przepisy kodeksu wskazujg na godnosc¢ zotnierza, jako wartos¢ wyptywajaca z
szacunku dla samego siebie, poczucia dumy z przynaleznosci do wojskowe;j
struktury. Powotuje sie rowniez na honor, ktory jest definiowany jako szczegdlna
postawa i dziatanie znamionujgce uczciwego i prawego cziowieka oraz jako zrédto
jego czci oraz moralnych w srodowisku militarnym.

Dobry Zotnierz powinien charakteryzowa¢ sie takimi cechami jak
zdyscyplinowanie, lojalno$¢, stanowczos$é, wytrzymatosé psychiczna, zdolnos¢ do
dziatania i poswiecenia, zdolno$¢ do wspédtpracy, zdecydowanie. Fundamentalne
cnoty zotnierza zawodowego to patriotyzm, mestwo, uczciwosé, odpowiedzialnosc,
sprawiedliwo$¢, prawdomoéwnosé i solidarnosé zawodowa?. Cechujg go szczerosé i
szacunek dla innych. Stawia zawsze dobro stuzby wojskowej ponad ambicje
osobiste.

Na polu walki powinien wykazaé sie mestwem, odwagg i roztropnoscia.
Czynami niegodnymi wspotczesnego zotnierza sq: zdrada ojczyzny, tchérzostwo na
polu walki, obtuda, zachowania korupcyjne, niewywigzywanie sie z postawionych
zadzan. Wojskowy styl zycia stanowi jeden z aspektéw indywidualnej biografii
zotnierza. Kodeks mowi réwniez o zachowaniu poza stuzba.

W $rodowisku spotecznym zotnierz powinien prezentowac najwyzsze wartosci

moralne i obyczajowe. Powinien by¢ wzorem kultury osobistej i dobrego wychowania.
Styl zycia zotnierza po za stuzbg ksztattuje spoteczny wizerunek sit zbrojnych w
danym spoteczenstwie.

Kariere w zawodzie wojskowym buduje sie poprzez system motywacyjny, tak
w wymiarze materialnym jak i poza materialnym. Za petnienie roli zawodowe;j
uzyskuje on co miesigc uposazenie zasadnicze wraz z dodatkami o charakterze
statym. Zotnierze zawodowi (oficerowie, podoficerowie, szeregowi) otrzymuje
uposazenie zasadnicze, ktorego wysokos¢ w gtownej mierze zalezy od stopnia
etatowego zajmowanego stanowiska stuzbowego.

Dodatkowo, zgodnie z obowigzujgcymi przepisami, zotnierze zawodowi z tytutu
szczegolnych witasciwosci lub warunkédw petnienia stuzby, otrzymajg dodatek
specjalny °. Ponadto niezaleznie od otrzymywanych uposazen, zonierze zawodowi
sq rowniez uprawnieni do otrzymywania szeregu naleznosci pienieznych o
charakterze okazjonalnym i uznaniowym.

Obecnie planowany jest wzrost uposazen podstawowych i dodatkowych, jednak
petnienie zawodu wojskowego powinno by¢ uzaleznione przede wszystkim od
stopnia wypetniania zadan i predyspozycji konkretnej jednostki. W zwigzku z tym dla
funkcjonowania w tym zawodzie nie wystarczy podniesienie zarobkow, potrzebne jest
bezwzgledne wymaganie przestrzegania kodeksu honorowego zotnierza RP prze
zotnierzy zawodowych, kontraktowych czy bedacych na przeszkoleniu wojskowym
dla Narodowych Sit Rezerwy.

! Kodeks honorowy Zotnierza zawodowego wojska polskiego. [w]:Dziennik Urzedowy Ministra Obrony
Narodowej z 2008 r. Nr 5 s.555

> Tamze.
3 http://www.profesjonalizacja.wp.mil.pl/pl/41.html [25.09.2012]
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2 WYBRANE ASPEKTY SOCJOLOGICZNE

Oficerowie, jako jedna z grup Zzotnierzy Wojska Polskiego, majgc okreslony
status spoteczny, a w zwigzku z tym zbiezne interesy i wartosci, wykreowali
swoistego rodzaju zbiorowos¢ ktérg okreslono mianem grupy wiasnej, czyli
szczegolnego rodzaju grupy spotecznej, do ktorej jednostka nalezy i do ktérej ma
pozytywny stosunek oraz odczuwa dume z funkcjonujgcych w niej zwyczajow i
obyczajow'. Stanowig oni druga po generatach w randze waznoéci grupe spoteczng
w Wojsku Polskim. Sg oni grupg duzo liczniejsza od grupy generatow, a zarazem
bardziej eksplorowang przez wspétczesnych badaczy z socjologii wojska.

Wykonywanie zawodu oficera w Wojsku Polskim wymaga podporzgdkowania
sie systemowi norm spotecznych, moralnych i zawodowych. Od nowoczesnych kadr
oficerskich wymaga sie nieustannego uzupetniania wiedzy i samodzielnego
doskonalenia kwalifikacji zawodowych. Oficer jako przetozony Zotnierzy jest
jednoczesnie dowodca, nauczycielem oraz wychowawca?®. Nie zawsze jednak tak
byto. W XVIII w. ,oficerstwo” nie byto jeszcze profesjg, gdyz uwazano, ze dobrze
urodzony arystokrata, z natury rzeczy zna sie na dowodzeniu. Sytuacja ulegta
zmianie w czasie wojen napoleonskich, kiedy to uksztattowat sie typ armii masowe;,
wymagajacy od kadry oficerskiej przede wszystkim wiedzy wojskowej i specjalizaciji
wojennej. Dopiero od XIX w kadra dowddcza zaczeta traktowaé swe zajecie jako
szczegolne powotanie oparte na profesjonalizmie, uwarunkowanym wprowadzeniem
nowoczesnych karabindw, scalonej amunicji oraz broni maszynowe;.

Do podstawowych komponentéw Zzotnierskiego profesjonalizmu zawodowego
naleza: wiedza ogolna i specjalistyczna, stanowigca podstawe skutecznego
wykonywania zadan stuzbowych, doswiadczenie zawodowe, nawyki i umiejetnosci
zdobyte w okresie ksztaltowania odpowiednich dyspozycji zawodowych,
predyspozycje psychiczne niezbedne do stuzby wojskowej. Profesjonalizm ma
charakter dynamiczny. Otaczajgca oficeréw rzeczywistoS¢ nieustannie sie zmienia,
wymuszajgc tym samym na nich zmiane poziomu jego kompetencji zawodowych.
Jednoczesnie,, zdobywajac w trakcie swojego zycia nowe doswiadczenia, zwieksza
on zakres swoich kompetencji zawodowych. Bycie oficerem wojska oznacza
zajmowanie okreslonej pozycji spotecznej, a takze petnienie wielu réznych rol. Role
spoteczne w jakie wchodzg oficerowie, jednoczesnie przeksztatcajg ich sposob
myslenia, zachowania czy samoocene oraz modyfikujg postrzeganie ich przez
otoczenie. Oficer powinien by¢ wiec $wiadomy swojej szczegodlnej roli, a Swiadomosé
ta ksztattuje sie przez caty okres jego kariery zawodowe;j.

Wymagania stawiane przed wspétczesnymi oficerami sg bardzo wysokie z
uwagi na funkcje, jakie petni w tej militarnej grupie dyspozycyjnej. Zwigzane jest to z
miejscem i rolg oficerow polskich w strukturach polskiej armii, strukturach grup
zadaniowych oraz z nowoczesng technologig i technikg ktéra w coraz wiekszym
stopniu zostaje wdrazana przez armie®.

LN} Maciejewski- Sylwetka oficera wojska polskiego w dobie przemian ustrojowych. Kontekst

socjologiczny.[w]: Oficerowie grup dyspozycyjnych. Socjologiczna analiza procesu bezpieczenstwa
narodowego, T. Kotodziejczyk, D. S. Kozerawski, J. Maciejewski (red), Wroctaw 2008, s. 13

2. Maciejewski, |. Wolska — Zogata, Zawdd oficera Wojska Polskiego w toku transformacji. Studium
socjologiczne, Wroctaw 2004, s. 27.

® K. Swiderski, Zmiany zawodéw w Polsce w kontekScie przemian ustrojowych na przyktadzie oficeréw
zawodowych wojska polskiego [w] J. Maciejewski, W. Nowosielski (red.), Tozsamo$¢ spofeczna grup
dyspozycyjnych, Wyd. Uniwersytetu Wroctawskiego, Wroctaw 2009, s.189
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Znajomos¢ jezykow obcych oraz umiejetnos¢ korzystania z osiggnieé
naukowych i nowoczesnej techniki stalty sie niezbednym warunkiem dla
wspoétczesnego oficera. Bowiem od przysztych oficerow Wojska Polskiego oczekiwaé
sie bedzie permanentnego uzupetniania wiedzy i samodzielnego doskonalenia
kwalifikacji zawodowych. Oficerowie muszg by¢ otwarci na wszelkie nowosci
techniczne i informatyczne, konkurowac¢ w zdobyciu kolejnych stanowisk stuzbowych
i liczyé sie z czesta zmiang miejsca zamieszkania'. Wspotczesny oficer musi
identyfikowa¢ sie z zawodem, przyjmuje pozytywng postawe wzgledem
wykonywanego zadan, realizujgc kariere zawodowg awansujgc na coraz wyzsze
stopnie stuzbowe.

PODSUMOWANIE

Tak szerokie spectrum cech jakimi powinien cechowac sie oficer zawodowy
Wojska Polskiego, jak juz wyzej wskazano, wynika ze specyfiki petnionej przez
niego roli zawodowej w wojsku czyli ,stuzby” . W zbiorze tych przepiséow roli
mieszczg sie m. in. : kultura osobista, szacunek dla przetozonych i podwtadnych,
lojalnos¢, dyspozycyjnosc, profesjonalizm, zainteresowania kulturg i wiele innych.
Kodeks honorowy Zotnierza nakazuje oficerom zawodowym szczegolng dbato$¢ o
zachowanie wysokiej kultury dowodzenia, okazywanie szacunku podwifadnym oraz
prezentowanie najwyzszych wartosci obyczajowych i moralnych, tak aby stanowi¢
wzér kultury osobistej i dobrego wychowania. Wymienione elementy wptywajg na
zewnetrzny wizerunek oficera, poczynajagc od sposobu prowadzenia zycia
towarzyskiego, a konczac na dbatosci o kondycje fizyczng, przejawiajgcym sie m. in
w aktywnym uprawianiu réznych sportow. Wspotczesny oficer to przede wszystkim
wysokiej klasy specjalista, dowddca i $wiatty obywatel?, juz profesjonalnego Wojska
Polskiego.
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ANALYTICKE ROVINY SUCASNEHO TERORIZMU AKO
PARADOXNE FORMY ROVNOSTI PRILEZITOSTI

ANALYTICAL ASPECTS OF MODERN TERRORISM AS PARADOX FORMS
OF GENDER STUDIES

SLOBODA Aurel * a MARTINSKA Maria™

ABSTRAKT: Bezpecnost Statnych zriadeni je postavena na schopnosti odolavat ako
vojenskym tak aj nevojenskym hrozbam. Jednou z nevojenskych hrozieb je aj terorizmus. Na
terorizmus vplyva mnoZstvo podnetov a hladisk. Jednotlivé analytické roviny urcuju silu,
odhodlanie, motivaciu pouZitd pri teroristickych Gtokoch. Samostatné miesto maju tzv.
paradoxné formy rovnosti, suvisiace so zaclleriovanim Zien do teroristickych ttokov.

Kracové slova : terorizmus, hladiska ovplyvriujice terorizmus, paradox rovnosti.
ABSTRACT: National security establishment is based on the ability to resist the military as
well as non-military threats. One of the non-military threats is terrorism. Terrorism as such,
affects the amount of incentives and perspectives. The individual aspects determine the
strength, determination, motivation which is used in terrorist attacks.

Keywords: terrorism, aspects affecting terrorism paradox forms.

UvoD

V sucasnosti je dostojna ludska koexistencia zavisla od spbésobu vyrovnavania
sa Clenov réznych spolocenstiev s inou kulturnou, politickou a religioznou inakostou
a diferenciaciou, nejednotou a nezhodou.Nedochadza vzdy k hladaniu spolo¢nej
koexistencie bez nasilia, tolerancii a akceptacie inakosti." Nasilie vyvolava strach
a obavy, aktualizuje existenéné a obranné procesy. Kreativita fudi nie je obmedzena
iba na vedecké objavy, technické vynalezy a umelecku produkciu, ale patri k nej aj
kreativita v nasili a hréze. Jedna z foriem nasilia — muc€enie, nesleduje iné ciele ako
zniCenie vsetkého v ¢loveku, €o suvisi s civilizaciou, kulturou a spolo¢nostou a jeho
redukciu na jeho telesnost a obavy o fyzicku existenciu. Ludia sa niekedy spravaju

horsie ako zvierata a fenomény nasilia sa stavaju novou stéastou ,ludskosti“.?

Vacésina aspektov konfliktnych a postkonfliktnych situacii dopada rozdielne na
muZov a Zeny. Charles Donnelly? (vrokoch 1989 — 2003, $pecidlny poradca
generalneho tajomnika NATO pre otazky spoluprace s krajinami strednej a
vychodnej Eurdpy) upozorniuje na zmenu kultury prevencie konfliktov. Podla jeho
vyjadreni tretia svetova vojna nehrozi, je tu vSak nova séria hrozieb ato: malé,
obmedzené vojny v dosledku etnickych a nabozenskych problémov a nedostatku
materialnych istot, nevojenské a teroristické hrozby. Zdérazniuje, Ze teroristické utoky
11. 9. 2001 znamenali ,revoluciu konfliktov’. Od danej doby vSetky vyspelé Staty
prehodnotili svoj postoj k predmetnej hrozbe terorizmu a zamerali sa prave na jeho
moznu eliminaciu, & uz z pohladu jeho: mnohostrannosti, zneuZivania verejnosti,
psychologického faktoru strachu, informaéného vplyvu a pod..

*Ing. , PhD., Ministerstvo obrany SR, e-mail: aurel.sloboda@mosr.sk
* PhDr., PhD.,AOS katedra spoloenskych vied a jazykov
' MARTINSKA, M.: Tolerancia a bezpecné multikultirne prostredie, str. 55

2 JANATA, J.: Agrese, tolerance a intolerance. Praha: Grada Publishing spol. s r.0. , 1999, 220 s.
ISBN 80-7169-88 9-X.

® www.un.org/womenwatch
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V tomto ¢lanku by sme sa chceli zamerat’ na mozné hladiska a analytické roviny
ktoré formuju prejavy terorizmu. Jednotlivé hladiskda su zovSeobecnené aj v
celkovom boji proti terorizmu v ktorom je zapojena aj Slovenska republika. Kedze
prejavom terorizmu su prave teroristické utoky musime skonstatovat, Ze tieto utoky
su vacsinou reakciou na nejaku udalost. Z daného vyplyva Ze samotnym spustacom
méze byt Cokolvek Co si terorista vysvetli ako zlé alebo neprijatefné, &i uz v jeho
pohfade na svet, alebo v jeho domovskej krajine.

1 ANALYTICKE ROVINY SUCASNEHO TERORIZMU

Terorizmus ma svoje formy a metddy prevedenia, pricom vysledkom tychto
foriem a metdd je teroristicky utok. Nasledne mézeme kons$tatovat Ze, jednotlivé
formy a metddy teroristického utoku zavisia od samotného teroristu, pripadne od
teroristickej skupiny. Terorista si teda méze sam urcit’ ¢as, miesto a spésob utoku na
svoju obet, skupinu, alebo objekt, pripadne mu je as a miesto uréené vopred. Co je
vSak dolezité je fakt Ze teroristicky utok je zaloZzeny na deStruktivnosti a
nemilosrdnosti priCom terorista rozhodnuty vykonat teroristicky utok pohfda
vSeobecnymi hodnotami a moralkou. Typoldgiu terorizmu mbéZeme analyzovat' alebo
konStruovat’ aj podla nasledujucich prvkov: aktér, obet, pri€ina, prostredie, nastroje,
politicka orientacia, motivacia, poZiadavky, ucel, ciele teroristickych akcii atd.

V suCasnej dobe je v8ak prevladajucim smerovanim pri terorizme prave
»terorizmus ideologicky®. ldeologicky terorizmus vo svojej podstate znamena Ze ide
o isté prispdsobovanie motivacie, zaujmov niektorych skupin teroristickym ciefom
ato zréznych pohladov. Méze to byt naprl'klad z pohladu: politického,
nabozZenského, revoluéného, filozofického a pod...

Jednym z dalSich nahladov Sirenia terorizmu méze byt aj nasledujuce analyza
troch odbornych diel, kde méZeme jednotlivé hlfadiska rozdelit nasledovne:

1. Sociologické a spoloCenské hladisko — suvisiace s aktom nasilia alebo hrozby
nasilia ako prostriedku na ziskanie vyhody alebo politického reSpektu. Tu sa
ukazuju ako urcujuce prvky :

a) Zivotna uroven ludi.

b) Zamestnanost.

c) Rbzne moznosti (napr. praca — zastavané funkcie).

d) Zabezpelenie bezpecnosti v State (z pohladu korupcia v policii, socialne
zabezpecenie, zdravotné zabezpecenie, verejné sluzby, ...).

e) Neuspech boja proti terorizmu (nutnost’ zavedenia ucinnejSich kontrolnych,
preventivnych a represivnych opatreni do praxe v boji proti terorizmu).

f) Organizovany zlo€in.

g) Nelegalna migracia.?

2. Technické hladisko — vychadza z toho, Ze vysoka uroven rozvoja vedy, techniky
a informatiky ako aj Zivotnej urovne casti ludskej populacie, umozriuje
teror(ijsgom jednoduchS$i pristup napr. k novym technolégiam, internetu, ZHN
a pod.

! Kratky slovnik slovenského jazyka

* CIGANIK, L., JASSOVA, E.: TERORIZMUS od komunikécie s aktérmi teroru pri oslobodzovani
rukojemnikov aZ po opatrenia Statov v boji proti nemu, str 83-86

* NIZNANSKY, J., a kolektiv: Informaéné vojna v ozbrojenych silach (monografia), str 8-9
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3.

Ideologické hladisko — postoj os6b napriklad o v8eobecnych pravdach
a predsudkoch, ktoré mdézu zmenit osobnost Cloveka do polohy schopného
konat za svoju vec.

a) Mylnost presvedCenia fudi o moslimskom svete (Nazor vacsiny: kazdy
moslim = terorista).

b) Udrziavanie ludi v neinformovanosti (plati veta, Zze kto ma informacie, ten
uspesnejsSie manipuluje s ludmi, ktori ich nemaju).

c) Vychova k nenavisti (vychova deti jedného etnika k nenavisti k druhému
etniku na zaklade aj napr. nie spravnej interpretacie minulosti).

d) Rozne kulty osobnosti (hlavne z pohladu extrémistickych skupin).’

Politologické hladisko — vychadza z toho, Ze teroristi nie su osameli Sialenci, ale

su ¢lenmi tajnej organizacie s pevnou vierou v spravnost svojej veci.

a) Egoizmus jednotlivcov, skupin, ale aj Statov.

b) Neochota prispésobovat sa svetovému vyvoju.

c) Bezohladné presadzovanie vlastnych zaujmov.

d) Odmietanie dialégu pri riedeni spornych problémov.

e) Prepojenie politiky niektorych Statov na teroristické organizacie.

f) Nasilné vnucovanie hodnét jednej civilizacie inym civilizaciam.?

Hladisko efektivnosti — predstavuje skutoCnost, Ze mnohé teroristické aktivity

donutili k €innosti rézne spoloCenstva, alebo svetové mocnosti (stiahnutie
svojich vojenskych jednotiek).?

6. Ekonomické hladisko — vychadza z ekonomickych moznosti obyvatelstva

urCitého $tatu. Pomerov medzi bohatou, strednou a chudobnou vrstvou
obyvatelstva.

a) Nerovnomerné kapitalové rozdelenie sveta.

b) Ochota financnej podpory teroristov.

c) Pranie $pinavych pefiazi.*

Ak sa na terorizmus ajeho prejav, ktorym je teroristicky utok pozrieme

z taktického hladiska, mézeme mozné vplyvy rozdelit na zaklade etap pripravy
teroristického Utoku.’ Medzi zakladné fazy pripravy podla KULICHA a kol. patria:

1.
2.

3.

4.

Vyber objektu (z pohladu atraktivity objektu pre teroristicku skupinu).

Pozorovanie objektu a ziskavanie informacii (zhromazdovanie udajov o objekte
pred utokom).

Planovanie utoku (utok je v profesionalnych skupinach naplanovany do
poslednych detailov).

Vycvi¢ovane a vykonanie cvicnych utokov (Ciastkové nacviky utoku).

' KULICH, M., kolektiv: Terorizmus destabilizujuci fenomén stcasnosti a boj proti nemu, str. 30

2 CIGANIK, L., JASSOVA, E.: TERORIZMUS od komunikécie s aktérmi teroru pri oslobodzovani
rukojemnikov aZ po opatrenia $tatov v boji proti nemu, str. 85-86

® KULICH, M., kolektiv: Terorizmus destabilizujuci fenomén stcasnosti a boj proti nemu, str. 30-31

* CIGANIK, L., JASSOVA, E.: TERORIZMUS od komunikéacie s aktérmi teroru pri oslobodzovani
rukojemnikov aZ po opatrenia Statov v boji proti nemu, str. 83-86

> KULICH, M., kolektiv: Terorizmus destabilizujtici fenomén stcasnosti a boj proti nemu, str. 39-41
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5. Utok na objekt.
6. Unik z miesta &inu.
7. Efektivne vyuZitie vysledkov utoku

Na predmetné etapy pripravy teroristického utoku sa mézeme pozriet z pohladu
uz predchadzajucich hladisk. V praxi to znamena Ze nie kazdému teroristovi je
umoznené vykonat akykofvek utok. Tento fakt vyplyva zo skutonosti prijatych proti
teroristickych opatreni v poslednych rokoch od roku 2001. MoZno aj to je dovodom,
preCo sa stale viac aviac hovori o moznosti teroristickych utokov vykonanych
osobami s vysokoSkolskym vzdelanim so strednymi, alebo vysokymi civilnymi
poziciami. Faktom je, Ze takéto osoby budu mat z pohladu uZz menovanych hladisk
podstatne vacsie moznosti k spachaniu efektivneho teroristického utoku.

Dal$im moznym pohladom na terorizmus a moznu prevenciu jeho spachania je
zobrazeny na obr. €. 1. Kazda teroristicka skupina musi mat urcitu Struktaru,
zakladnu, financie, logistiku asamozrejme aj podporu. Ak vieme niektoré
z predmetnych skutoCnosti tak adekvatny preventivny zasah je podstatne
jednoduchS$i. Ako najhorSia kombinacia vysSie spomenutych hlfadisk nam pripada
kombinacia socialnych faktorov s naboZenskym terorizmom v ponimani — realizacie
formou sebeavrazednych atentatnikov.

Jednotlivé spominané hladiska, ktoré mézu ovplyviiovat terorizmus vefmi
vystiZzne charakterizuje p. ROTH a p. MIKA v sprave ktora bola ur€ena politikom a na
jej priprave sa podielalo viac ako 100 Spic¢kovych Specialistov (od vedcov az po
vedecko — pedagogickych pracovnikov vysokych Skél a poprednych univerzit) a to
.Musime oCakavat neoCakavané. Mali by sme pocitat s tym, Ze budeme Sokovani.”
prognézy v éasovom horizonte do roku 2030.

2 PARADOXNE FORMY TERORIZMU AKO ROVNOSTI PRILEZITOSTI

Délezitou analytickou rovinou sucasnej bezpecnostnej situacie a narastajuce;j
viny nasilia su teroristické utoky a hrozby, feminizacia a infantizacia sebevrazedného
terorizmu obzvlast. V islamskych Statoch, kde je socialny status muza i Zeny pevne
zakoreneny v patriarchalnej tradicii, je pristup k muc€enictvu pre Zeny smutna
prezentacia emancipacie. Fenomén kamikadze? nie je ani u Zien novy, no dnes oZiva
a ziskava nové rozmery. Na tieto operacie su vyberané Zeny aktivistky, pretoze
stereotyp slabej a bezbrannej Zeny dobre funguje aj u nepriatela.

Tieto Zeny su starostlivo vyberané, vedené, ba indoktrinované aje im
ponuknutd moznost stat sa vsmrti rovnymi muzom. Oslava mucenictva,
spoloCenské uznanie, ktorému sa nasledne teSi cela rodina po smrti Zeny-
kamikadze, m6zeme nazvat paradoxom rovnosti.

ZacClenenie tohto ¢&inu do nabozenského kontextu, to vSetko posiliuje
pritazlivost tejto moznosti, ktora spocCiva v rovnosti Zien a muzov nie v Zivote, ale
paradoxne ich rovnosti v smrti. Zneuzivanie odporu a usilia zien o déstojnost
a aktivne zapojenie do boja, sa okrem odsudeniahodnej skuto€nosti, Ze utoky su
namierené proti nevinnym civiinym obetiam, povaZuje za zneuzZitie Zien a
nabozZenského posolstva na politické ciele.

'"ROTH, R., MIKA, O., J.: Ochrana proti chemickému a biologickému ohrozeniu, str. 15

2 DANICS, 8. — TUCEK, L.: Ideovy a sociokulturni kontext sebevrazednych utokud: proliferace
mucdcednické subkultury, In Vojenské rozhledy ¢. 2, 2009.ro¢nik XVIII., s. 52 — 69. ISSN 1210-3292.
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Zapojenie Zien a v poslednej dobe tiez zvySujuci sa pocet deti, najma chlapcov
(napr. Ceéensko, Uzbekistan, Pakistan, Turecko, Jordansko, Egypt a Palestina) do
tychto aktov nasilia, otvara diskusie neobvyklého charakteru, i tato taktika je
dosledkom kreativity, alebo slabosti teroristickych organizacii, regresom ludskosti,
ktory vreakcii vyvolava dalSie etické dilemy — napriklad ako je mozné
v protiteroristickych aktivitdch bojovat proti Zzenam a detom?

Stefan Danics' sa velmi vaZne zamysia nad tym, preco teroristické organizacie
Coraz intenzivnejSie vyuZivaju Zeny a deti ako [ludské tazko zistitefné
a znedkodnitelné bomby. Zensk& zdanlivd nevinnost anechut knasiliu im
umoznuje rychlejSie prekonavat bezpecnostné opatrenia a uzavery, vacsie zapojenie
Zien do teroristickej €innosti Uzko suvisi s ich rastucou emancipaciou v moslimskom
svete a nakoniec Zenski a detski samovrazedni mucenici maju vacsiu medialnu
a psychologicku Sokovu hodnotu nez muzi, pri zlyhani su menej sankcionovani ako
muzski teroristi, ale ovela lepSie aintenzivnejSie fruktifikuju strach v cielovej
spolo¢nosti. Tym rychlejSie su dosahované teroristické ciele a zamery.

V obdobi eskalacie iv priebehu nasilného konfliktu sa obvykle vyrazne meni
situacia Zien a muzov v spoloc¢nosti arodine. Aj ked vacsSina vojakov su muzi,
v spolo¢nostiach, ktoré celia dlhodobej hrozbe vypuknutia nasilia alebo kde
ozbrojeny zapas (boj) dlhodobo prebieha, sa v bojujucich skupinach stale CastejSie
objavuje va&si podet Zien a dievéat. Casto krat sa ale vlastni vojaci vo&i zenam
spravaju rovnako kruto ako protivnik, preto su Zeny nutené flexibilne prispésobovat
svoje spravanie sa tejto situacii. Ako uznala Bezpecénostna rada, Zeny €asto najviac
trpia pocas konfliktov ako aj pri straSnych ¢€inoch sexualneho nasilia a nasilia
zaloZeného na rode.

Podla Veroniky Keyser ,...Zeny odmietaju byt nepriatefom kohokolvek a
vyzyvaju na taku spolupracu a dialég, aby vojny definitivne vymizli z historie
ludstva“? Zeny zaujimaju postoj, Ze v rodinach, ktoré boli spusto$ené vojnou, je
velmi dbélezité vychovavat deti k rozSirovaniu obzoru, avychove k mieru a tak
zabranit ich tizbe po pomste. Ugast Zien na mierovych procesoch je
nezastupitelna.®> Princip ich ,rovnocennej ucasti a plného zapojenia sa do
vSetkych aktivit na udrZzanie a podporu mieru a bezpecnosti“, v sulade s rezoluciou
Bezpecnostnej rady OSN €. 1325 z roku 2000 sa nedodrziava a rozhodnutia o
prevencii a rieeni konfliktu st v sugasnosti Sasto prijimané bez U¢asti Zien,* &o sa
odraza v tom, Ze v tychto rozhodnutiach chyba Zensky pohfad (logika) na problém.

3 TERORIZMUS A JEHO ODRAZ V LEGISLATIVE SLOVENSKEJ REPUBLIKY

V ramci Eurdpskej unie su najvyznamnejSimi dokumentmi umozniujucimi aktivne
bojovat s terorizmom Eurdpsky dohovor o potla€ani terorizmu a Deklaracia o boiji
proti terorizmu. Prijatim uvedenych dokumentov Slovenskou republikou sa vytvorili
podmienky na prijatie AkEného planu boja proti terorizmu REV 1.

' DANICS, &.: Feminizacia a infantizacia sebevrazedného terorizmu.B. Bystrica: In Bezpecnostné
férum 2010. FPVaMV UMB, 2010, s. 103 — 110. ISBN978-80-8083-980-2.

® KEYSER, V.: Spréva o postaveni Zien v ozbrojenych konfliktoch aich Glohe pri rekonStrukcii
a demokratickom  procese v krajine po skonCeni ozbrojeného  konfliktu z  3.5.2006
(www.europarl.europa.eu).

3 tamtiez

4 Sprava o dodrziavani fudskych prav v Slovenskej republike vroku 2007. Slovenské narodné
stredisko pre ludské prava. Bratislava: 2008. (http: //www.snslp.sk)
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Tento Plan ... bol revidovany na ,Narodny akény plan boja proti terorizmu na

roky (2011 — 2014)° (oznaCovany aj ako NAP REV 2), ktory predstavuje jeden
z najdéleZitej$ich vnutornych dokumentov SR v boji proti terorizmu. ' Niektoré tlohy
vyplyvajuce z predmetného dokumentu vztahujuce sa k naSmu ¢lanku su:

Prehodnotit fungovanie existujucich nastrojov boja proti terorizmu a proti
financovaniu terorizmu.

Zriadit v organizacnej Strukture Slovenskej informacnej sluzby protiteroristické
analytické centrum s celostatnou pésobnostou.

Vytvorit systém toku informacii pre spracovavanie analyz a narodnych
hodnoteni teroristickych hrozieb a rizik smerujucich proti Slovenskej republike
a jej zaujmom v zahranici a jeho zavedenie do praxe

Podielat sa na rozvoji technickych moznosti na monitorovanie a analyzu
otvorenych  zdrojov  (najma internetu) v suvislosti s informaciami
o teroristickych hrozbach.

ZvySovat odbornost a kvalifikaciu pracovnikov, ktori sa podielaju na
zabezpecovani uloh v oblasti boja proti terorizmu.

Monitorovat vychovno-vzdelavacie postupy a vychovno-vzdelavacie
zariadenia s ohladom na mozny vyskyt zdrojov extrémistickej ideoldgie
s prvkami terorizmu, nabozenskej radikalizacie a intolerancie

Analyzovat duchovnu scénu v Slovenskej republike so zameranim na
duchovné spoloCenstva vykazujuce znaky autoritativnych  kultov,
dominantného vodcovského principu, vyluCnosti ucCenia a uzavretosti
komunity.

Z celosvetového pohladu moznych teroristickych ciefov, sa viacero autorov

zhoduje na nasledujucom potencialnom moznom ohrozeni. Jednym z autorov je aj
Hoffrejter, ktory medzi dané ciele klasifikuje:

Siete energetické (plyn, elektrina).

Vodohospodarstvo.

Komunikac¢né siete.

Dopravné uzly.

Chemické tovarne.

Jadrové elektrarne, sklady jadrového odpadu.

Sklady pohonnych hmét.

Kriticka infratruktdra vo svojich jednotlivych sektoroch.?

Naslednou analyzou ciefov a moznych hladisk, ktoré definujeme v tomto ¢lanku

moézeme vytvorit urcitd matricu ukonov, ktoré nas muzZu vyrazne nasmerovat na
konkrétne ukony v rozsahu boja proti terorizmu.

" dostupné na: http://www.rokovania.sk/File.aspx/ViewDocumentHtml/Mater-Dokum-
1327607prefixFile=m, (27. april 2012)

2 HOfFREITER, L.: Bezpe&nost, bezpetnostné rizika a ohrozenie, str. 96-98
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ZAVER

V dévodu stéle aktualneho fenoménu akym terorizmus urcite je, sme spracovali
mozné hfadiska, a aktualne analytické pristupy ktoré maju urcity vplyv na
terorizmus, teroristu a teroristicky utok. Zastavame nazor, Ze je potrebné
o predmetnych hladiskach stale komunikovat a rozSirovat informacie o moznych
preventivnych pristupoch, ich rozsah neustale monitorovat z dévodu lepSieho
pochopenia podstaty terorizmu. Na zaklade pochopenia jednotlivych hladisk a z nich
vyplyvajucich skutoCnosti budeme flexibilnejSi v rozsahu ochrany a obrany proti
tomuto fenoménu. V druhom bode ¢lanku sme predstavili Cast s NAP REV 2, kde je
mozné vidiet jednoznacnu flexibilitu v prijimani opatreni na ochranu obyvatelstva
Slovenskej republiky .
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ZADANIA POLICJI POLSKIEJ W ZAKRESIE ZAPOBIEGANIA
PRZEMOCY W RODZINIE

THE PLACE AND THE ROLE OF THE POLICE IN LOCAL SOCIETY IN THE
RANGE OF PREVENTING DOMESTIC VIOLENCE

STEFANSKI Marek’

Streszczenie: Przemoc w rodzinie jest problemem spofecznym a zaprezentowana
procedura postepowania w ramach ,Niebieskie Karty” jest probg rozwigzywania konkretnych
sytuacji rodzinnych dotknietych przemocq. Zespét interdyscyplinarny czy grupa robocza
funkcjonujgca w ramach opieki spotecznej w razie potrzeby organizuje konkretng pomoc
cztonkom rodziny w przypadku przemocy. Obecne zintegrowane dziatania wszystkich
instytucji odpowiedzialnych za rozwigzywanie problemu przemocy w rodzinie sg skuteczne i
realne. Jednoczesnie zapobiegajq wykluczeniu spotecznemu rodziny.

Stowa kluczowe: przemoc w rodzinie, ,Niebieskie Karty”, dzielnicowy, pomoc spofeczna,
kurator sqdowy, zespot interdyscyplinamy, rodzina, fazy przemocy w rodzinie, policja.

Abstract: Domestic violence is a social issue. According to the statistics it is often connected
with alcohol abuse or simply with alcoholism of perpetrators. The procedure, presented as a
part of the “Blue Card”. The interdisciplinary team or the working group acting in the capacity
of social assistance, organize a real help for the family members affected by the violence.
The current integrated efforts of all the institutions responsible for solving the domestic
violence issue are workable and efficient. They prevent a social exclusion at the same time.
Keywords: “Blue Card”, The interdisciplinary team, social assistance organizational units,
the police, education, probation officers, public prosecutor’s office.

WSTEP

Problem przemocy w rodzinie polskiej rzeczywistosci panstwa
demokratycznego nabiera coraz wiekszego znaczenia. Mieszkancy spotecznoSci
lokalnej oraz podmioty administracji rzadowej i samorzgdowej coraz czesciej
organizujg sie, bezposrednio zmieniajgc swojg najblizszg przestrzen. Réwniez duzg
role w zmianach spotecznych odgrywajg inicjatywy podmiotow pozarzadowych.

Policia jako centralny organ panstwowy odpowiada ustawowo za
bezpieczenstwo spoteczne i porzadek publiczny. Natomiast niezwykle waznym
obowigzkiem dzielnicowego jest podejmowanie dziatah wobec spotecznosci lokalnej
szczegolnie rodziny, w ktérej dochodzi do przemocy i jego dziatan w ramach
procedury ,Niebieskie Karty”. Zadania te reguluje Rozporzadzenie Rady Ministrow z
dnia 13 wrzesnia 2011 roku' dotyczace procedury ,Niebieskie Karty”, odnoszace sie
do konkretnych rozwigzan problemu przemocy domowej. Jest to istotne dla rodziny,
ktéra dotknieta jest przemocg ze strony najblizszych. Aktualnie sg cztery czesci
.Niebieskie Karty” A, B, C i D, ktére ostatecznie rozstrzygajg o postepowaniu wobec
konkretnej rodziny.

* Dr., Kierownik Zaktadu Bezpieczenstwa i Porzadku Publicznego Katedry Bezpieczenstwa
Narodowego Akademii Pomorskiej w Stupsku. Stupsk. Polska,

! Rozporzadzenie Rady Ministrow z dnia 13 wrzesnia 2011 r. w sprawie procedury "Niebieskie Karty"
oraz wzoréw formularzy "Niebieska Karta" (Dz. U. Nr 209. poz. 1245z 2011 r.)
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Procedura ta uruchomiana jest kiedy dzielnicowy lub pracownik socjalny
uzyska informacje lub sam stwierdzi przemoc domowg. Wtedy sg oni zobowigzani
do bezposredniego kontaktu z rodzing, az do catkowitego wyeliminowania problemu
przemocy'. Sa to bardzo istotne dziatania na rzecz rodziny, w ktérej dochodzi do
patologicznych zachowan.

1 PROBLEM PRZEMOCY W RODZINIE

Waznym elementem w pracy policjantéw jest uwrazliwienie ich na problem
przemocy w rodzinie, co powinno mie¢ swoOj poczatek na kursach szkolenia
podstawowego, doskonalenia zawodowego oraz podczas odpraw stuzbowych.
Niezbedne jest podejmowanie przedsiewzie¢ zmierzajgcych do skutecznej izolacji
sprawcy przemocy w rodzinie na rzecz skutecznej ochrony ofiar.

Wazne jest, aby w spotecznosciach lokalnych powstawaty zespoty
interdyscyplinarne stworzone na bazie systemowej wspotpracy koalicji podmiotow
lokalnych takich jak: specjalista ds. nieletnich i patologii spotecznej, dzielnicowy,
pracownik socjalny, pedagog szkolny, kurator zawodowy, przedstawiciel samorzadu
terytorialnego i inni odpowiedzialni za ksztattowanie poczucia bezpieczenstwa.

Zadaniem dzielnicowego to uczestniczenie razem z mieszkarncami w zyciu
spotecznym oraz ingerowanie tam, gdzie wystepuje patologia spoteczna w tym
przemoc w rodzinie. Nadal rosnie liczba przeprowadzonych interwencji domowych,
jak rowniez przemocy w rodzinie.

Przez 9 lat (od 1999 do 2007) wzrastata liczba interwencji domowych w tym
dotyczacych przemocy w rodzinie szczegodlnie w latach 1999 — 2007. Dopiero od
2008 do 2010 roku zauwazalny jest spadek liczby przeprowadzanych interwenciji
domowych. Natomiast liczba przemocy w rodzinie zwiekszata sie od 1999 do 2006
roku a od 2007 do 2010 roku zmniejsza sie®. Niewatpliwie na taki stan rzeczy wptywa
wiele czynnikow m. in. wieksza Swiadomos¢ kobiet, kiére mogg liczy¢ na pomoc
wielu instytucji tak administracji rzadowej jak i podmiotéw pozarzadowych.

Nagtasnianie tego problemu w srodkach masowego przekazu i wskazywanie na
mozliwosci rozwigzania przemocy w rodzinie. Coraz czestsza reakcja spoteczna na
akty przemocy. Przemoc w rodzinie wigze sie z krzywdzeniem stabszych ze
strachem przed sprawcg i najczesciej dotyczy kobiet, dzieci i mtodziezy. Zjawisko to
wprowadza permanentne zagrozenie w funkcjonowaniu rodziny czyli destabilizuje
poczucie bezpieczenstwa.

Kiedy wzrasta liczba przemocy domowej w Polsce, to rowniez i liczba sprawcéw
oraz ofiar. Zdecydowanie czes$ciej ofiarami przemocy sa kobiety w ok. 70%, choc¢
charakterystyczne jest, iz systematycznie od 1999 do 2010 roku zwieksza sie liczba
mezczyzn, ktérzy stajg sie ofiarami przemocy najczesciej ze strony kobiet (w roku
2009 byto ich 11.728 jest to od 1999 roku najwyzsza liczba ofiar wsréd mezczyzn).

' Tamze, §7.

2 Raport o zjawiskach patologii spotecznej, stanie przestepczosci i demoralizacji nieletnich oraz
przedsiewzieciach w zakresie prewencji kryminalnej w 2004, Warszawa 2005; Raport z dziatar Policji
w zakresie zapobiegania przestepczosci oraz patologiom spotecznym w 2007, Warszawa 2008;
Raport z dziatah Policji w zakresie zapobiegania przestepczosci oraz patologiom spotecznym w 2008,
Warszawa 2009, s. 132. Raport z dziatan Policji w zakresie zapobiegania przestepczosci oraz
patologiom spotecznym w 2009, Warszawa 2010, s. 36.
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Niepokojgcym zjawiskiem jest duza liczba ofiar przemocy wsréd dzieci (do 13
roku zycia byto ich w 2008-31.699 a w 2009-27.502) i matoletnich (od 13 do 18 roku
zycia byto ich w 2008-15.399 a w 2009-13.755)". Wydaje sie, iz pedagodzy szkolni,
kuratorzy, dzielnicowi, pracownicy socjalni i podmioty pozarzadowe powinni jeszcze
w wiekszym stopniu zaangazowaé sie w pomoc dla dzieci i mtodziezy?.

Podstawowymi cechami przemocy jaka dokonuje sie w rodzinie jest
intencjonalnos¢ sprawcy, ktéry celowo wywiera presje na ofiare. Narusza
podstawowe prawa cztowieka odnosnie jego godnosci, wolnosci, nietykalnoci,
poczucia bezpieczenstwa itp., Nastepuje bezposrednie krzywdzenie i dokonywanie
szkéd nie tylko materialnych czy fizycznych, ale i psychicznych, emocjonalnych,
ekonomicznych, moralnych. Zachodzi toksyczny zwigzek miedzy sprawcag a ofiarg,
ktéra czesto jest bezsilna, zalezna od sprawcy i dlatego bardzo czesto ma ostabiong
zdolno$¢ przeciwstawienia sie oprawcy®.

Podejmujac sie definicji przemocy domowej, nalezy zwrdci¢ uwage na
nastepujace jej elementy. Bezsprzecznie wystepuje toksyczna zaleznos¢ miedzy
ofiarg a sprawca, w ktérej agresor wykorzystuje swojg przewage fizyczng, réwniez
stosuje przemoc psychiczng, emocjonalng, moralna, ekonomiczng, seksualng
naruszajgc podstawowe prawa cziowieka. Zachowania przemocy, zadawanie bélu
lub zaniechania stajg sie normg funkcjonowania rodziny. W koncu intencjonalnosc¢
dziatan sprawcy, ktéry ma na celu zadawanie bdlu i ponizania staje sie przemoca
rodzinna. Cechy te sa sktadowymi pojecia przemocy domowe;j*.

2 PROCEDURZA ,,NIEBIESKIEJ KARTY”

W procedurze ,Niebieskiej Karty” w czesci B przemoc w rodzinie definiowana
jest jako ,jednorazowe albo powtarzajgce sie umysine dziatanie lub zaniechanie
naruszajgce prawa lub dobra osobiste cztonkdéw rodziny, a takze innych osoéb
wspoélnie zamieszkujgcych lub gospodarujacych, w szczegolnosci narazajgce te
osoby na niebezpieczehstwo utraty Zzycia, zdrowia, naruszajgce ich godnosc,
nietykalnos¢ cielesng, wolnos¢, w tym seksualng, powodujgce szkody na ich zdrowiu
fizycznym lub psychicznym, a takze wywotujgce cierpienia i krzywdy moralne u oséb
dotknietych przemocg™.

Przemoc w rodzinie jest problemem spotecznym i wymaga odpowiednich zmian
w odbiorze spotecznym jak i przepisach prawnych. Akty prawne regulujg procedury
postepowania wobec rodzin, w ktérych dochodzi do przemocy i odnoszg sie do kilku
ministerstw. Poszczegdlne agendy rzadowe takie jak: Ministerstwo Sprawiedliwosci,
Ministerstwo Zdrowia, Ministerstwo Pracy i Polityki Spotecznej, Ministerstwo Spraw
Wewnetrznych, Ministerstwo Administracji i Cyfryzacji i Ministerstwo Edukaciji
Narodowej.

! Raport z dziatan Policji w zakresie zapobiegania przestepczosci w 2008 ..., s. 132. Raport z dziatah
Policji w zakresie zapobiegania przestepczosci w 2009 ..., s. 37.

2 Raport z dziatan Policji w zakresie zapobiegania przestepczosci w 2008 ..., s. 35.

® Kwiatkowski D., Policja w systemie zapobiegania przemocy w rodzinie, Stupsk 2012, s. 7; Badura-
Madej W., Dobrzynska-Mesterhazy A., Przemoc w rodzinie. Interwencja kryzysowa i psychoterapia,
Krakéw 2000, s. 15 — 23.

* Kwiatkowski D., Policja w systemie zapobiegania przemocy w rodzinie, Stupsk 2012, s. 8 — 11.

° Rozporzadzenie Rady Ministrow z dnia 13 wrzesnia 2011 r. w sprawie procedury "Niebieskie Karty"
oraz wzoréw formularzy "Niebieska Karta" (Dz. U. Nr 209. poz. 1245 z 2011 r.), formularze "Niebieskie
Karty" czesc B.
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Podejmujg dziatania w zakresie zapobiegania przemocy w rodzinie wediug
swoich kompetenciji." Zagrozonych wykluczeniem spotecznym w Polsce jest coraz
wiecej. Powyzsze zestawienie jednoznacznie wskazuje, ze przemoc w rodzinie jest
problemem spotecznym. Wymaga wyczulenia spotecznego, reakcji obywatelskiej i
dziatan odpowiednich stuzb administracji rzadowej, samorzgdowej oraz fundacji i
stowarzyszen, ktore statutowo zajmuja sie problemem przemocy domowej?.

Dlatego koniecznym byto wprowadzenie w zycie ustaw, ktére kompleksowo
odnoszg sie do problemu przemocy w rodzinie. W zwigzku z powyzszym zostaty
powotane zespoty interdyscyplinarne i grupy interdyscyplinarne, ktére majg by¢
powotane w gminach oraz urzedach miejskich. Sg to nowatorskie rozwigzania, ktore
wzmacniajq integracje spotecznosci lokalnej i wptywajg na eliminowanie problemu
wykluczenia spotecznego. Nie ulega watpliwosci, ze inicjatywy oddolne, jak i polityka
administracji rzadowej a przede wszystkim samorzadowej powinny sprzyjaé
wzmochieniu integracji spotecznosci lokalnej. Mieszkancy matych wspdlnot powinny
wptywacC na jakosC zycia spotecznego, ekonomicznego, gospodarczego i rowniez
politycznego. Dotyczy to zagadnien zwigzanych z krzywdzeniem najblizszych w
rodzinie®.

Nowe przepisy dotyczace zapobiegania przemocy w rodzinie sg przyktadem z
jednej strony inicjatywy dziatan spotecznosci lokalnej a z drugiej skuteczno$ci
przedsiewzie¢ agend rzgadowych w utworzeniu procedur miedzyresortowych.
Przyktadem takich dziatan jest Ustawa z dnia 10 czerwca 2010.* Ustawa juz w
swojej preambule stwierdza, ,ze przemoc w rodzinie narusza podstawowe prawa
cztowieka, w tym prawo do zycia i zdrowia oraz poszanowania godnosci osobistej, a
wladze publiczne majg obowigzek zapewni¢ wszystkim obywatelom réwne
traktowanie i poszanowanie ich praw i wolnosci™.

W mysl preambuly ustawa zapewnia ofierze przemocy w rodzinie bezptatng
pomoc, a w szczegolnosci: w razie potrzeby natychmiastowej pomocy medycznej czy
psychologicznej. Réwniez porady medycznej, psychologicznej, prawnej, socjalnej,
zawodowej czy rodzinnej. Intencjg ustawodawcy jest kompleksowa pomoc osobie
dotknietej przemoca®.

! Akty Ustawa z dnia 29 lipca 2005 r. o przeciwdziataniu przemocy w rodzinie (Dz.U.Nr 180, poz. 1493
z p6zn. zm.); Ustawa z dnia 10 czerwca 2010 r. o zmianie ustawy o przeciwdziataniu przemocy w
rodzinie oraz niektérych innych ustaw (Dz.U. Nr 125, poz. 842); Rozporzgdzenie Ministra Zdrowia z
dnia 22 pazdziernika 2010 r. w sprawie wzoru zas$wiadczenia lekarskiego o przyczynach i rodzaju
uszkodzen ciata zwigzanych z uzyciem przemocy w rodzinie (Dz.U. Nr 201, poz. 1334);
Rozporzgdzenie Ministra Spraw Wewnetrznych i Administracji z dnia 31 marca 2011 r. w sprawie
procedury postepowania przy wykonywaniu czynno$ci odebrania dziecka z rodziny w razie
bezposredniego zagrozenia Zycia lub zdrowia dziecka w zwigzku z przemocg w rodzinie (Dz.U. Nr 81,
poz. 448); Rozporzgdzenie Rady Ministrow z dnia 13 wrzesnia 2011 r. w sprawie procedury
»Niebieskie Karty” oraz wzoréw formularzy ,Niebieska Karta” (Dz.U. Nr 209, poz. 1245); Wytyczne nr 2
Komendanta Gtéwnego Policji z dnia 7 grudnia 2011 r. w sprawie sposobu postepowania policjantéw
podczas realizacji procedury ,,Niebieskie Karty” (Dz.Urz. KGP Nr 10, poz. 77).

2 Stefanski M., Uspotecznienie Policji jako proces ksztattowania poczucia bezpieczeristwa w
Srodowisku lokalnym. Kierunki rozwoju stuzb prewencyjnych w Polsce, Szczytno 2007, s. 75 — 87.

3' I.A., Trzpil, Bezpieczehstwo rodziny a bezpieczenstwo w rodzinie, (W:) Debowski J., Jarmoch E.,
Swiderski A. W., Bezpieczeristwo cztowieka a proces wsparcia spotecznego, Siedlce 2007,s.163—-184.

* Ustawa z dnia 10 czerwca 2010 roku o zmianie ustawy o przeciwdziataniu przemocy w rodzinie oraz
niektérych innych ustaw, (Dz. U. Nr 125, poz. 842).

® ibidem, art. 1 pkt.1.

® Ustawa z dnia 10 czerwca 2010 roku o zmianie ustawy o przeciwdziataniu przemocy w rodzinie oraz
niektérych innych ustaw, (Dz. U. Nr 125, poz. 842), art. 3.
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3 SKLAD ZESPOLU INTERDYSCYPLINARNEGO

Szczegblnego znaczenia nabiera gmina podejmujgc dziatania na rzecz pomocy
w rodzinie. Samorzad terytorialny powinien opracowywac programy przeciwdziatania
przemocy w rodzinie. Dziatania te realizowane sg przede wszystkim poprzez
funkcjonowanie zespotéw interdyscyplinarnych, ktére powotuje wéjt, burmistrz albo
prezydent miasta. W sktad zespotu wchodzg przedstawiciele nastepujacych
podmiotéw:

e jednostek organizacyjnych pomocy spotecznej;

e gminnej komisji rozwigzywania problemow alkoholowych;
e policji;

e oSwiaty;

e ochrony zdrowia;

e organizacji pozarzadowych;

e kuratorzy sadowi'.

Sktad zespotu interdyscyplinarnego jest bardzo istotny ze wzgledu na jego
profesjonalizm, kompleksowos¢ rozwigzywania problemu przemocy w rodzinie oraz
skuteczno$¢ dziatania. Dlatego w sktad zespotu mogg wchodzi¢ réwniez
prokuratorzy a takze przedstawiciele innych podmiotow, ktore dziatajg na rzecz
przeciwdziatania przemocy domowe;.

Odpowiedzialnym za funkcjonowanie organizacyjno — techniczne zespotu
interdyscyplinarnego  jest wilasciwy osrodek pomocy spotecznej. Zespodt
interdyscyplinarny zbiera sie w zaleznosci od potrzeb, ale nie rzadziej niz raz na trzy
miesigce. Usytuowanie prawne funkcjonowania zespotu dziata na podstawie
zawartych porozumiehn wdjta, burmistrza albo prezydenta miasta z podmiotami
wchodzacymi w sktad zespotu. Kompetencje zespotu interdyscyplinarnego sg duze i
np. moze tworzy¢ grupe robocza, ktéra bezposrednio zajmuje sie rozwigzywaniem
probleméw zwigzanych z przejawami przemocy w rodzinie odnoszac sie do
indywidualnych przypadkow osob krzywdzonych.

W sktad grupy roboczej wchodzg przedstawiciele poszczegdlnych podmiotow
jak w zespole interdyscyplinarnym (osrodek pomocy spotecznej, gminna komisja
rozwigzywania problemow alkoholowych, policja, oswiata, ochrona zdrowia,
przedstawiciele fundacji i stowarzyszen statutowo zajmujgce sie problemem
przemocy w rodzinie). W skitad grupy roboczej mogg wchodzi¢ inne osoby, ktore sg
niezbedne ze wzgledu na indywidualny problem przemocy w rodzinie. Czyli mogg
by¢ to kuratorzy sadowi, prokuratorzy lub inne osoby specjalizujgce sie w dziedzinie
przeciwdziatania pomocy rodzinie?.

Czes¢ A wypetniana jest wtedy, kiedy jest uzasadnione podejrzenie o
stosowaniu przemocy w rodzinie. Rozmowe z osobg co do ktorej istnieje
podejrzenie, ze jest ofiarg przemocy domowej przeprowadza sie w warunkach
catkowicie bezpiecznych dla niej. Poniewaz osoba dotknieta przemocg domowg musi
mie¢ swobode wypowiedzi, gwarancje bezpieczenstwa i w tym poszanowanie
godnosci w osobistych doswiadczeniach.

! Ustawa z dnia 10 czerwca 2010 roku o zmianie ustawy o przeciwdziataniu przemocy w rodzinie oraz
niektérych innych ustaw, (Dz. U. Nr 125, poz. 842), art. 9a. 1.

% Ustawa z dnia 10 czerwca 2010 roku o zmianie ustawy o przeciwdziataniu przemocy w rodzinie oraz
niektérych innych ustaw, (Dz. U. Nr 125, poz. 842), art. 9a. 1.
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Wypetniajacy ,Niebieskie Karty” czes¢ A funkcjonariusz policji ustala, wobec
kogo stosowana jest przemoc fizyczna (przede wszystkim odnoszaca sie do takich
form jak: popychanie, uderzanie, wykrecanie rak, duszenie, kopanie, spoliczkowanie
lub inne krzywdzenie fizyczne) czy wystapity uszkodzenia ciata (w tym: zasinienia,
zadrapania, krwawienia, oparzenie lub inne obrazenia), przemoc psychiczna
(stosowana poprzez: izolacje, wyzwiska, osmieszanie, grozby, kontrolowanie,
ponizanie, demoralizacje, ciggte niepokoje lub inne presje psychiczne), przemoc
seksualng ( ktéra dotyczy np. zmuszania do obcowania ptciowego Iub innych
czynnosci seksualnych, na ktdére osoba krzywdzona nie wyraza zgody), inny rodzaj
zachowan, ktére mogg dotyczyC: niszczenia lub uszkadzania mienia, zaboru lub
przywtaszczania mienia, grozb karalnych, zniewazania, zmuszania do picia alkoholu,
zmuszania do zazywania srodkow psychotropowych, odurzajgcych Ilub inne
zachowania, ktore sg krzywdzace wobec cztonka lub cztonkéw rodziny'.

Najczesciej wypetniajgcym ,Niebieskie Karty” jest dzielnicowy (moze to byc
rébwniez pracownik socjalny), ktéry w czesci A réwniez charakteryzuje kontakt
interpersonalny z potencjalnym sprawcg przemocy domowej. Ustala ewentualne
trudnosci w nawigzywaniu bezposredniego kontaktu. Ocenia zachowanie sprawcy
przemocy czy podczas rozmowy jest spokojny, ptaczliwy, zastraszony, agresywny,
unika rozmowy czy stawia opor policji. Ogdlnie charakteryzuje jego postawe wobec
najblizszych w rodzinie. Ustala, czy potencjalny sprawca naduzywa alkoholu,
Srodkow psychotropowych lub odurzajgcych albo lekéw. Ponadto dzielnicowy ustala
czy byly juz stosowane jakiekolwiek dziatania w zwigzku ze stosowaniem przemocy
w rodzinie. Na przyktad czy byty juz domowe interwencje policyjne, powiadamianie
prokuratury, zatrzymanie, dozér policyjny, wydanie zakazu kontaktowania sie z
okreslonymi osobami, zakazu zblizania sie do okreslonych oséb, ,postanowienia o
obowigzku opuszczenia lokalu zajmowanego wspdlnie z pokrzywdzonym,
tymczasowe aresztowanie, wszczeciellpostepowania karnego lub innego
postepowania sgdowego (np. rozwodowego, rodzinnego) poddanie wykonywania
wladzy rodzicielskiej statemu nadzorowi kuratora sgdowego, odebranie dziecka w
razie bezposredniego zagrozenia zycia lub zdrowia w zwigzku z przemocg w
rodzinie, zobowigzanie do poddania sie leczeniu odwykowemu (w stosunku do
kogo?) leczenie innych uzaleznien (jakich, w stosunku do kogo?), zobowigzanie do
uczestnictwa w programach oddziatywan korekcyjno-edukacyjnych (natozone przez
kogo?), udzielono pomocy medycznej” lub podjeto inne dziatania zwigzane ze
stosowaniem przemocy domowej. W dalszej kolejnosci ,Niebieskie Karty” w czesci A
okresla sie jakie dziatania juz byty podjete wobec osoby, co do ktorej jest
uzasadnione przypuszczenie, ze jest dotknieta przemoca w rodzinie albo w stosunku
do sprawcy.

Na przykfad czy byty: pouczone o problemie przemocy domowej, zastosowane
Srodki przymusu bezposredniego, badania na zawartos¢ alkoholu w organizmie.
Roéwniez czy ktos byt odwieziony do izby wytrzeZzwien, policyjnych pomieszczen dla
os6b zatrzymanych, policyjnych pomieszczeh dla os6b zatrzymanych do
wytrzezwienia lub policyjnej izby dziecka.

' Sasal H.D., Niebieskie Karty — przewodnik do procedury interwencji Policji wobec przemocy w
rodzinie, Warszawa 1998, s. 10 — 15.

2 Rozporzadzenie Rady Ministrow z dnia 13 wrzesnia 2011 r. w sprawie procedury "Niebieskie Karty"
oraz wzoréw formularzy "Niebieska Karta" (Dz. U. Nr 209. poz. 1245 z 2011 r.), formularze "Niebieskie
Karty" czesc A.
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Natomiast jesli funkcjonariusz policji stwierdzi sie, ze ofiarg przemocy jest
dziecko nalezy rozmowe przeprowadzi¢ z udziatem opiekuna prawnego i jesli tego
wymagaja okolicznosci to réwniez w obecnosci psychologa’.

W czesci A ,Niebieskie Kart” bardzo szczego6towo przedstawiana jest sytuacja
rodziny pod wzgledem ekonomicznym, zdrowotnym, poczucia bezpieczenstwa,
realizacji podstawowych funkcji rodzinnych, stopnia zagrozenia. Szczegdélng uwage
zwraca sie na sytuacje dziecka i matoletnich pod katem ich socjalnej i mieszkaniowe;j
sytuacji, edukaciji szkolnej, ubrania i czysto$ci, zdrowia czy bezpieczenstwa. Czesé A
kompleksowo diagnozuje sytuacje rodziny w tym dziecka ze wzgledu na przemoc
domowa. Informacje te sg niezbedne w podejmowaniu decyzji odnosnie pomocy
rodzinie.

4 POTRZEBA SZYBKIEJ POMOCY

Kiedy zostanie stwierdzone, iz rodzina potrzebuje szybkiej pomocy nalezy jej
zapewni¢ miejsce w catodobowej placowce takiej jak:

e Specjalistyczny osrodek wsparcia dla ofiar przemocy w rodzinie;
e Osrodek wsparcia dla rodziny;
e Osrodek interwencji kryzysowej;

e Domu dla matek z matoletnimi dzieémi i kobiet w cigzy;

e Szpitalu;

e Ponadto ofiary przemocy domowej mogqg otrzymac¢ pomoc w nastepujacych
instytucjach:

e Policji;

e Osrodku pomocy spotecznej;

e Powiatowym centrum pomocy rodzinie;

e Sadzie rodzinnym i opiekunczym;

e Prokuratura;

e Komisji rozwigzywania probleméw alkoholowych.

e Rowniez w stowarzyszeniach i fundacjach zajmujgcych sie statutowo problemami
zwigzanymi z przemocg domowa.

Natomiast inng role spetnia formularz ,Niebieska Karta” — cze$¢ B, ktdérg
przekazuje sie rodzicowi, opiekunowi prawnemu lub faktycznemu albo osobie, ktéra
zgtosita podejrzenie stosowania przemocy w rodzinie. Ofiarami przemocy domowej
moze by¢ wspdtmatzonek, partner w zwigzku nieformalnym, dzieci czy osoby
matoletnie, osoby starsze lub niepetnosprawne. Odnos$nie czesci B - nie okazuje sie
tej osobie, wobec ktérej istnieje podejrzenie, ze dokonuje przemocy w rodzinie.
Przewodniczacy zespotu interdyscyplinarnego jesli otrzyma karte A musi w ciggu 3
dni przekazac jg cztonkom zespotu interdyscyplinarnego lub grupy robocze;j.

! Rozporzadzenie Rady Ministrow z dnia 13 wrzesnia 2011 r. w sprawie procedury "Niebieskie Karty"
oraz wzoréw formularzy "Niebieska Karta" (Dz. U. Nr 209. poz. 1245z 2011 r.) cze$¢ A
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Funkcjonariusz policji w sytuacji przemocy w rodzinie ma obowigzek
zapewnienia bezpieczenstwa, w razie potrzeby przekazania informacji o
interweniujgcych policjantach, a na wniosek sadu lub prokuratury, dokumentaciji
policyjnej. Natomiast prokurator w czasie postepowania przygotowawczego ma
prawo:

e ,oddania podejrzanego pod dozér policji z zakazem kontaktowania sie z
pokrzywdzonym;

e oddania podejrzanego pod dozor policji zamiast zastosowania tymczasowego
aresztowania, pod warunkiem ze oskarzony w wyznaczonym terminie opusci lokal
zajmowany wspolnie z pokrzywdzonym oraz okresli miejsce swojego pobytu;

e nakazania podejrzanemu opuszczenia lokalu mieszkalnego zajmowanego
wspolnie z pokrzywdzonym - jezeli zachodzi uzasadniona obawa, ze oskarzony
ponownie popetni przestepstwo z uzyciem przemocy wobec tej osoby, zwtaszcza
gdy popetnieniem takiego przestepstwa grozit™”.

W czesdci tej ofiara dowiaduje sie o przepisach prawnych oraz karze, ktéra
odnosi sie do konkretnych sytuacji i zachowan dotyczacych przemocy w rodzinie.
Niezmiernie wazng procedurg w postepowaniu zwigzanym z przemocg rodzinng jest
formularz ,Niebieskiej Karty” — C, poniewaz jest ona kluczowa w rozwigzywaniu
problemu przemocy domowej. Wypetniana jest ona na posiedzeniu zespotu
interdyscyplinarnego lub grupy roboczej w obecnosci osoby, ktéra jest ofiarg
przemocy domowej. W tej czesci nie moze bra¢ udziatu dziecko, ktore dotkniete jest
przemocqa. Charakterystyczne jest to, iz nieobecnos¢ osoby wobec ktérej istnieje
podejrzenie, ze jest ofiarg przemocy domowej nie powoduje, iz postepowanie jest
wstrzymane — przebiega dale;j.

Prace zwigzane z procedurg sg realizowane przez zespot interdyscyplinarny lub
grupe robocza. Podczas tych prac dokonuje sie diagnozy rodziny pod katem jej
sytuacji zawodowej, ekonomicznej, mieszkaniowej, zdrowotnej. Dzieci, w razie
potrzeby, objete sg szczegolng opieka oswiatowg. Mogq liczy¢é w zaleznosci od
sytuacji na nastepujgce formy pomocy: klasy terapeutyczne, zajecia rozwijajace
uzdolnienia, zajecia  dydaktyczno-wyrownawcze, korekcyjno-kompensacyjne,
logopedyczne, socjoterapeutyczne, zajecia zwigzane 2z wyborem kierunku
ksztatcenia i zawodu.

W razie potrzeby cata rodzina moze liczy¢ na pomoc psychologiczno-
pedagogiczng, ale rowniez pomoc materialng dotyczaca wypoczynku wakacyjnego,
dozywiania, stypendium szkolnego czy zasitku. Ponadto informuje sie sad rodzinny i
opiekunczy o sytuacji dziecka. Wszystkie te dziatania podejmowane sg podczas prac
zespotu interdyscyplinarnego lub grupy roboczej, ktéra zajmuje sie konkretng
sytuacjg przemocy w rodzinie.

Nastepna czes¢ ,Niebieska Karta” - D jest wypetniana w obecnosci osoby,
wobec ktoérej istnieje uzasadnione podejrzenie, ze stosuje przemoc w rodzinie. Cata
procedura jest dokumentowana, ktéra w ostatecznym dziataniu jest podstawg
podejmowania decyzji, ktére majg rozwigzac¢ problem przemocy w rodzinie i poméc
krzywdzonemu dziecku. Jesli sprawca przemocy po raz kolejny naduzyt sity wobec
swoich najblizszych ponownie sporzadzana jest ,Niebieska Karta” czesé A2,

! ibidem, czesé B
> Mende W., Niebieskie Karty. Regulacje prawne, ,Policja 997", listopad 2011; Milowski M., ,Niebieska
karta” — procedura interwencji policyjnej, Katowice 2010, s. 21 — 25.
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5 ROLA PRACOWNIKA SOCJALNEGO

Biorac powyzsze pod uwage komendant gtéwny policji wydat wytyczne' co do
postepowania funkcjonariuszy policji w przypadku zatozenia ,Niebieskiej Karty”.
Szczegdlne zadania przypadajg dzielnicowemu, na terenie ktérego wystepuje
przemoc w rodzinie. Rowniez okreslone zadania przypadajgq specjaliécie do spraw
nieletnich i patologii spotecznej. Natomiast pracownik socjalny dziatajgc wedtug
ustalonych procedur kompleksowo udziela informacji osobie, w stosunku do ktorej
istnieje uzasadnione przypuszczenie, ze dotknieta jest przemocag w rodzinie. Osoba
krzywdzona powinna wiedzie¢, ze moze otrzyma¢ pomoc psychologiczng, prawna,
socjalng, pedagogiczng, wsparcia ze strony o0s6b najblizszych, instytucji
panstwowych i samorzadowych organizacji pozarzgdowych. Rowniez nalezy
odnie$¢ sie do dzieci, ktére znajdujg sie w rodzinie gdzie stosowana jest przemoc
domowa. Osoba krzywdzona musi by¢ sSwiadoma, Ze dzieci spotkajg sie z
profesjonalng pomocg. Pracownik socjalny majgc mozliwie jak najlepszg wiedze o
rodzinie postepuje w interesie oséb krzywdzonych?.

Réwniez funkcjonariusz policji zobowigzany jest do dziatan w ramach
okreslonych procedur. Na przyktad jesli stwierdzi, ze w rodzinie dochodzi do
przemocy i sg osoby poszkodowane, udziela niezbednej pomocy w tym pierwszej
przedmedycznej. Organizuje inng pomoc zwigzang z dostepem do profesjonalnej
pomocy medycznej, otacza pomoca przeprowadzajgc interwencje z zastosowaniem
Srodkow przymusu bezposredniego jesli zachodzi taka potrzeba. Rowniez w razie
koniecznosci  zatrzymuje osobe wobec ktérej wystepuje uzasadnione
przypuszczenie, ze stosuje przemoc. Sprawce izoluje od ofiar przemocy domowej.
Zapewnia rodzinie bezpieczenstwo i podejmuje dziatania w celu rozwigzania
problemu przemocy. Analizuje problem i podejmuje dalsze decyzje stuzace w jak
najlepszym znaczeniu rodzinie. Szczegdlng uwage zwraca na dzieci w rodzinie,
osoby uposledzone oraz wszystkie ofiary, ktére cierpig fizycznie oraz psychicznie ze
strony sprawcy. Poucza sprawce o odpowiedzialnosci karnej i innych srodkach, ktore
mogq by¢ zastosowane wobec niego. W zaleznosci od sytuacji jaka wystepuje w
rodzinie zagrozonej przemocg informuje zespét interdyscyplinarny lub grupe robocza.
Funkcjonariusz policji ma obowigzek systematycznie odwiedzac¢ rodzine, w ktorej
wystepuje niebezpieczenstwo przemocy domowej.

Czionkowie zespotu interdyscyplinarnego Iub grupy roboczej podejmujg
dziatania w zaleznosci od sytuacji jaka wystepuje w rodzinie zagrozonej przemoca.
Po pierwsze monitorujg sytuacje w rodzinie, ostrzegajg sprawce o prawnych
konsekwencjach krzywdzenia najblizszych. Naktaniajg do udziatu w odpowiednio
przygotowanych programach lub terapii korekcyjno-edukacyjnej. Zwracajg uwage na
uzaleznienia jakie wystepujg w rodzinie zagrozonej przemoca. Witasciwie zespodt
interdyscyplinarny czy wyznaczona grupa robocza zajmuje sie rodzing, w ktorej
dochodzi do przemocy, az do rozwigzania problemu®.

' Wytyczne nr 2 Komendanta Gtéwnego Policji z dnia 7 grudnia 2011 roku w sprawie sposobu
postepowania policjantow podczas realizacji procedury ,Niebieskie Karty”, (Dz.U KGP Nr 10, poz. 77 z
2011).

2 Rozporzadzenie Rady Ministrow z dnia 13 wrzesnia 2011 r. w sprawie procedury "Niebieskie Karty"
oraz wzoréw formularzy "Niebieska Karta" (Dz. U. Nr 209. poz. 1245z 2011 r.) § 11.

® P. Kobes, System przeciwdziatania przemocy w rodzinie. Wybrane problemy, (W:) L. Grochowski,
A. Letkiewicz, A. Misiuk (pod red.), Nauka o bezpieczenstwie. Istota, przedmiot badan i kierunki
rozwoju. Studia i Materiaty, Szczytno 2011, s. 377 — 386.
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PODSUMOWANIE

Przemoc w rodzinie jest problemem spotecznym a zaprezentowana procedura
postepowania w ramach ,Niebieskiej Karty” jest probg rozwigzywania konkretnych
sytuacji rodzinnych dotknietych przemoca, w ktérych biorg udziat nastepujgce
instytucje:

e jednostki organizacyjne pomocy spotecznej (na wniosek wdjta, burmistrza lub
prezydenta, organizacyjnie osrodki pomocy spotecznej powotujg do zycia zespot
interdyscyplinarny w ramach ktérego wyznaczana jest grupa robocza, ktéra
bezposrednio zajmuje sie problemem przemocy w konkretnej rodzinie),

e policja (w ramach jej dziatat bezposrednio zaangazowany jest dzielnicowy oraz
specjalista do spraw nieletnich i patologii spotecznej),

e gminna komisja rozwigzywania problemow alkoholowych,
e oswiata (jesli dzieci czy matoletni sg ofiarami przemocy domowej, wtedy otaczane
sq szczegoblng opiekg pedagogiczno-psychologiczng ze strony szkoty),

e stuzba zdrowia (szczegolnie jesli potrzebna jest pomoc medyczna czy
przeprowadzenie obdukciji),

e stowarzyszenia i fundacje zajmujgce sie statutowo problemem przemocy
domowej,

e kuratorzy sgdowi,
e prokuratura.

Zespot interdyscyplinarny czy grupa robocza funkcjonujgca w ramach opieki
spotecznej w razie potrzeby organizuje konkretng pomoc cztonkom rodziny w
przypadku przemocy. Obecne zintegrowane dziatania wszystkich instytucji
odpowiedzialnych za rozwigzywanie problemu przemocy w rodzinie sg skuteczne i
realne. Jednoczesnie zapobiegajg wykluczeniu spotecznemu rodziny.
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ZAGROZENIA | RYZYKO ZWIAZANE Z WYKONYWANIEM
StUZBY W SYSTEMIE BEZPIECZENSTWA PANSTWA NA
PRZYKLADZIE FUNKCJONARIUSZY PANSTWOWEJ
STRAZY POZARNEJ

THREATS AND RISK CONNECTED WITH THE PERFORMANCE
OF SERVICES IN THE STATE SECURITY SYSTEM ON THE
EXAMPLE OF OFFICERS OF THE STATE FIRE BRIGADE

STOCHMAL Matgorzata’

Streszczenie: Celem artykufu jest prezentacja rozwazan teoretycznych i empirycznych
dotyczgcych probleméw rodzinnych wynikajgcych z petnienia stuzby przez funkcjonariuszy
Panstwowej Strazy Pozarnej. W opracowaniu zaprezentowano wyniki ogélnopolskich badan
przeprowadzonych w latach 2011-2012. Ukazano w nim wieloaspektowoS¢ a zarazem
ztozono$¢ stuzby strazakéw ze wzgledu na ryzyko zawodowe, jakim jest obarczona ich
stuzba w systemie bezpieczenstwa wewnetrznego kraju. Okoliczno$ci te w sposéb
znamienny wptywajg na sfere Zycia osobistego. Zaprezentowano takze narzedzie badawcze
wykorzystane w badaniach.

Stowa kluczowe: Panstwowa Straz Pozarna, system bezpieczenistwa, ryzyko, zagrozenia
zawodowe.

Abstract: The purpose of this article is to present theoretical and empirical observations
regarding family problems resulting from the performance of services by officers of the State
Fire Brigade. The study presents results of nationwide research carried out in 2011-2012. It
illustrates the numerous aspects and at the same time the complexity of the firefighters’
service due to the professional risk, which is connected with their service in the system of the
internal security of the country. These circumstances significantly influence the area of
personal life. The research tool used in the study has also been depicted.

Keywords: the State Fire Service, security system, risk, occupational hazards.

INTRODUCTION

Undoubtedly, the family established in the society plays important functions in
ensuring its continuity. It has achieved the status of a social institution, thus it
remains a fixed, so socially recognized, system of standards, and it also determines
social patterns applicable to their members. Family has been developed in each
society, as the organised form of coexistence, changing as a result of cultural
transformations. There is no doubt that family in each social system occupies an
important place and accomplishes important functions, among others reproductive
ones, providing the biological continuity, and also the transmission of cultural
heritage’. The institution of family established in societies provides many vital
functions to its members and it meets their various needs, which among others
include fundamental needs, such as food, shelter or the needs of belonging. The
family also provides a kind of cohesion of the social system, so in order to protect it,
there have been introduced mechanisms to secure it. We have in mind here
numerous legal regulations, governing the rules of its regulation, as well as social
norms, which are enforced rather strictly.

" PhD., Assistant professor in the Department of Sociology of Dispositional Groups in the Institute of
Sociology of the Faculty of Social Science of the University of Wroclaw. Poland. mstochmal@vp.pl!

' J. Szczepanski (1970), Elementarne pojecia z socjologii, Warszawa: PWN, p. 299.
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1 FAMILY AND SECURITY

As it is rightly observed by Tadeusz Szczurkiewicz, family remains “the main
source of renewal and duration of all other social groups”. It is valued by members of
societies in a positive way, and social values connected with it are in the hierarchy of
values in its upper parts. We can even form a thesis that family remains the current
value, meaning the one which “gets special recognition from a specific person or
people at the given time, due to his or their existential, cognitive, moral, aesthetic,
etc. needs, which can then be satisfied, if the desired value is reached”. The family,
from which comes the particular person and family, which it creates in the adult life,
can identify it as a whole.

Social categories extracted in the social development are determined as “sets of
people separated in the social life practice within different social structures due to the
specified physical or other features, which by themselves or by their real or alleged
structural or functional relation with other features seem to people to be important, as
they are connected with certain responsibilities and authorities, meaning the
functions and social positions™. We can distinguish basic social categories, such as
gender, age, education and marital status, the latter determines the relation towards
the family and the position, which the given person occupies in it. An equally
important social category describing the person is the profession. Profession is one
of the foundations of differentiation of the members of the organised social structure,
especially in modern societies. “People, fulfiling different functions in the
organization, occupy different positions in it, determined by the validity of the given
function. (...) the word "function” is usually connected with general activities and
obligations, to which a person is obliged in a particular organization. While the
“position” is connected with the place, which we occupy in the hierarchy, from which

result its entitlements™.

Following the ongoing social changes, the family patterns, as well as patterns of
professions, get significantly transformed. We can state that co-dependency of these
changes is essential and noticeable, as reports from these research areas are
numerous. In the system of each country there are created organizations, which want
to provide safety in the area, in which they were created. These organizations act in
the organized way, i.e., in the rational way, taking into consideration the economic
and social goals. Their task is to strengthen the country, and so to build its strength
reinforced with the effectiveness of action of the designated institutions.

In Poland’s security system we can distinguish the subsystem of the external
and internal security. In the subsystem of the external security there function military
uniform formations, in Poland this is the army and border guards. In the subsystem
providing the internal security are functioning much more subjects, which can be
distinguished based on numerous categories, e.g., the Stare Fire Brigade, Police,
Prison Service. Apart from this, in the civilian security system there have been
organized other services and inspections, ensuring the proper functioning of each
country.

' T. Szczurkiewicz (1970), Studia socjologiczne, Warszawa: PWN, p. 240.

2 J. Sztumski, Swiat wartosci — Jako trzecie Srodowisko cztowieka [in:] [in]] Mysli spotecznych
splatanie. Ksiega jubileuszowa z okazji 60-lecia pracy naukowej i dydaktycznej Profesora Wtadystawa
Markiewicza, ed. K. Czekaj, J. Sztumski, Z.A. Zechowski, Katowice: GWSH, p. 438.

*R. Janik, J. Sztumski (2012), Socjologia organizacji, Katowice: GWSH, p.54-55.
* R. Janik, J. Sztumski (2012), Socjologia organizacji, ... op. cit., p. 32
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Security system of each country, organized as a result of the civilization
development, was adapted to challenges, resulting from the emerging threats. The
State Fire Brigade functions in the internal security system of Poland and has the
institutionally rendered status of the paramilitary formation. This means that in case
of military actions, it will be used for actions aiming at removing the fire threats
resulting from fights. In peace conditions, it fights the emerging threats, which are a
nuisance, destabilizing the achieved level of the civilization and social development.

The place and role of the State Fire Brigade in the system of internal security of
Poland are marked by the legal conditions of the National Firefighting and Rescue
System created by this formation. The specificity of this service in the paramilitary
security system, oriented at the prevention and elimination of threats connected with
fire and other threats occurring locally in each society, is a complex undertaking.

2 EQUALITY IN PROFESSIONS IN SECURITY SYSTEMS

Participation of women and men in occupations connected with public security is
not the same, due to the demands put on them. The fulfillment of these requirements
by the candidates, and then members of certain professional categories, is difficult
because of the load, which these people have to face while performing professional
activities.

So we cannot be limited only to the specification of the personal condition of the
particular professional category due to differentiation of women and men. We should
also bear in mind many other comparative indicators, determining the specificity of
the given service or work. We should also take into account the psycho-physical
potential of its members, being an important component of their qualifications, thanks
to which they can meet the challenges posed to them.

The introduced restrictions in access to professions due to, among others,
gender, are the commonly occurring phenomenon, but in security subsystems they
are introduced in a reflexive and at the same time purposeful way. They are intended
to protect women, medically referred to as “of the weaker sex”, when their biological
and physical properties state that.

So when we are dealing with access limitations to the given profession due to
the category of gender, the established rules, e.g., health and safety rules, prohibiting
certain burdens for women and men due to medical reasons, should be noted.

In each security subsystem the established qualification requirements are
rigorously observed, to enable work to the best candidates. Let's consider the
physical fitness, it should enable a certain person the performance of tasks, to which
this person is designated, due to the function and positions, which are assigned to
this person. They must be sufficiently useful, but this may not be enough, as only the
best of the best are accepted, so people with the greatest abilities. However, from
several years the growing participation of women in the system of public security can
be observed, it happens because of their increasing general physical and intellectual
fitness.

It is impossible to transform conditions of profession implementation in the
security system, so we have to take care about their reasonable adjustment to the
given person. Because the person designated to fulfill the specific function in it, and
occupying the position in the organization, is obliged to the best possible
management with the entrusted duties.
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3 SPECIFICITY OF SERVICE IN PROFESSIONAL FIRE BRIGADES

Service in PFB is specific and at the same time unique, often because of its
historical conditions it is identified with men, just like military professions, connected
with construction or athletics, although even this is gradually changing. Even the
organizational culture is filled with the “male element’, because for centuries men
have fulfilled functions of “fire fighters” and they have created it according to their
own needs.

It is a difficult service, conditioned with many challenges, what is proven by the
text of the oath: “I, the citizen of the Republic of Poland, aware of the undertaken
responsibilities of a fire fighter, solemnly vow to be generous and brave in saving the
endangered human life and all possessions — even at the risk of my own life.
Performing the tasks entrusted to me, | vow to obey the law, professional discipline
and to perform the commands of the superiors. | vow to protect the state and official
secrets, as well as honour, dignity and good name of the service, and to observe the
rules of professional ethics”'. This is an important commitment to properly fulfil the
entrusted professional responsibilities despite numerous disadvantages and burdens.

Joining the PFB makes each new member the part of the elite society, united by
family ties, so strong that it is often described that fire fighters have two families. First
of them is the "fire fighter society", the second one, is the created family, as the
fundamental unit of society. PFB officer has strong ties with both forms of the family,
and they are both needed by him, as they play a supporting role in view of the
professional threats and the risk of their existence, when the rescue-fire fighting
actions are undertaken. Belonging to the “fire fighting family” strongly shapes the
identity of the PFB officers, as they always think in the “we” and not “I” category,
often putting work in the first place.

In conditions of continuous risks and threats for health and life of the PFB
officers, an important role is played by their family. However, the complexity of social
problems provides both positive symptoms of PFB officers support by their members
and proofs that their service may lead to its breakdown. Issues discussed later in the
article are the effect of the realization of the research project in the State Fire Brigade
in Poland. The aim of the presented research is to determine the conditions of
service of the PFB officers working in the system of the internal security in Poland.

4 METHODOLOGICAL ASSUMPTIONS OF RESEARCH

In the completed research, the research conduct was a systematic and repeated
in its form activity. The quantitative method (questionnaire) has been used in the
research in the predominant scope, supported by the qualitative method
(uncategorised interviews).

As techniques there have been used, among others, statistical techniques of
selection of the represented sample from the examined population, standardization of
the construction of response scales in the research tool, procedure of creation of the
used questionnaire or statistical research techniques of dependencies between
variables. According to the rigours of methodology, it was justified to use such
selected methods and research techniques, due to the complexity of the issue.

' The Act of 24 August 1991, about the State Fire Brigade; chapter 5 — Service in the State Fire
Brigade, art. 30. (Journal of Laws of 2006, No 96, item 667, as amended).
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The completed studies had the cognitive value, so their goal was to diagnose
the specificity and conditions of the service of State Fire Brigade officers working in
dispositional groups of the paramilitary social system — situated in the ministry of
internal affairs — co-creating the Integrated Rescue System. The research project
was performed thanks to the agreement of the PFB Chief Commander.
Questionnaire consisting of specifications, section A — professional work, section B —
professional career, section C — values and culture, section D — professional threats,
section E — family and section F — safety, was the research tool'. The designed tool
made it possible to examine many interesting issues concerning the service of PFB
officers, so for the needs of the undertaken solutions, the most interesting ones will
be presented, meaning the ones regarding the family and threats connected with the
implementation of the service.

Main empirical research — meeting the standards of methodology of social
sciences — was carried out in 2012 on the nationwide sample. As a result of the
performed research, the detailed image of the category of PFB officers located in the
system of internal security of Poland has been obtained. In empirical research there
have been examined 637 PFB officers from the whole, which constitute 2,1 % of the
general population sample, however 535 questionnaires were qualified for the
analysis, what constitutes 1,8 %. A significant number of questionnaire’s copies was
not qualified for the research because of non-fulfilment of rigours the quota selection.

Distribution of variables organizing the quota selection, such as gender,
personal body, service system, length of service, organizational units and education
are presented in table 1. On the basis of the above statement we can see how the
distribution of the general population’s features in the research sample should be
shaped. The performed statistical calculations of the empirical material prove the
maintenance of rigours of the quota selection due to the isolated variables. This
action aimed at obtaining the same image of the social-demographic structure of
officers of the examined sample, that can be found in this while professional
environment. Namely, we are talking here about the representativeness of the
research results.

Considering the obtained research results due to the statistical distribution of
majority features for the examined PFB officers, we can determine its social-
demographic image. It is a man (95,5 %), performing professional functions of the
NCO training (39,3 %), serving his service in the shift system (81,3 %), with the
length of service to five years (28,6 %), located in the District Headquarters or in the
Municipal Headquarters (93,3 %) and with the secondary education (44,3 %). The
complementation of the "quota” features will be the presentation of other social-
demographic features of the examined sample.

5 SOCIO-DEMOGRAPHIC CHARACTERISTICS FIRE MEN OF THE STATE FIRE
SERVICE

As a result of performing the selection of the sample with the quota technique,
the gender distribution was determined: 95,5 % men and 4,5 % women. We can
observe here a significant disproportion in the scope of access to this profession due
to the gender category. Formally, there are no contraindications for women serving in
the PFB.

! Stochmal M., Paristwowa Straz Pozarna w systemie bezpieczenstwa panstwa, Rozprawa doktorska,
Uniwersytet Wroctawski, p. 245-257.
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At the beginning of the 90s of the last century, lower rigours of fitness exams for
women were established, so that they could cover positions, e.g., administrative, not
participating in rescue operations. Currently, such situation continues, but the
women’s role in PFB has changed. More and more often women are interested in the
service on the first line, that is why the practice of lower fitness abilities for them
raises questions, as they are subject to the same stresses, resulting from the service
specificity.

Tab. 1. Distribution characteristics of the population and attempts in the selection of quota’

Zaktadana proba
badawcza / assumed
Populacja generalna / attempt to research[2%, | Préba zbadana/ An attempt to
Pteé¢ / Gender General population 602] investigated [1,8%, 535]
kobieta / Woman 4,2% 1275 25 4,2% 24/l 4,5%
mezczyzna / Man 95,8% 28869 577 95,8% 511 1D 95,5%|
Korpusy osobowe / The corps
szeregowi / privates 21,2% 6401 128 21,3% 123 ] 23,0%
podoficerowie / noncommissioned officers 39,3% 11835 236 39,2% 210 | 39,3%
aspiranci / aspirants 20,7% 6244 125 20,8% 105 | 19,6%
oficerowie / officers 18,8% 5664 113 18,8% 97l | 18,1%
System stuzby / System of work
codzienny / daily 18,2% 5489 110 18,3% 100% 18,7%
zmianowy / shift 81,8% 24655 492 81,7% 4350 81.3%
Wystuga lat / Work time
0-5 31,9% 9604 192 31,9% 160 |  28,6%
6-10. 17,1% 5164 103 17,1% 95 | 18,5%
11-15. 19,1% 5767 115 19,1% 105 | 20,6%
16-20. 16,0% 4812 96 15,9% 85| 15,5%
21-25. 11,7% 3528 70 11,6% 60| 11,2%
26-30. 3,6% 1078 21 3,5% 20 3,2%
31-35. 0,6% 169 3 0,5% 5 1,9%
powyzej 35. / more than 35 0,1% 22 2 0,3% 5 0,6%
Jednostki organizacyjne / Organizational
units
KG PSP / General Headquarters SFS 0,7% 213 4 0,7% 4 0,7%
Szkoty PSP / Shool SFS 2,0% 592 12 2,0% 12 2,2%
KW PSP / provincial commands SFS 3,6% 1082 22 3,7% 20 3,7%
KP PSP i KM PSP / county and city E
command SFS 93,7% 28257 564 93,69% 499 93,3
Wyksztatcenie / Edukation
magisterskie / masters 26,2% 7890 157 26,1% 138 | 25,8%
licencjackie/inzynierskie / BA / BSc 6,7% 2026 40 6,6% 37l 6,9%
policealne / secondary 20,5% 6165 123 20,4% 109 | 20,4%
$rednie / medium 44.2% 13317 264 43,9% 23710 | 44,3%
zawodowe/gimnazjalne / middle school 2,3% 682 14 2,3% 12| 2,2%
podstawowe / basic 0,2% 64 4 0,7% 2 0,4%

In further research investigation, the analysis of the distribution of
respondents’ gender in connection to age has been performed. The distribution of
these variables is presented in Figure 1.

In PFB there are employed definitely more men than women. This results from
the specificity of this difficult service, although women more and more often get
interested in joining this group of the dispositional paramilitary security system.
Participation of women is slim, and the analysis of the presented data proves their
young age. About 0,9 % of women is up to 20 years old, and the next group of 0,9 %
is between 26-30 years old, and the last group of 2,6 % is in the age of 31-35.

' Source: M. Stochmal, Paristwowa Straz Pozarna w systemie bezpieczenstwa paristwa, Rozprawa
doktorska, University of Wroclaw, Wroclaw, 2012, p. 120; developed based on: Newsletter of the State
Fire Brigade for the year 2010, Ed. WEMA, Warszawa 2011, p. 77-87.
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Fig. 1. Distribution variable of sex and age of the respondents’

For men, the age is more diverse, there is the so-called normal distribution
(Gaussian distribution), playing an important role in the statistical description of social
phenomena. According to statistical definitions, this distribution reflects the natural
state of the described phenomenon, in our case the distribution of respondents’ age.
The most numerous range of age of the respondents (32 %) is in the middle. This is
connected with the professional experience, which is gained by the PFB officers
during the service. Young people are just beginning to gain the relevant experience,
and older people are in the declining phase of the executed professional careers.

Specificity of service in PFB requires from the employed officers certain psycho-
physical properties, which are easier to be fulfiled by men than women, due to
biological factors. Also the fulfilled service in the twenty-four hour system is more in
favour of the men. In general, rules of the organization of the family life burden the
men more with duties connected with the professional work, and duties connected
with bringing up children and taking care of them and the house is attributed more to
women. This doesn’t mean that with partner relations existing in the particular family
the woman cannot undertake professional challenges attributed rather to men than
women.

Due to the specificity of the service, people accepted into the professional fire
brigades in Poland are obliged to meet the requirements regarding education. Apart
from the levels of education, which allows them to achieve the selected professional
function, the profile of the finished school or university is also important, it reflects
their qualifications. The characteristics of these data are included in table 2.

Taking into account the specificity of the professional education in the
paramilitary security system in Poland, PFB officers in majority have a technical
profile of education (69,8 %), both on the level of secondary schools and
universities.

' Source: Own research, Poland 2012 (N-535)
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techniczne / Technical  0,00% 0,00% 27,70% 10,50% 13,20% 18,40% 69,80%
umarstyczne ! 0,00% 000% 090% 040% 2.60% 580% 9,70%

ekonomiczne / Economic 0,00% 0,00% 1,30% 1,50% 0,00% 3,70% 6,50%
przyrodnicze/ochrona

srodowiska / Nature / 0,00% 0,00% 0,90% 3,70% 0,40% 0,00% 5,00%
environment
chemiczne [fizyczne |/

Chemical / physical 0,00% 0,00% 0,90% 0,60% 0,00% 2,60% 4,10%

Informatyczne / IT 0,00% 0,00% 0,00% 2,20% 0,00% 0,90% 3,10%
artystyczne / Artistic 0,00% 0,00% 0,00% 0,90% 0,00% 0,00% 0,90%
prawnicze / Law 0,00% 0,00% 0,00% 0,00% 0,00% 0,90% 0,90%

Tab. 2. The level and profile of education’

If we consider the departmental PSF education, then we are dealing with
education in the profession of fire fighting technician, fire brigade engineer and
engineer in the specialty of fire and civilian safety®. This doesn’t mean there are no
people with non-technical profile of education. The other group has the humanistic
profile (9,7 %), economic (6,5 %), nature environment (5 %), chemical and physical
(4,1 %), informative technology (3,1 %), artistic (0,9 %) and legal (0,9 %) profile of
education.

6 FAMILY CIRCUMSTANCES FIRE MEN OF THE STATE FIRE SERVICE

A social-demographic feature, important for the characteristics of the PFB
officers, due to family conditions, is the marital status. This variable has obtained the
following categories: single, married, widow/widower, separated, divorced and an
free relationship. Their distribution obtained during the research is presented in figure
2.

Characteristics of the sample of fire officers indicates that as much as 70,3 %
remains in marital relationships. This can undoubtedly indicate the possibility of
stabilization achieved by the performance of this profession in the country’s security
system. Among the examined respondents, 0,7 % has the status of a widower or a
widow. The status of the divorced people can be found in 5 % of the respondents,
these are people who decided to end the marriage by the court at the request of one
or two spouses. 10,8 % of the respondents remains in free partner relationships, and
13,1 % of the respondents has the status of free people, i.e., commonly described as
“bachelors” or “maidens”.

' Source: Own research, Poland 2012 (N-535)
% Newsletter of the State Fire Brigade for the year 2010, Ed. WEMA, Warszawa 2011, p. 97-98.
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Fig. 2. Marital status'

The analysis of the comprehensive research material provides numerous
applications regarding the specificity of the service of PFB officers and the influence
of the service on their family life. In an attempt to their generalization, the negative
influence of professional work of the officers on the marriages or informal partner
relationships should be indicated. In the literature it is specified that work becomes
more import ant for professional fire fighters than the family life. As it is aptly
described by Ellen Kirschman, fire fighters “married their work™, of course both
positive and negative aspects of this phenomenon can be distinguished.

Service in the fire brigade requires constant availability, resulting from
emergency calls to rescue operations, what significantly limits their personal life, and
also destabilizes the life of other family members. It also leads to the permanent
stress of family members connected with the fear of fire fighter's life and health,
fulfilling the socially valued profession. Each family, depending on its members, is
struggling in their own way with the inconveniences resulting from the fire fighter’s
professional work. Often the fire fighter's lifestyle dominates in the family, and if
individual members do not take it on or in extreme cases do not accept it, then it
becomes a significant burden for them. Each person also has various expectations
regarding the shape of their family, its level of life, forms of spending the free time, so
he wants these expectations to be met as much as it is possible. However, the
service in the shift time system can significantly impede the performance of ordinary
household tasks.

Service in fire brigades is not only the professional work, but most of all it is the
passion and hobby, requiring the constant sacrifice of fire fighter’s identity for other
people. In the performed studies, PFB officers have often emphasized the pride of
being the members of the fire fighting society. They have numerous needs for team
work, can cooperate with others, even in extreme situations, have a strong need for
brotherhood with the co-workers, are willing to undertake much more than the
average citizen.

' Source: Own research, Poland 2012 (N-535)

% Ellen Kirschman, | love a Fire Fighter. What the Family Needs to Know, Pub. The Guilford Press,
New York & London 2004, p. 6.
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Dedication, commitment to the service does not have to go hand in hand with its
acceptance by the family. The constant concern for the fire fighter's safety, the family
dealing with problems resulting from his absence at home, may strain the marriage or
the relationship. So it is a profession — one of many in the security system —
burdened with a much greater threat, resulting from its performance, than the
average profession in the civilian sector.

From these loads we may have the degradation of PFB officers’ marriages,
what leads to separation. They may result from many reasons, not only those
connected with the specificity of the service. Nonetheless, considering the possibility
of such situation due to service difficulties, the attention should be paid to several of
the most important ones. Separation is the critical state of the marriage, resulting
from not coping with the responsibilities assigned to spouses. There is a high
probability that working at night, the constant absence, inability to engage in the
family problems, or the limitation of the family members due to the need of sleeping
during the day, in order to work at night, can increase the need to end the marriage.
Long separations are a challenge, not giving the chance to save the relationship.

The research investigation found that family values are commonly appreciated
in the PFB community. These data are confirmed by statistics included in table 3.

Tab. 3. Perceptions of family values because of marital status'

rtos¢ rodzinne / family raczej
value zupetnie niewazne raczej bardzo
niewazne / |/ rather, wazne / wasne | Ogoédtem
completely it does rather important | Total
Stan cywilny / marita invalid not important
matter
wolny/wolna / Single 0,90% 0,00% 1,90% 10,30% 13,10%
zameznal/zonaty /| Now 0,00% 0,00% 8,60% 61,70% 70,30%
married
wdowa/wdowiec / Widowed 0,00% 0,00% 0,70% 0,00% 0,70%
rozwiedziony / Divorced 0,00% 0,00% 0,60% 4,50% 5,00%
wolny zwigzek |/ Free 0,90% 1,90% 2,20% 5,80% 10,80%
relationship
ogétem / Total 1,90% 1,90% 14,00% 82,20% 100,00%

The respondents’ presented answers indicate the appreciation for family values
both by people being married and being single. Of those married, 8,6 % considers
family values as “rather important”, and 61,7% — as “very important”. The similar
relation can be observed among people being single, with a difference that the small
percentage of the respondents evaluated this value as “completely irrelevant”.
However, in the group of people being in the relationship with scepticism to family
values there are 2,8 % of the respondents, 0,9 % of which define their relationship as
“totally irrelevant”, and 1,9 % — as “rather irrelevant’. In the examined social
circumstances, highly valued family values are manifested by the vast majority of
officers. Family values also certify the preferences of the stable model of the family
life.

' Source: Own research, Poland 2012 (N-535)
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Fig. 3. Having children’

Having a family is connected with specific duties, to which the participants are
obliged to perform. We distinguish here the crucial role of the father, mother, then
children, and also the roles of the extended family, parents, cousins, etc. Woman,
due to cultural factors, can be burdened much more when it comes to bringing up the
children. In the examined sample the state of having children has been determined,
and the results are presented in figure 3.

The presented research results indicate that 67,3 of PFB officers have children,
the remaining 32,7 % do not. While the family status is illustrated in table 4.

The respondents have from one to four children, however the biggest
percentage has two children (24,3 %). Each family requires the presence of both
parents, both for their upbringing and for coping with duties of everyday life.

Tab. 4. Family status?

llosé dzieci / Posiadanie dzieci / Ogétem

Number of Children Having Children | Total
tak / yes nie / no

brak danych Liczebnos¢ / frequency 75 0 75

no data % z Ogotem / % Of Total 14,00% 0,00% 14,00%

1 dziecko Liczebnos¢ / frequency 120 0 120

1 child % z Ogotem / % Of Total 22,40% 0,00% 22,40%

2 dzieci Liczebnos¢ / frequency 130 0 130

2 children % z Ogotem / % Of Total 24,30% 0,00% 24,30%

3 dzieci Liczebnos¢ / frequency 25 0 25

3 children % z Ogotem / % Of Total  4,70% 0,00% 4,70%

4 lub wiecej dzieci Liczebnos¢ / frequency 10 0 10

4 or more children % z Ogotem / % Of Total  1,90% 0,00% 1,90%

brak dzieci Liczebnos¢ / frequency 0 175 175

no children % z Ogotem / % Of Total  0,00% 32,70% 32,70%

Ogoétem Liczebnos¢ / frequency 360 175 535

Total % z Ogotem / % Of Total 67,30% 32,70% 100,00%

' Source: Own studies, Poland 2012 (N-535)
% Source: Own studies, Poland 2012 (N-535)
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Combining the private life and Professional responsibilities resulting from the
performance of functions in the paramilitary security system is not easy. That is
during the examinations the influence of the service on family life has been
evaluated, and these data are presented in figure 4.

zdecydowanie negatywnie/strongly negative | 0,0%

A

97999999,
- i i - - i S )
raczej negatywnie/rather negative s 8,4%

B DDDBDDD

ani pozytywnie, ani negatywnie/neither positively 27 1%
nor negatively '
raczej pozytywnie/rather positive 44,9%

zdecydowanie pozytywnie/strongly positive 19,6%

Fig. 4. Influence of the service on family life’

Respondents in a positive way evaluate the influence of the service on the
family life, such positive evaluations have been indicated by 64,5 % (definitely
positive - 19,6 %; rather positive 44,9 %). Negative evaluations have been expressed
by 35,5 % of the respondents (rather negative 27,1 %; definitely negative 8,4 %).

7 PROFESSIONAL THREATS AND RISKS CONNECTED WITH IT

Fire fighting officers are exposed to many threats during the performance of
their professional operations. Their work is described as “balancing on the edge of
life and death”, while they are more often exposed to numerous injuries. Fire fighting
or preventing other local threats always provides them with a lot of adrenaline, but
also stress. The hierarchy of the most important threats for the PFB offices is
presented in figure 5.

PFB officers evaluated the risks, to which they are exposed during their duty.
The most dangerous for their health and life is the inhalation of smoke or other toxic
substances (65,4 %). This risk arises as a result of chemical reactions produced
under the influence of combustion, these fumes are extremely harmful to health. The
next position of the threats is occupied by “road accidents” listed by respondents,
which are feared by more than a half of the respondents (54,2 5). This threat results
from the rush of the combat unit, which weighs about 25 tons, used for extinguishing,
e.g., the fire.

All damages resulting from the building’s fire threaten the PFB officers in the
form of the “falling objects”, the respondents place this threat in the third position (43
%). The next position among threats is occupied by “burns” (39,3 %), being the result
not only of the fires, but also of chemical substances, such as corrosive agents and
highly reactive substances, e.g., the hydrochloric or sulphuric acid.

' Source: Own studies, Poland 2012 (N-535)
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Fig. 5. Exposure to threats'

While fighting the numerous threats, PFB officers are exposed to the “extreme
physical exhaustion” (32,7%). It is the consequence of performing professional
activities in unfavourable weather, physical and chemical conditions. On further
positions respondents also list “the exposition to threats connected with the flood”
(28,0%), “exposure to dangerous chemical substances” (25,2%), especially for
people serving in ecological rescue; “muscle injuries” (24,3%), “exposures to the
building collapses” (24,3%), “electric shocks” (16,8%), “heat exhaustion” (15,9%),
‘extreme psychical exhaustion” (14,0%), “threats connected with rescuing breeding
animals” (12,1%), “hypothermia” (8,4%), “exposure to diseases” connected not only
with the exposition to harmful factors, causing e.g. tuberculosis, but also hepatitis or
HIV (8,4 %), “loss of hearing” (5,6%), and also “other threats” (1,9 %), among which
the respondents have listed: stings and bites.

The study has also determined the risk level, which accompanies the fire
fighters in their everyday service. The risk remains an important social problem and
this issue has been addressed by the German sociologist, Urlich Beck, by creating
the outline of society’s risk, as the consequence of the social development. The
author notices: “in the advanced modernity, the production of the wealth goes hand in
hand with the social production of risk”?, where this view finds more than enough
confirmations of the truth of this wording. The risk connected with the performance of
professional operations by the PFB officers is illustrated in figure 6.

' Source: Own studies, Poland 2012 (N-535)
2U. Beck (2002), Spoteczeristwo ryzyka. W drodze do innej rzeczywistosci, Warszawa: Scholar, p. 27.
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Fig. 6. Risk Assessment’

Risk, as a kind of uncertainty’ accompanies the PFB officers in everyday
service. PFB officers feel them as a kind of fear, which after all accompanies every
human being. It is not a stranger to them and it may cause “uncertainty” or
“vagueness” of rescue operations, which are undertaken by them each time. The
respondents are most afraid of: the high temperature during rescue operations (83,2
%); responsibility for the safety and health of the rescued people (80 %); fear also
caused by the hot air and toxic gases being the effect of the combustion of the
objects being extinguished (77,6 %).

' Source: Own studies, Poland 2012 (N-535)
2N. Luhman (2007), Systemy spoteczne, Krakéw: Nomos, p. 344.
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However, each fire fighter has the right to independently evaluate the situation
and event when the order has been given — to “refrain from action” — without bearing
consequences. In this situation, the fact of officers’ education inspires us with
optimism, where 69,8% officers have the specialized technical education, and are
professionally prepared for this kind of actions.

CONCLUSIONS OF THE STUDIES

The interviews with officers and their families aimed at, i.e., determining the
specificity of service in PFB, and the results of empirical research provided the rich
material describing the specificity of their service in the system of internal security of
Poland. In the respondents’ feeling the deeper social context of the performance of
the PFB officer's profession is underestimated. They are struggling, just like their
families, with many difficulties, which are not experienced among representatives of
other professional categories.

Thus, it should be remembered that PFB officers, just like members of other
professional categories separated in the system of common security, put their lives
and health at risk to save us, as well as our possessions and natural environment.
That is why they fully deserve the respect, due to the accomplishment of functions to
the state within the prevention of local threats.
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ROWNOSC SZANS KOBIET | MEZCZYZN W PROCESIE REKRUTACJI
NA POLSKICH EKSPERTOW KRYMINALISTYKI BADAN
DAKTYLOSKOPIJNYCH

EQUAL OPPORTUNITIES FOR WOMEN AND MEN IN RECRUITMENT PROCESS
ON POLISH EXPERT FORENSICS TO DACTYLOSCOPIC RESEARCH

TOMASZYCKI Krzysztof®

Streszczenie: Podstawowym celem i pozgdanym rezultatem procesu rekrutacji i selekcji jest
wybranie wfasciwej osoby na okreS$lone stanowisko. Wydaje sie to oczywiste i fatwe,
tymczasem w polskich jednostkach Policji mamy do czynienia z dftugim i ztozonym
procesem, ktéry stwarza tyle samo okazji do podjecia dobrych, co i ztych decyzji.
Nieprzemyslane lub bfedne decyzje dotyczace rekrutacji na stanowisko eksperta
kryminalistyki mogg pociggac fatalne nastepstwa dla organizacji. Dla menedzerow, ktorych
czesto ocenia sie na podstawie pracy podwtadnych, btedne decyzje kadrowe mogg mie¢
wptyw na obraz ich efektywnosci. Korygowanie bfednych decyzji moze okazac sie
kosztowne. Nawet jesli mozliwe jest szybkie zwolnienie nowo przyjetego pracownika, koszty
jego rekrutacji zostaty juz poniesione.

Stowa kluczowe: Rownos$¢ szans kobiet i mezczyzn, proces rekrutacji i selekcji, testy
predyspozycji

Abstract: The primary objective of the recruitment, selection process and the desired result
is to select the appropriate person at the specified position. It seems obvious and easy,
however, in the Polish units of the police we are dealing with a long and complex process
that presents the same opportunity to take good and bad decisions. lll-considered or wrong
decisions relating to recruitment for the post of expert forensic science may have fatal
consequences for the organization. For managers which often is assessed on the basis of
the work of subordinates, wrong decisions of the staff may have an impact on the image of
their effectiveness. Correcting these decisions could generate costs. Even if it is possible to
release quickly the newly adopted employee the costs of recruitment have already been
incurred.

Keywords: Equal opportunities for women and men, the process of recruitment and
selection, suitability tests

WPROWADZENIE

Podstawowym celem i pozgdanym rezultatem procesu rekrutacji i selekcji jest
wybranie wtasciwej osoby na okre$lone stanowisko. Wydaje sie to oczywiste i tatwe,
tymczasem w polskich jednostkach Policji mamy do czynienia z dtugim i ztozonym
procesem, ktory stwarza tyle samo okazji do podjecia dobrych, co i ztych decyzji.
Nieprzemyslane lub btedne decyzje dotyczace rekrutacji na stanowisko eksperta
kryminalistyki mogq pocigga¢ fatalne nastepstwa dla organizacji. Dla menedzerow,
ktérych czesto ocenia sie na podstawie pracy podwtadnych, btedne decyzje kadrowe
mogg mie¢ wptyw na obraz ich efektywnosci. Korygowanie btednych decyzji moze
okazac¢ sie kosztowne. Nawet jesli mozliwe jest szybkie zwolnienie nowo przyjetego
pracownika, koszty jego rekrutacji zostaty juz poniesione.

*

mgr., inz.: miodszy inspektor, kierownik Zaktadu Daktyloskopii Centralnego. Laboratorium
Kryminalistycznego Policji. Warszawa, Polska. ktomaszycki@wp.pl
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Wybodr wiasciwej osoby wymaga posunie¢ rozwaznych, zaplanowanych
i starannie przygotowanych. Wiekszos¢ os6b zaangazowanych w proces rekrutacii
zdaje sobie sprawe z tego, jak wazne jest podjecie wiasciwej decyzji. Swiadomo$é ta
moze sprawi¢, ze omawiany proces rekrutacji bedzie trudnym i stresujgcym
doswiadczeniem dla wszystkich, ktorzy biorg w nim udziat. Celem tego artykutu jest
wyjasnienie kolejnych etapdw rekrutacji i zasady rownosci szans kobiet i mezczyzn.
Poniewaz w tej materii ciggle sie cos zmienia na skutek ponownego stanowienia
i interpretowania prawa, nie wdaje sie tu w szczegoty.

1 PROCES REKRUTACJI W LABORATORIUM KRYMINALISTYCZNYM

W Polsce jednostkami Policji wykonujagcymi badania daktyloskopijne sa
laboratoria kryminalistyki usytuowane w komendach wojewddzkich i Komendzie
Stotecznej Policji w Warszawie. Na szczeblu centralnym jest to Centralne
Laboratorium Kryminalistyczne Policji. Laboratoria kryminalistyczne jako komorki
organizacyjne Policji odpowiedzialne sg za dobdr wiasciwych pracownikéw
(policjantéw i pracownikow cywilnych) w celu realizacji ustawowych zadan Policji.

Istotnym elementem funkcjonowania organizacji (policji) jest wtasciwie
przeprowadzony proces rekrutacji i selekcji'. Dobér kandydata do pracy wymaga
wnikliwego i opartego na nowoczesnych zasadach procesu rekrutacji. Z jednej strony
organizacja (Policja — Laboratorium Kryminalistyczne) chce zatrudni¢ jak najlepszych
kandydatéw, z drugiej zas kandydaci oczekujg jak najlepszych warunkéw
zatrudnienia i ptacy.

Nalezy podkresli¢, ze zachodzace zmiany w otaczajgcym srodowisku
ekonomicznym wptywajg na proces rekrutacji i selekcji opartej o kompetencje
i rowno$¢ szans kobiet i mezczyzn. Najwazniejsze zmiany?, ktére oddziatywajg na
proces rekrutacji i selekgciji to:

e oOrganizacyjne,

e charakteru pracy,

e umoéw o prace,

e spoteczne, w tym rownosci szans kobiet i mezczyzn,
e prawne,

e technologiczne,

e marketingowe.
Osoby prowadzace proces rekrutacji i selekcji winny wprowadzi¢ metody oparte

na kompetencjach z zachowaniem rownosci szans kobiet i mezczyzn. Zasada
réwnosci szans kobiet i mezczyzn jest podstawowg zasadg polityki horyzontalne;.

' Wood R., Payne T., Metody rekrutacji i selekcji pracownikéw oparte na kompetencjach, Oficyna
Ekonomiczna, Krakéw 2006.

2 Wood R., Payne T., Metody rekrutacji i selekcji pracownikéw oparte na kompetencjach, Oficyna
Ekonomiczna, Krakéw 2006,
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Polityki horyzontalne, ujmujgc to najprosciej, to polityki prowadzace do realizacji
celu nieustajaco odlegtego’. Zmiany te dotycza umiejetnosci oséb prowadzacych
proces rekrutacji i selekcji, jak rowniez kandydatéw, ktérzy starajgc sie o przyjecie do
pracy beda miaty zachowang réwnos¢ szans. Zakres tych zmian obejmuje:

e zmiany w procesie rekrutacji,

e zmiany metod selekciji,

e zmiany przedmiotu oceny,

e zmiany gtébwnych parametréw oceny,

e wzrost znaczenia kwestii sprawiedliwosci.

Sprawne przeprowadzenie procesu rekrutacji przebiega w trzech nastepujgcych
po sobie etapach:

1. Sprawne zarzgdzanie wygenerowanym zbiorem kandydatéw, ktorzy bedg
poddani procesowi rekrutaciji:

o sformutowanie jasnego i zrozumiatego ogtoszenia o naborze na konkretne
stanowisko,

e zrozumienie oczekiwan kandydatéw,
e eliminacja kandydatow nieodpowiednich — niespetniajagcych kryteriow
formalnych zawartych w ogtoszeniu (screening).
2. Selekcja najodpowiedniejszych kandydatow oparta na:
e metodach psychometrycznych — testach,
e osrodkach oceny (egzamin selekcyjny),
e przeprowadzeniu kompetencyjnych rozmow kwalifikacyjnych,

3. Podjecie decyzji.

Proces rekrutacji rozpoczyna sie od jasno sformutowanego ogtoszenia
o naborze na dane stanowisko. W tym momencie mozemy mowi¢ o rekrutacji
wewnetrznej i zewnetrznej?. W stosunku do kandydatéw na ekspertow kryminalistyki,
a Ww szczegolnosci daktyloskopii moga wystapi¢ przestanki o zatrudnieniu
funkcjonariusza Policji lub pracownika cywilnego.

Funkcjonariusz Policji starajgcy sie o zatrudnienie w laboratorium
kryminalistycznym musi przej$¢ proces zwigzany z przyjeciem do stuzby w Policji
oraz podstawowe przeszkolenie w szkotach Policji. Z kolei kandydat cywilny
przechodzi catg procedure rekrutacji i selekcji prowadzong przez komorki kadrowe
danej jednostki Policji, odpowiedzialne za zatrudnianie osob.

! Weiss E., Innovativeness of industrial enterprises using European Union structural funds, Vizja Press
& IT, Warszawa 2011, 1-159, ISBN 978-83-61086-55-0.

2 Jezeli kandydat jest juz zatrudniony w danej jednostce organizacyjnej, to mamy rekrutacje
wewnetrzng, natomiast jesli kandydata zatrudniamy od podstaw to jest, to rekrutacja zewnetrzna.
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W procesie rekrutacji istotnym elementem jest wiasciwie zamieszczone
ogtoszenie o naborze na stanowisko eksperta daktyloskopii. Ogtoszenie takie
powinno zawieracC jasno okreslone i zrozumiate wymagania stawiane kandydatom.
Wymagania takie zawarte sg w opisie stanowiska pracy, na ktére jest
przeprowadzana rekrutacja’. Tre$¢ ogtoszenia moze okresli¢ rekrutacje oparta na
wartosciach lub kompetencjach. Rekrutacja oparta na wartosciach zawiera jasno
i zrozumiale okreslone cele organizacji, cele i specyfike stanowiska na ktore
dokonywany jest nabdor oraz ogdlny charakter organizacji. Natomiast rekrutacja
oparta o kompetencie ma charakter bardziej ztozony i obejmuje cechy
psychologiczne, wymagania biznesowe i powigzane z nimi warto$ci. Kompetencije
behawioralne? (umiejetnosci ,miekkie” - competencies) - okreslajg sposdb, w jaki
ludzie majq sie zachowywac, aby dobrze wykonywac¢ swojg prace. Zas kompetencje
funkcjonalne® (umiejetnosci ,twarde” - competences) - informujace o tym, co ludzie
muszg wiedziec, aby moc dobrze wykonywac swojg prace. Mozna je tez opisac jako
kompetencje zwigzane z pracg czy zawodem, odnoszace sie do obowigzujgcych
W miejscu pracy wymagan co do efektéw pracy oraz standardow i wynikow, jakie
osoby petnigce okreslone funkcje majg osiagnac.

Przeprowadzenie procesu rekrutacji w oparciu o zestaw kompetenciji, okreslony
dla kandydata na eksperta daktyloskopii uwzglednia zasade rownosci szans obu pici.
Wsréd kompetenciji, ktore sg kluczowe w czasie wykonywania czynnosci eksperckich
(badania identyfikacji daktyloskopijnej, wizualizacji sladéw, czynnosci na miejscu
zdarzenia czynu przestepczego) najistotniejsze to: spostrzegawczosé, doktadnosc,
dociekliwos¢, odpowiedzialno$¢, sumiennosc, bezstronnosé, myslenie analityczne,
cierpliwo$é, koncentracja, konsekwencja, pokora, zdecydowanie, kreatywno$é®.
Wyniki badan ekspertow daktyloskopii wskazujg, ze najistotniejszymi kompetencjami
sq spostrzegawczos¢, doktadnos¢ oraz dociekliwo$¢é. Kompetencje te oraz
.koncentracja” i,zdecydowanie” w procesie rekrutacji kandydata na eksperta
daktyloskopii zostang zweryfikowane za pomoca sprawdzianu predyspozycji. Metody
psychometryczne, a w szczegdlnosci ocena osobowosci, uzdolnien, temperamentu
oraz predyspozycji pozwalajg na wyselekcjonowanie kandydatow, ktorzy posiadajg
interesujgce nas cechy i mogq przej$¢ do nastepnego etapu selekcji. Pomiary
psychometryczne dzielimy na dwie grupy:

e pomiary wydajnosci maksymalnej, co kandydat moze osiggnag,
e pomiar wydajnosci typowej, co kandydat zwykle osigga lub co woli osiggac.
Do pierwszej grupy zalicza sie testy okreslajgce ,zdolnosci”, zas do drugiej

»-ankiety, kwestionariusze”. W ramach pierwszej grupy wyodrebnia sie pomiary
psychometryczne dotyczace:

'Multan E., Rekrutacja wedtug standardoéw Unii Europejskiej, Zeszyt Naukowy nr 76, Seria
Administracja i Zarzgdzanie (3) 2007, Akademia Podlaska, Siedice 2007.

2Amstrong M., Zarzgdzanie zasobami ludzkimi, Oficyna Ekonomiczna, Krakow 2005.
3Amstrong M., Zarzgdzanie zasobami ludzkimi, Oficyna Ekonomiczna, Krakow 2005.
* Badania wtasne na probie badawczej N= 229 kandydatow i ekspertéw daktyloskopii.
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predyspozycji i tendencji - diagnozujgq predyspozycje roéznego typu, na
przyktad spostrzegawczos¢ (wyobraznia wzrokowa i przestrzenna) lub
tendencje do petnienia okreslonej roli w zespole.

uzdolnien - dotyczg okre$lonego stanowiska pracy - majg na celu
przewidywanie potencjatu osoby w zakresie wykonywania zadah na danym
stanowisku.

inteligencji — mozna sie spotka¢ zarowno z testami badajgcymi inteligencje
0golng okreslajgce jedynie zdolnosci kojarzenia i logicznego myslenia. Jak
rbwniez stosowane sg testy bardziej szczegodtowe, okreslajgce poziom
poszczegolnych zdolnoéci kandydata.

temperamentu - okreslajg sposoby funkcjonowania i reagowania na przyktad
wytrzymato$¢, odpornos¢ na stres czy aktywnosc.

Z kolei w ramach drugiej grupy:

osobowosci — pomagajg oceni¢ osobowosc¢ kandydatow w celu przewidywania
ich prawdopodobnego zachowania w danej roli. Stosowane sg tam, gdzie
pracodawcy zalezy na pracowniku majgcym okreslone cechy (np. umiejetnosc
pracy w grupie czy sumiennos$é). Wskazujg na: poziom samokontroli,
odpornos¢ na stres, zdolnos¢ do zmian, zréwnowazenie emocjonalne itp.
Obejmuje 5 skal: neurotycznos¢, ekstrawersje, otwarto$¢ na doswiadczenie,
ugodowosé i sumiennosgé,

umiejetnoséci - to metody pozwalajgce sprawdzié¢, czy kandydat posiada
umiejetnosci konieczne na danym stanowisku. Mogq to by¢ réznego rodzaju
testy izadania praktyczne, np. w celu sprawdzenia umiejetnosci obstugi
komputera, kandydat moze by¢ poproszony o wykonanie okreslonych zadan
w programach komputerowych, ktérych obstuge deklarowat w CV.

osiggnie¢ — mierzg zdolnosci, ktdre zostaty zdobyte poprzez szkolenia lub
doswiadczenie. Typowym przykitadem takiego testu jest szybkos$¢ pisania na
maszynie. Obliczana jest liczba wyrazéw napisana w ciggu minuty oraz
poréwnuje sie te liczbe ze standardem wymaganym dla danego stanowiska.

zainteresowan — majg na celu wykrycie obszarow, ktore szczegdlnie
interesujg osobe badang, pozwalajg oceni¢, czy dana praca bedzie dla
kandydata przyjemnoscia.

uczciwosci - sg wyspecjalizowanym sposobem badania uczciwo$ci, za
pomocg ktérych okresla sie prawdopodobienstwo popetnienia kradziezy
w sposob jawny (wéwczas wykonujgc test, wiadomo, co jest celem badania)
lub ukryty (poprzez badanie ogolniejszych cech osobowosci).

Przedstawione testy psychometryczne w Zaden sposob nie preferujg pfci

kandydata poddanego postepowaniu kwalifikacyjnemu. Réwnos¢ szans kobiet i
mezczyzn jest zachowana, a uzyskane wyniki Swiadczg o obiektywnosci narzedzia,
ktére zostato uzyte do przeprowadzenia selekcji kandydatéw.
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Sprawdzian predyspozycji do wypetniania obowigzkéw eksperta badan
daktyloskopijnych (identyfikacja daktyloskopijna oraz wizualizacja sladow) jest testem
,zdolnosci”. Test sktada sie z czterech czesci, ktére oceniane sg tgcznie. Czas na
wypetnienie testu zostat okreslony na 50 minut. W tym czasie kandydat, aby zaliczyé
test musi uzyska¢ ponad 80% pozytywnych odpowiedzi. Prég pozytywnego
zaliczenia testu zostat okreslony przez zespdl psychologéow. Za pomocg tego
samego testu (z nielicznymi modyfikacjami) sg weryfikowani kandydaci na ekspertéw
daktyloskopii w krajach nordyckich oraz w krajach zjednoczonego krélestwa.

W procesie selekcji, na podstawie kompetencji, decyzje o przyjeciu kandydata
do pracy lub odrzuceniu, wigzg sie:

e z oceng materiatu zebranego w testach (ankietach, wywiadach),
e ze skonstruowaniem wypadkowej ocen z roznych sprawdzianow,

e 2z wyciggnieciem wnioskdbw na podstawie otrzymanych wynikdéw
i przeprowadzonej kompetencyjnej rozmowy kwalifikacyjnej.

W wyniku prowadzonych w Centralnym Laboratorium Kryminalistycznym Policji
postepowan kwalifikacyjnych mozna stwierdzi¢, ze pteé nie ma istotnego wptywu na
uzyskany wynik. W latach 2002 — 2012 weryfikacji testem predyspozycji poddanych
zostato 515 os6b. W tym 269 kobiet i 246 mezczyzn (odpowiednio 52,23% i 47,77%).

Wynik pozytywny testu osiggneto w sumie 235 oso6b (45,63%), w tym 124 kobiet
i 111 mezczyzn, co stanowi odpowiednio 46,10% i 45,12% w danej grupie
badawczej. Natomiast wsréd wszystkich przystepujacych do testu jest to 24,08% dla
kobiet i 21,55% dla mezczyzn.

Wyniki testu postuzyly rowniez do sprawdzenia, czy wyksztatcenie jest istotnym
czynnikiem w uzyskaniu pozytywnego wyniku. Wyksztatcenie wyzsze posiadato
156 (60%) kobiet i 150 (60,97%) mezczyzn i odpowiednio zaliczyto test 76 (48,72%)
kobiet i 81 (54%) mezczyzn.

W$8rdod cywili (295 osob) przystepujacych do testu predyspozycji byto 220
(74,58%) kobiet i 75 (25,42%) mezczyzn.

Ws$rdd policjantow 220 (42.72%) przystepujacych do testu predyspozyciji byto
49 (22,27%) kobiet i 171 (77,73%) mezczyzn.

Wyniki testow predyspozycji daty mozliwos¢ laboratoriom kryminalistycznym do
zatrudniania tych kandydatow, ktorzy pomysinie przeszli postepowanie rekrutacyjne i
selekcje. W wyniku sukcesywnego zatrudniania nowych kadr nastgpit wzrost
zatrudnionych kobiet jako ekspertéw daktyloskopii.

Na poczatku 2000 roku kobiety stanowity 36,98% wszystkich zatrudnionych
ekspertow. W roku 2012 kobiety stanowity juz 46,46% wszystkich zatrudnionych
ekspertow.

Réwnos¢ szans kobiet i mezczyzn w zatrudnieniu jako ekspertow daktyloskopii
zbliza sie do podobnego poziomu. Dziedzina zycia jaka jest praca w Policji
i w charakterze eksperta daktyloskopii zaczyna by¢é coraz bardzie atrakcyjna dla
kobiet i coraz wiecej kobiet jest zatrudnionych.
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ZAKONCZENIE

Zatrudnianie nowych pracownikéw jest procesem trudnym i pracochtonnym.
Wymaga przygotowania zespotu, ktéry przeprowadzi proces rekrutacji i selekcji
wedtug obowigzujacych w danej organizacji zasad z zachowaniem réwnos$ci szans
kobiet i mezczyzn. Zachowanie rownosci szans nie zmienia trybu i sposobu
postepowania z kandydatem na stanowisko eksperta daktyloskopii. Uzyskanie
najlepszych kandydatéw oraz zatrudnienie ich na okreslonym stanowisku jest tylko
poczatkiem trudnej drogi zdobycia odpowiednich kwalifikacji i kompetencji do
wykonywania zadan eksperta daktyloskopii.

Przeprowadzane w Centralnym Laboratorium Kryminalistycznym Policji
postepowanie kwalifikacyjne oparte jest na testach predyspozyciji. Testy zostaty
opracowane przez psychologdéw z zachowaniem rownosci szans kobiet i mezczyzn i
wskazujg, jakie cechy psychomotoryczne posiada kandydat. Wyselekcjonowanie
nowego kandydata wptywa rowniez na pozniejszy proces adaptacji zawodowej w
nowym srodowisku pracy w laboratorium kryminalistycznym. Zwiekszenie iloSci
zatrudnianych kobiet wigze sie z politykg wprowadzania réwnosci szans.
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HEKOTOPbLIE ACIMNEKTblI TEHOEPHOIO HEPABEHCTBA HA PbIHKE
TPYOA B YKPANHE

SOME ASPECTS OF GENDER INEQUALITY IN THE LABOR MARKET
IN UKRAINE

BOJIHEHKO Hatanua, QUOEHKO HaTtanua n JINTBUMHEHKO Brnagumunp”

Ab6cmpakm: B pabome npedcmasrneH aHanu3 rnpobrem eeHOepHO20 HepaseHcmaa
Ha pbiHKe mpyda 8 YKpauHe, Komopble S8/1s1t0mcs, ¢ 00HOU CMOPOHbI, OOHUM U3
pe3ynbmamos paszsumusi obuecmea, a ¢ Opyaoli - UCMOYHUKOM MHO2UX €20
npobnem. NpusedeHb! npumeps! 2eHOepHOU OUCKpUMUHaUUU Ha pbiHKe mpyda.

Knrodeenle cnoea: eeHOepHaﬂ rnosiumuka, HepageeHcmaeo roJsioe Ha pbIHKe mpy@a

Abstract: The paper presents an analysis of gender inequality in the labor market in
Ukraine, which are, on the one hand, one of the results of development of society,
and on the other - the source of many of its problems. The examples of gender
discrimination in the labor market.

Key words: gender policy gender inequality in the labor market

BBEAEHUE

B cooTBeTCTBUM C MOAepHMU3aLMen B3rMAA0B Ha NPoLLecc pa3BuTus obllecTsa,
PaBEHCTBO MYXYMH M JKEHLIMH OMnpeaenseTcs HEeKOTOPbIMU MeXayHapoaHbIMU
opraHvM3auUMsMM Kak KIloYEeBOW 3MIEMEHT YernoBeYecKoro pasBUTUS, MOCKOIbKY
XEHLUMHbI U MY)XXYMHblI HepasgenbHO CBA3aHbl ApYr C APYroM U obLecTBoM 4epes
POACTBEHHbIE CBA3W, OTHOLLUEHWA, PONMW W OTBETCTBEHHOCTU. K coxaneHuio,
COBpPEMEHHbIM 00LlecTBaM Mpucyllla onpeaerneHHas reHaepHas acuMMeTpus,
OCHOBY KOTOPOW COCTaBNAT CTEPEOTUNMbI.

FeHoepHas acMMMeTpus B cdepe 3aHATOCTU BblpaXkaeTcsl PAAOM coLmanbHbIX
ABMEHUN: CHWXEHME YPOBHS 3KOHOMWYECKON aKTMBHOCTM KEHLUMH, POCT XKEHCKOW
6e3paboTuubl, MapruHanusaums creunanncToB-XeHwuH (popmmnpoBaHme craTtyca
BTOPOCTENEHHOCTU, HE3HAYUTENBHOCTU — MPAKTUYECKN MOSNTHOE OTCYTCTBUE XKEHLLMH
B MONUTMKE, BbICLUMX FOCYAAPCTBEHHbIX OpraHax, cpeauv BbICLIEro MeHeakMeHTa
KPYMHbIX KOMNAaHWI), HapyLLeHWe TPYOO0BbIX NPaB XEHLUH NPy HalkMe U YBOTNbHEHMM.
MNpobnema reHOepHO acMMMETPUM Ha pbiHKE Tpyda BOT yxe 6Gonee gecsaAtu net
npvBrekaeT BHMUMaHWe U COLMOJNIOroB, U 3KOHOMMUCTOB. eHAepHOe HepaBeHCTBO -
3TO SIBMEHME couMarnbHOE M OHO OOYCIOBNEHO He OGUMOMOrMYEecKUMM pPasnUYMsMin
MEXOY >XEHWMUHaMM U MyXXYMHaMW, a, Npexae BCEero TeM, YTO IKOHOMUYEcKume,
MONUTUYECKME U coLMarbHble PECYpPChl pacrnpeneneHbl Mexay HUMU HepaBHOMEPHO.

1 TEHOEPHbLIE ACMEKTbI PbIHKA TPYOA

FeHOepHble acnekTbl pblHKa Tpyada NpeacTaBnsloT COOOWN CrOXHOEe siBNEeHue,
Tpebylollee TlATENbHOrO aHanus3a. [eHaepHoe HepaBEHCTBO Ha pbiHKE Tpyaa,
ABMAKOLLEECs, C OAHON CTOPOHbI, OAHMM U3 pe3ynbTaToB pas3BUTUS O6LLecTBa, a C
APYro - UCTOYHUKOM MHOTUX ero npobnem.

* XapbKOBCKUMA HaLMOHarNbHbI aBTOMOOUITbHO-4OPOXHbIN YHUBEPCUTET, XapbKoB, YKpanHa
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Opr)KGHO npucrtarnbHbiM BHUMaHMUEM CO CTOPOHbI Y4€eHbIX, MNOJINTUKOB,
oTAaesibHbIX WMHOMBUAOB, MbITAOLWNXCA pa306paTbC$| B CNOXHbIX MPUYNHHO-
cnegcTtBeHHbIX CBA34X, onocpeayrmnx BO3HUKHOBEHWNE n nogaepxaHne
HepaBeHCTBaA, a TaKXe B ero BJIMAHUM Ha (*)yHKLI,I/IOHI/IpOBaHI/Ie pblHKa TpyAa.
OcobeHHO Benuku reHgepHble pasfindna Ha pblHKE TpyAda, Korga pedb naet o
pykoBOAALLKNX OOJDKHOCTAX. N 3TO okasblBaeT BMUSIHME HA LWAHCbl XEHLWMWH B
npoaBmXxeHnnm no KapbepHOﬁ iectHuue: npum npuHATUM pelleHnAa o no,q6ope
pyKOBOD,MTeHeIZ, noBbILLEHNN B AOOJDKHOCTU, OTMpaBKe Ha o6yqu|/|e K >XeHLnHam
0ObI4YHO OTHOCATCHA MEHee BaroCKNOHHO, Yem K MYy>XHNUHaM.

HaumHasa ¢ 1970-x rr., mupoBoe coobulecTBO NpeanpuHANo 3HaYUTESbHbIE
yceunua gnst BblpaboTkKm Mep W UHCTPYMEHTOB MOSMUTUKW, HamnpaBfieHHOM Ha
AOCTWXeHUe reHaepHoro paseHcTea. OcHoBononarawwme nogxoasl No npobnemam
reHOepHoro paBeHCTBa CGOPMYNMPOBaHbl B HECKOSbKMX AokymeHTax OOH:
KoHBeHUMss O nukBuMaauum Bcex (PopM AUCKPUMUHALMW B OTHOLUEHUM >KEHLUMH
(1979), MNekuHckas nnatcopma gencteuin n MNeknHckasa deknapaums (1995). B 2000
r. ©bina npuHaTa [eknapaumsa TbiCAYeneTus, onpefenueluasl BOCEMb LEeneu
pas3BUTUS MUPOBOro coobulecTtBa. TpeTbs U3 uUenen npegnonaraeT pacluimpeHue
npas U BO3MOXXHOCTEWN XEHLWH U AOCTMXKEHNE reHOEePHOro paBeHcTBa.

Ha coBpeMeHHOM aTane pasBUTUS SKOHOMUKM XKEHLLWHbI (POPManbHO NOMAy4Ynnu
paBHble NpaBa ¢ My)XYMHaMM, KOTOpble OBLLECTBO BCAYECKM CTPEMUTCS 3aKPENUTb U
pa3BuTb. B cdepe TpyaoBon OesATENbHOCTM U MNPOU3BOACTBEHHbLIX OTHOLLEHMN
NMPOUCXOONUT NOCTEMNEHHOE, HO YCKOPSIOLWEECs pa3pyLUeHne TpaauLMOHHOW CUCTEMBI
reHaepHoro pasgerneHus Tpyda, ocnabneHuve OMXoToMM3auun W nonsipusaumm
MY>KCKMX W KEHCKUX COLManbHO-NPOM3BOACTBEHHbLIX POMen, 3aHATUN K cdep
aeatenbHoOCTUM. PasymeeTcs, CyLWECTBYT reHAepHo-HelTparnbHble cdepbl, B
KOTOPbIX Y MYXYMH W >KEHLWMH TEOPETUYECKN OOMHAKOBbIE LUAHChl MNOMNy4YnTb
BbICOKOOMa4YNBaEMYO AOMMKHOCTb.

Mo MHEHWIO 3KCMepToB, 3TO HOPUCMPYAEHUUSs, UHAaHCbI, onepauun c
HeaBWKUMOCTbIO U rocynpasneHve. OaHaKo, Kak nokasbiBaeT NpakTvka, cUTyauus
30ecb Mano 4Yem OTnM4YaeTcs OT cuTyauum B Apyrux cdepax. o MHeHuo
cneumanucToB, reHaepHas crneuuduka BCe Xe CyLIecTByeT — OHa OOycroBneHa
13nonorMyeckuMm U MNCUXUYECKUMU OCOBEHHOCTAMM nonoB. Ecny  HyXHbl
A0GPOCOBECTHOCTb, aKKypaTHOCTb, HAAEXHOCTb — nydlwe B3ATb Ha paboTy
XeHWwuHy. Ecnu xe HeobXxoaumbl MOGUINBHOCTb, KPeaTUBHOCTb, YMeHMe o6LLaThCcs C
TEXHUKOW, cuna, — NnpeanoYTuTenbHee My>4nHa.

B npocdeccrnoHanbHOn AeATeNbHOCTU XEHLWMHbl flyylle BOCNPUHUMAOT U
aHanu3upylT getann, nogpobHOCTM COObITUA, YMEKT CKyprnyre3HO TO4YHO
pacyneHnTb Lernoe Ha ero CocTaBHble YacTu, AenarT JNIbBUHYKO SO0 MOHOTOHHOM
paboTbl (M3BECTHO, YTO npodeccus — koppektop Ha 99 % XeHckasi). KeHLNHbI-
PYKOBOAUTENM OenatoT CTaBKy He Ha aBTOPUTAPHOCTb, @ Ha YeTKYyl OpraHuM3aumio,
OHM XOpPOLUO YyBCTBYIT nogen, cdepa MEXNUYHOCTHbIX OTHOLUEHUM C YneHamu
KONnekTMBa WMX BOSMHyeT 6Gonblle, YeM PyKOBOAUTENEN-MYXYMH. A 4YTO KacaeTcs
npegaHHOCTU Aeny - cama nNpMpoa Hay4yuna XeHLWuHy 3ab0TUTbCst 06 OKpyXKatoLLnX.
C nosnuumn nccnegoBaHnsa coumarbHO-TPYAOBbIX OTHOLUEHWUA BaXXHO OTMETUTb, YTO
coumnanbHasi  KOHCTPYKUMSA  >KEHCKOro  reHgepa  npegnonaraet  6onbllyto
anbTepPHaTUBHOCTb NoBefeHus. KeHLNHbI MOryT peanu3oBbiBaTbCA Kak B 4EM0BOWM
chepe, Tak U B cemMenHOW, unu npuberaTtb K CMELIAHHOW cTpaTermm co4vyetaHus
CeEMENHON N TPYOOBOWN OeATESNTbHOCTH.
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2 XXEHCKUE NPOBJIEMbI U AEMOIPA®UA

XKeHckne npobnembl TAHYT 3a cobon, kKak 3a HUTKY K3 Knybka, uensin psg
npobnem. CouuanbHas He3aWMLWEHHOCTb M OTCYTCTBME pearibHOW MNoMowu B
BOCNUTAHUN JOeTen MpuBenu K pes3koMy nafeHuo poxgaemoctn. B pesynbTtate
Kaxkgbl rog, B YKpavHe ymupaeT NpMMEpPHO Ha ABEeCTU TbiCAY YerioBek borblue, Yem
poxpgaeTtcda. 34ecb, Kak AuHaMuT, 3aknagbiBaloTcs npobnembl Ha Oyayuiee.
CrtapeHue HaceneHus, B CBOIO o4yepeb, NpuseeT K elle 6onbLwmmM npobnemam.

Hdemorpaduyeckaa cutyaumsi B YKpauvHe XapakKTepusyeTcs YMeHbLUEHUEM
KonmyectBa HaceneHnsa n yxygleHUem COCTOSIHUS 340POBbsS MYXXCKOrO HacesieHus.
B cpegHem oxmnpoaemas nNpOAOSDKUTENBHOCTb XU3HM MYyX4MH Ha 11-12 net, a
XEHWMH Ha 7-8 neT MeHble, 4YeM B pa3BuUTbiX cTpaHax EBponbl. CpegHss
NPOLOIMKNUTENBHOCTb XXN3HU MYX4YMHbl B YKpanHe Ha 10-12 neT MeHblue XXEHCKOMW,
CMEPTHOCTb MYXXYMH TpyaocnocobHoro Bo3pacTa (28-45 neT) B 4 pasa BbiLle.

PasHunua B NpOAOMKUTENBHOCTU XU3HWN XEHLUMH U MY>XYUH CBSA3aHa, npexae
BCEro, C HeOoCTaTOYHbIM BHUMaHMEM K OXpaHe 340pOBbS MYXYMHbI U K
npodmnakTuke HeratMBHbIX BAUSHUA. MyXX4YMHbI nNcmMxonornyeckn Gonee CrnoXHo
nepeHocAT 3KoOHOMU4Yeckne npobnembl, a MMeHHO 6e3paboTuuy, KoTopas Aomnroe
BpeMsi B YkpauHe pgepxutca Ha ypoBHe 8-10%, HeygayHoe KapbepHoe
NpoaBWXXeHNE, HN3KYHO 3apaboTHYO NnaTty u np.

Tem He MeHee, XeHWWHbl B YKpauvHe 3apabaTtbiBaloT npumepHo Ha 30%
MeHbLle Myx4uH. CrnegyeT noavepkHyTb, YTO npobrema HepaBeHCTBa B onnaTe
TPpyda MYXYMH WM XKEHLUMH akTyarbHa BO BCeM Mupe. He3aBMCUMMO OT COCTOSHUSA
9KOHOMMUKM U pasBUTUS OBLLECTBEHHbIX OTHOLLUEHWW, NPaKTU4ecku Besae AoXoabl
XEHLUNH MeHblle [0X0A0B MYX4YuH. CpedHun MUPOBOW MokKasaTerflb OTHOLUEHUS
onnartbl TpyAa XeHLWMH K 3apaboTHOW nnaTte y MYXYMH cocTaBndet 65%." OTa
coumnanbHO-aKOHOMMYeCcKass npobnema, Tpebywowasa Ansa  CcBOero  pelueHus
OCYLLECTBMIEHUS KOMMMEeKca couMarnbHbIX M 3KOHOMUYECKUX Mep ANs U3MEeHEeHUs
MeHTanuTeTa U coumanbHOro craTyca XeHLWWH U Myx4yuH B obuwectBe. PasHuua B
3apaboTkax MYXYMH W >KEHLWWH, Kak npaBuno, OObsCHAETCSs HepaBHOMEPHbLIM
pacnpegeneHneM  3aHATOCTM MO OTAenbHbIM  npodeccnssMm U OoTpacnsm
(T.e.ropu3oHTanbHOM cerperauuen), HepaBeHCTBOM B 3apaboTHOM nnaTte B pamkax
npodeccun M BUAOOB OeATenbHOCTU (T.e.BepTUKanbHOW cerperauven), u HU3KOW
OLIeHKOW ToW paboThbl, KOTOPOWN 3aHUMAKOTCS KEHLLUNHBbI.

3 COUMANbHASA CTPATEIUA, HANPABNEHHASA HA CO30AHUE YCNTOBUN
AnA PA3BUTUA YKPAUHDI

CoumanbHasi cTpaTerusi, HanpasneHHas Ha co3gaHue YCIoBUI Ans pas3BUTUS
YKpavHbl Ha OCHOBE MCMOMb30BaHWS W COBEPLUEHCTBOBAHUSI YESIOBEYECKOro
noTteHumana, npeanonaraeT BKMIOYEHUE TEHOEPHOro KOMMOHEHTa BO Bce obnacTu
06LLECTBEHHOM XMU3HU: B NOMUTUKY, SKOHOMUKY, KYNbTYypY.

1 B cootBetctBUM co cTtatuctukon OOH MUHMManbHOe CcoOoTHOLWeHWe goxodos no nony (1:3)
HabniogaeTcs B passuBaroLmxca ctpaHax: Ervnet, MNakuctan, Mekcuka, Yunn. MeHee NomnoBuHbI OT
YPOBHS [OXOA0B MY>XUUH MOMYYalOT XXEHLUUHbI B CTpaHaXxX C pa3BMTON S3KOHOMUKOM, TakuX Kak AnoHus,
benbrnga, WUtanuda, McnaHua. Ha nocTcoBEeTCKOM NPOCTPAHCTBE COOTHOLUEHME fyulle: OCTOHUS,
Cnosakusa, Mongasus, Jlutea, Monbwa, CnoseHnsa — 62-67%, 4YTO CONOCTaBMMO C CUTyauuen B
Poccun. U3 obuwero psiga Belgenstotces GuHnaHaus, OaHns— 3gecb OOXOAbl XKEHLWMH AoCcTuratoT
bonee 70% oT goxodoB MyxduH. Hanpumep, B LBeumn 3apaboTHas nnarta XeHLMH COCTaBnsaeT B
cpegHem 80% oT 3apnnaTbl MyX4uH.
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OTO onpefensieTca KOHCTUTYLMOHHBIM MpUHUMAOM: «MyX4YnMHa W XeHLMHa
UMEIT paBHble NpaBa U cBoOOAbI N paBHbIE BO3MOXHOCTU ANs X peanusaumny. Kak
n3sectHo, no onpegeneHmto OOH, UMEHHO reHaepHble OTHOLEHUS (couuanbHble
OTHOLLEHMSI MeXAy MNosiaMu) HblHE BbICTYNaKT Kak ofgHa M3 rMaBHbIX NPO6AeMHbIX
napagurm XXI seka.

CyllecTByeT 3abnyxaeHue, 4YTO YKPaMHCKUIA MeHTanuTeT npegnonaraet
paBHOMpaBMWe KEHLLMH, YTO B YKpauHe He CYLLEeCTBYET CBA3aHHbIX C 3TMM Npobnem.
Ha npumepe kHArMHM Onbrv OOKa3bIBAETCH, YTO >KEHLUMHbI NPaBUNM HapasHe C
MyxunHamu. [a, 9TO cyllecTBoBano, HO 3TO ObiMM  eAMHWYHbIE NPUMEPHI,
UCKIIOYEHMS, K TOMY XK€ TOMNMbKO Ha YPOBHE 3HaTW.

FeHOoepHoe co3HaHWe B YkpaunHe W Poccun, kKak MyXCKoe, Tak U XXeHckoe,
3HauMTenbHO 0Gonee KOHCEePBaTUMBHO, MPUHLMN TEeHOEepPHOro paBeHCTBa vallle
NPVYHMMAaET Ha CroBax, YeM Ha Jene, HepeaKo OH BbI3blBAET OTKPOBEHHbIA CKEMNCUC;
PacXOXAEeHNE MYXCKMUX M XXEHCKMX CoLManbHbIX OXuaaHui U npeabsBnsieMbiX Opyr
Apyry Tpe6oBaHuin 3gecb Gonblue, YemM Ha 3anage; CUCTEMHOE HeOonoHVMaHue
coumarnbHOro xapaktepa reHaepHbIX Npobnem coyeTaeTcsl C CUNbHOW NepeoLeHKo
BO3MOXHOCTEWN rocy1apCTBEHHON BNacTu B UX PELUEHUN.

BbicOkMr ypoBEeHb 3KOHOMUYECKOW aKTUBHOCTM >KEHWMH B COBPEMEHHOM
YKpanHe cBA3biBalOT ¢ coxpaHuBwmnmMmmncs co spemeH CCCP mogensmu 3aHATOCTW.
HemanoBaxHy ponb cbirpan npevMMmyLleCTBEHHO 9KCTEHCMBHBLIM TUM pPa3BUTUS
9KOHOMUK coumanucTudeckux ctpaH, u npexae scero CCCP, B pesynbtaTte 4yero B
NPOMBbILLUNIEHHOCTU MOCTOSIHHO CO34aBanochb 60MbLoe KONMYecTBO paboymx MecCT, n
NUCroNb3oBaHWe Tpyda XEHLWH KakK 3HaYUTeNbHOM YacTu HacesneHus, Obino
HeobXo4MMbIM YCITIOBMEM 3KOHOMUYECKOro pocTa.

OOHy M3 OCHOBHbIX posied B obecnevyeHnn BbLICOKOrO YPOBHS 3aHATOCTU
XeHwuH B CCCP wn pgpyrux coumanucTMyeckmx CcTpaHax wurpana YyCcTaHoBKa
rocygapcrtea Ha Bceobulee yyactve B ob6LeCcTBEHHOM MPOU3BOACTBE. YBenMyeHue
©narococTosiHMA CEMbM 3a CYET 3aHATOCTU XEHLLUWMH HE 0CBODOXAano mux ot paboTbl
aoma. Npu aTOM, Ka4eCcTBO U KONMMYECTBO AOCTYMHbIX TOBAPOB M YCyr He NO3BONAN0
XEHLMHAaM CHU3UTb UHTEHCMBHOCTb paboThbl B JOMALLHEM XO35IMCTBE. YBenuyeHue
BpeMeHn paboTbl 3a 3apaboTHyK nnaty MNpoucXoauno 3a CYeT COoKpalleHus
BpeMeHW Jocyra, YTo No3BOSISIET rOBOPUTbL O TOM, YTO OTHOCUTESIbHOE PaBEHCTBO B
chepe 3aHATOCTM B COUMaNUCTUYECKUX CTpaHax He npegnonarano reHgepHoro
paBeHCTBaA B YaCTHOM CEMENHOW XN3HN.

4 TEHOEPHOE PABEHCTBO B SMINMUPUYECKOM ONNbITE

B 2000 rogay WHCTUTYTOM coumonorMnm ©Obin npoBedeH  MOHUTOPUHE
OOLLIECTBEHHOIO MHEHUS YKpauvHCKOro obLllecTBa MO BOMpPOCaM OTHOLWIEHUS K
XEHLLMHaM. [NonoBMHa OMNPOLLEHHbIX CYMTALOT, YTO KEHLWMUHA B ObITY JOIMKHA HECTU
Conbluyld  Harpysky, 4YeM Myx4dMHa. B OTHOWEHMM NpUOPUTETHOCTU B
npegocTaBneHnnM paboumx MecT, TpuauaTb MPOLEHTOB MYXYMH W OBaauaTb
MPOLEHTOB XXEHLLMH CYMTalT, YTO MPUOPUTET HEOBXOAMMO OTAaBaTb MYXXYMHaM.
MpUTOM, YTO Ha YPOBHE YKPaWHCKMUX 3aKOHOB rapaHTUPYeTCsi paBHOMpaBue, TO Ha
YpOBHE peanuii 3To coBceM He Tak. [MpMMepHO A0 OOCTUXKEHUS Bo3pacTa ABaauaTu
neT, IBHOW AUCKPUMMHALUMW HET - NPeAoCTaBnsATCS paBHble YCMOBUS MONy4YeHUs:
cpeaHero v Bbicliero obpasoBaHus. MpobnemMbl HaYMHAKOTCA MPU NOCTYMNEeHUU Ha
paboTy. Benvka BeposiTHOCTb, YTO XKEHLLUMHY U BOBCE He BO3bMYT Ha paboTy, ecnu
€CTb BO3MOXHOCTb Ha TEX e YCMOBUAX MPUHSATL MYXXUNHY.
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BepOﬂTHOCTb CKOpOro 3amyxectBa, poxXaeHud JeTten U CBHA3aHHOIo C 9TUM
OEKPEeTHOro OoTnyCcKa CTaBuUT Cepbe3HbII7I 6apbep nepeag MonogbiMn XeHLLMHaMN.
TpeGOBaHMﬂ, npenbvsaBlidemMbie Npu npunemMme Ha pa60Ty, ana XeHLWMH OKa3biBakoTCA
ropa3fgo JXect4ye, HexXenun aOna MYX4duH. bonee TOro, Hemano npeTeH3|/||7|
p860TO}J,aTeJ'IM npenbABIIAKOT UCKITIOYNTESIbHO XEeHLLUUHaM.

C TOuYKM 3peHnd reHgepHoro nogxoaga, AUCKPpUMUHAUKMA MO NPU3HaKy nona wu
reHaepHoe HepaBeEHCTBO ABIIAETCA BaXXHeNLMU npo6nemaM|/| Ha pPblHKE Tpyada,
KOTOpble HaKaabliBakloT CBOM OTNeYyaTok Ha pa3Butne otTaesibHbiIX PEermoHoB w”
CTpaHbl B LleJs1oM.

,D,I/ICKpI/IMI/IHaLl,I/IFI BblpaXaeTcd B HepaBeHCTBE [OOCTyrna K onpeaerieHHbIM
I'IpOCbeCCI/IﬂM nnn AOOJKHOCTAM, B [AdaHHOM Cllyydae, XXeHLWWHaM orpaHn4mnBaeTCA
OOCTyN K onpenerieHHbIM Buaam OeAaTeribHOCTU, HE CMOTPA Ha TO, YTO OHU CMOCOGHBI
BbIMOJIHATb 3T pa6OTbI HE XYyXEe MY>XX4YUH.

Habniogaetca AOWCKPUMMHaAUMS CO CTOPOHbI paGoTogaTenei, OTAarLLMX
npeanoyTeHne MyXx4ymHam, XoTs 3(PdEKTUBHOCTb >XEHCKON paboyelt cuibl 4acTo
npeB.bilaeT 3pPEKTUBHOCTb MYXCKOW. [peanoyTeHne Myxckoi paboyeit cunbl kak
OCHOBHOW NnpegonpeneneHo, npexane BCero «crepeoTunusauunein» paboTtoaaTtenen,
BblpakalolLlecsl B TeHAEpHbIX CTepeoTMnax O HEBLICOKMX pesynbTaTtax paboT,
BbINOMHAEMbIX EHLLMHaAMM.

[MpuHATHE reHAepHOW cTpaTerMn Kak HanpasneHns rocygapCTBEHHON MOMUTUKN
obycrnoBnmBaeTcs HEOOXOAMMOCTbBIO PELUNTb CrOXHbIE COLManbHO-9KOHOMUYECKMEe
npobnembl NepexogHoro nepuoga B YKpawmHe, YTO CBSI3aHO C aKTMBM3aLUUen BceX
0OLLECTBEHHbIX CUJT, MPeXae BCEro >XXeHLUMH, cocTaBnsowmx 60nbwmnHCTBO (54%)
HaceneHust CTpaHbl.

Mo paHHbIM  MexayHapogHom opraHmsaumm  Tpyaa 73,7% cocTtaBnsiet
3apaboTOoK XEHLUMH B MPOLEHTaX OT CPeaAHECTaTUCTMYECKOro 3apaboTka My>X4MH; Ha
4-6 4vacoB 6ornble paboTaeT XeHWwMHa, 4Yem Myx4dumHa. Pabota B gomaluHem
XO3AMNCTBE HE Y4YMTbIBAETCA KakK NPOAYKTMBHAsi U MOTOMY HE OnnavMBaeTcss U He
YYMTbIBAETCA B MEHCUMOHHbIX cxemax. A Takke: 98,6% >XEeHLMH HacyMTbiBaeTCH
cpeau paboTHMKOB AOLWKOSbHBIX yupexaeHun, 84,5% - B cpegHux wkonax. B yenom
XEHLUUHbI paboTalT B coUManbHO 3HAYMMbIX, HO HM3KOOMMAYMBAEMbIX CEKTOpax -
obpasoBaHune, 34paBOOXpaHeHuMe W coumanbHble ycnyrn; bonee 60% >keHLWMH
paboTalT B NATU TPaAULMOHHO «KEHCKMX» npodyeccusix - yxod, obliecTBeHHoe
nuTaHue, ybopka, KaHuenapuss u kaccupbl, koppektopbl. Mpu atom, Ha 18-69%
Npubbinn Gonblie nofy4arT KoOMNaHuW, rae 6Gonblue XEeHWWH cpean BbICLLEro
pykoBoacTBa komnaHuu. o aaHHbIM uccnegoBaHna BcemMuMpHOro SKOHOMUYECKOro
dopyma «IMnobanbHbIN reHaepHbIn paspbiB» (3a 2009 rog) YkpavHa 3aHnumaeTt 117-
€ MeCTO No NpeAcTaBUTENbCTBY XEHLWMWH B nonutuke (cpean 134 ctpaH, B KOTOPbIX
nposogunock nccrnegosanune). Cpeaun genytatoB BepxoBHon Pagbl YkpavHbl 8,2%
XKEHLLWH, Toraa Kak NpoLeHT xeHLWmnH B EBponenickom napnameHTe coctaenseT 35%,
B WBeunn - 47%, GuHnaHgum - 41%, bonrapun - 21%, 3ctoHum - 20,8%, MNonbLue -
20,2%, NatBun - 20%, Cnoakuu - 19,3%.

B Hawen cTpaHe cywiecTByeT OWyTUMbIA reHaepHbin ancbanaHc B npouecce
BocnutaHmsa peten. Moyt TpeTb Aeter B YKpamHe BOCMUTBLIBAETCS OOUHOKUMM
MaTepsiMu, He owylias 3aboTbl U NPUCYTCTBUS OTLA B CBOEWN XXMU3HW. YOernbHbI BEC
«OTLOBCKMNX» cemen — okono 1%. Hacunune Hapg >XeHLWWHON U B YaCTHOCTU Hacunme B
CeMbe OCTaeTCsa OOHOM M3 cepbe3Hbix npobnem B YkpauHe — 604 ybuinctesa (19%
BCEX paccriefioBaHHbIX youncTe) u 884 Tsxkenblx TenecHbix nospexaeHun (18,3%
BCeX NOA0OHbIX NpecTynneHumn) 3agoukcmpoBaHo Tonbko 3a 2005 rog.
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CKpbITbIl  XapakTep HacunmMsa B CeMbe MO3BONsieT MNPUBECTU  TONbKO
npubnuantTenbHble Uundpbl: 3a | nonyrogue 2006 roga — 90 ThiC. oduuymansHO
3aperncTpmpoBaHHbiX obpauwieHuit; 3a 9 mec 2006 roga Ha ydete Haxoautca 85744
yenoseka (M3 HUX 73 584 — MyX4uMHbl), KOTOpblE COBEPLUMIIM HAcuMe B CeMbe.
Hanbonee pacnpocTtpaHeHo husndeckoe U ncuxonornyeckoe Hacunme (okono 95%
cny4aes).

3AKNIOYEHUE

[eHOoepHble pPoOnM U OTHOLWEHUS,, co3daHHble O0bOLWecTBOM, MOCTOSAHHO
MeHsitoTcs. [pobnema y4yacTyus >KeHWWH B npoueccax pasBUTUS Ypes3BbluariHO
BO3pocria 3a nocnegHue rogbl. OTO O3HA4YaeT Heu3BEeXHOCTb AalbHENLero
NoBbILLEHNA UX ponM B obwecTtBe nocne NUKBMOALUW  CIOXWUBLLUXCS
ANCKPUMUHALMOHHBIX FeHAEPHbIX acMMMETpU B cdpepax AOCTyna K MNPUHATUIO
peLLueHnin, 3KOHOMUYECKUM pecypcaM, COOCTBEHHOCTU, AoxonaM, pabounm mecTam,
npocheccuam, B pacnpegeneHnn goMallHero Tpyda, B KOTOPbIX OHM SIBNSAOTCA B
cuny psiga OOBEKTUBHbLIX MPUYMH  «AOFOHSAOWMM MOMOM» C HEAOCTATOYHbIM
obbemMom npaB u, 0COOEHHO, BO3MOXHOCTEN.
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POLITIKA ROVNYCH PRILEZITOSTI A SLADOVANI PRACOVNIHO
A OSOBNIHO ZIVOTA JAKO PRIORITA SPOLECENSKE
ODPOVEDNOSTI FIREM

POLICY OF EQUAL OPPORTUNITIES AND THE HARMONIZATION OF WORK
AND PERSONAL LIFE AS A PRIORITY OF SOCIAL RESPONSIBILITY OF
CORPORATIONS

WEISS Elzbieta”

Abstrakt: Autorka se v Clanku zabyva politikou rovnych pfilezZitosti pro Zeny a muZe
v organizacnich procesech a spoleéenskou odpovédnosti organizaci, a to z divodu, Ze tato
témata Uzce souvisi se sladovanim pracovniho a osobniho Zivota. PfestoZe se muze zdat,
Ze pfinosy a efekty uplatriovani opatfeni sladovani pracovniho a osobniho Zivota jsou jiz
dobfe znamy, fada organizaci stale jesté stoji pfed rozhodnutim, zda a jaké varianty
LSladovani“ nad ramec zakonnych opatfeni Ize zavést do praxe.

Kracové slova: Politika rovnych prileZitosti pro muze i Zeny. Spolec¢enska odpovédnost
firem. Zékladni néstroje sladovéani pracovniho a osobniho Zivota

Abstract: The author discusses policy of equal opportunities for women and men in
organizatinal processes ; and social responsibilities of corporate organizations as well. These
topics arer closely related to harmonizing of work and personal life. It may seem that the
effects and contribution of implementing means of harmonizing of work and personal life are
already well know. However, many corporate organizations are in process of deciding what
alernatives of the harmonizing could be implemented.

Keywords: Policy of equal opportunities for men and women. Social responsibilities of
corporate organizations. Basic tools of harmonizing work and private life.

,Kdo nedéla nic pro druhé, nedéla nic pro sebe.”
(Johan Wolfgang von Goethe)

UvoD

V  Clanku se zabyvam politikou rovnych pfilezitosti pro Zeny a muze
v organizacnich procesech a spolec¢enskou odpovédnosti organizaci, a to z divodu,
Ze tato témata uzce souvisi se sladovanim pracovniho a osobniho Zivota. Prestoze
se muze zdat, ze pfinosy a efekty uplatiovani opatfeni sladovani pracovniho a
osobniho Zivota jsou jiz dobfe znamy, fada organizaci stale jesté stoji pFed
rozhodnutim, zda a jaké varianty ,sladovani® nad ramec zakonnych opatfeni Ize
zaveést do praxe.

Vnima se rovnost pfileZitosti pro Zeny a muzZe je stavem, kdy obé& pohlavi
mohou svobodné rozvijet své schopnosti a stejnym zpUsobem vyuzivat pfilezitosti.
Znamena stejnou viditelnost, stejné postaveni a stejnou ucast obou pohlavi ve vSech
sférach vefejného a soukromého Zivota. Tato témata nabyva na vyznamu v konceptu
spoleCenské odpovédnosti firem (CSR). Tento koncept se v souc¢asné dobé stava
nedilnou soucasti aktivit mnoha firem. SpoleCensky odpovédna firma se vyznacuje
odpovédnym jednanim a aktivitami vi¢i svému okoli. Znamena toto, ze spoleCensky
odpovédna firma vyuziva zakladnich nastroju ke sladovani pracovniho a osobniho
Zivota.

* prof.dr hab., Uniwersytet Opolski, Wydziat Ekonomiczny, Polska. elzen@gazeta.pl
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2 POLITIKA ROVNYCH PRILEZITOSTI

Podle Narodniho strategického referenéniho ramce znamena obdobi 2007—
2013 princip rovnych pfileZitosti, tj. potirani diskriminace na zakladé pohlavi, rasy,
etnického puvodu, nabozenského vyznani, viry, zdravotniho postizeni, véku di
sexualni orientace. Téma rovnych pfileZitosti se vztahuje i na dalSi znevyhodnéné
skupiny, jako jsou migranti, dlouhodobé nezaméstnani, osoby s nizkou kvalifikaci,
osoby z obtizné dopravné dostupnych oblasti, drogové zavisli, propusténi vézni,
absolventi Skol; souhrnné tedy skupiny, ohrozené socialnim vyloucenim.

Horizontalni pojeti problematiky rovnych pfileZitosti prosazuje jeji uplatnéni ve
vSech operacnich programech a projektech, a to i bez ohledu na jejich zaméfeni.
Nejedna se tedy pouze o projekty v socialni oblasti, podpofené napfiklad v ramci
Evropského socialniho fondu (ESF), ktery je jednim ze C&tyf strukturalnich fondd,
jejichZ spole€nym poslanim je snizit rozdily v Zivotni urovni mezi regiony EU.

Dulezitym tématem v této oblasti je otazka rovnych pfilezitosti Zzen a muzu .
Politika rovnych pfilezZitosti pro Zeny a muzZe souvisi se sladovanim pracovniho a
osobniho Zivota, nebot se jedna o vytvareni souladu mezi pracovnim a soukromym
Zivotem, vytvofenim rovnovahy mezi pracovnimi a rodinnymi povin-nostmi.

Rovné prileZitosti pfedstavuji jedno z prioritnich témat Evropské unie. EU klade
na oblast rovnych pfilezitosti velky diraz. Da se fici, ze v Zzargonu strukturalni politiky
se mluvi o rovnych pfilezitostech jako o horizontalni priorité a o rovnych pfilezZitos-
tech jako o politice Evropskych spolecenstvi.

Zvlastni dlraz je kladen na naplfiovani principu rovnych pfilezitosti Zen a muza,
ktery patfi mezi zakladni cile Evropskych spole€enstvi a jako takovy je i hlavnim
cilem strukturalnich fondd. Evropska komise definovala 5 oblasti:

e pfistup a ucast ve vSech sektorech pracovniho trhu;
e vSeobecné a profesni vzdélavani;

e zakladani a rozvoj podniku;

¢ slucitelnost prace a rodiny;

e vyvazena ucast na rozhodovacich procesech.

Rovné pfilezitosti pro zeny a muze tvofi jeden z pilifi koncepce spoleCenské
odpovédnosti firem (Corporate Social Responsibility - CSR). V ramci spoleCensky
odpovédného chovani, firmy podporuji diverzitu a kladou ddraz na rovné zachazeni
bez ohledu na gender, vék nebo etnicky plvod. Podnétem pro firmy jsou pfedevsim
demografické zmény, které doprovazeji rostouci ekonomiku. V souvislosti s timto
vyvojem je potfeba zajistit udrzitelnost a konkurenceschopnost a tedy maximalné
vyuzit lidské zdroje’.

3 ROVNE PRILEZITOSTI PRO ZENY A MUZE A SPOLECENSKA
ODPOVEDNOST FIREM

Politika rovnych pfilezitosti pro zeny a muze je jednim z konkrétnich zpusobd,
kterym je princip spoleCenské odpovédnosti ve firmé naplfiovan. Rovné pfileZitosti
jsou prioritni oblasti CSR — je na né kladen dlraz v fadé klicovych dokumentu, které
se k problematice spoleCenské odpovédnosti firem vazou.

' Rovné prilezitosti jako soucast CSR (PDF), Projekt EU EQUAL ,Pdl na pll — rovné prilezitosti Zen a
muz,“ Gender Studies, o.p.s., Listopad 2006.
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Pro tento koncept, znamy pfedevSim pod anglickym nazvem ,corporate social
responsibility” (dale jen CSR), existuje v literatufe celda Ffada definici, pfiCemz
v soudasné dobé v podstaté neexistuje jednotna celosvétova definice. ' Nicméné
jednou z nejvyznamnéjSich je definice dle Evropské komise: CSR je dobrovolné
integrovani socialnich a ekologickych hledisek do kazdodennich firemnich operaci a
interakci s firemnimi stakeholders.*

Evropska komise ve své definici vyzdvihuje pfedevSim dobrovolnost tohoto
konceptu a vliv fungovani firmy na zainteresované subjekty. Odpovédné chovani
firmy v ramci svého fungovani mdzeme rozdélit do tfi oblasti : ekonomicka (odpovida
trhu), socialni (spojeni pracovniho prostfedi a mistni komunity) a enviromentalni
(odpovida zZivotnimu prostiedi).

Socialni pilif mizeme rozdélit na dvé oblasti : pracovni prostfedi a mistni
komunita. Podle Trnkové® (2006) v socidlni oblasti je nejéast&ji spojovan pojem
spoleCenské odpovédnosti s podmin-kami prace na pracovisti a podminkami
zameéstnani, s respektovanim principu rovnych pfilezZitosti a s nalezenim rovnovahy
mezi pracovnim a soukromym Zivotem . S ohledem na vysokou pracovni
angazovanost, je nalezeni rovnovahy mezi pracovnim a osobnim Zivotem velice
aktualni.

Do oblasti pracovniho prostfedi spadaji CSR aktivity jako je zapojeni
zaméstnancl do rozhodovani, férové ohodnoceni za praci, nefinanéni benefity,
vzdélavani a rozvoj, zdravi a bezpec€nost, vyvazenost pracovniho a osobniho Zivota,
odpovédné propousténi, rovné pfilezitosti ¢i aktivni ucast zaméstnancl na podpoie
mistni komunity®.

Oblast pracovniho prostfedi : Zaméstnanci jsou na firmé znacné zavisli: finan¢ni
odména za vykonanou praci je pro né zdrojem Zzivobyti; je to misto, kde travi
vyznamnou ¢ast dne, prace ovliviuje kvalitu jejich soukromého i rodinného Zivota a
mnohdy ma vliv i na jejich zdravi. Na druhou stranu dlouhodoby uspéch firmy zavisi
na kvalité zaméstnancu, ktefi firmu Fidi, vyrabé&ji produkty, poskytuji sluzby
zakaznikam, ¢&i  vykonavaji dalSi Cinnosti podporujici dosahovani pfedem
stanovenych cilu.

Uplatiovani CSR konceptu v oblasti pracovniho prostfedi sméfuje k dosazeni
situace, kdy je toto vzajemné ovlivhiovani a souziti pro firmu i zamést-nance
maximalné vyhodné. V oblasti mistni komunity se firma jako dobry soused mlze
projevovat financ¢ni ¢i materialni podporou verejné prospésnych aktivit a projektd,
dobrovolnou praci svych zaméstnancu €i spolupraci se Skolami. V praxi CSR
znamena, ze odpovédna firma dobrovolné :

' Rovné prileZitosti jsou explicitné zduraznény napfiklad v dokumentu CSR Europe-Roadmap-
pravodce na cesté k trvalému udrzitelnému a konkurenceschopnému evropskému podnikani. Zastupci
podnikatelské sféry si vtomto dokumentu definovali vlastnich prioritnich oblasti CSR. Jednou z nich
jsou rovné prilezitosti pro Zeny a muze (TRNKOVA, J. 2006. Rovné prileZitosti jako soudast
spoleCenské odpovédnosti firem. Praha: Gender Studies).

2 Zakladnim dokumentem Evropské unie o CSR je Zelena kniha o socialni odpovédnosti firem, ktera
potaduje, aby firmy deklarovaly svou politiku CSR, integrovaly ji do svych praktik a prosazovaly kritéria
CSR. Zelena kniha take vyzyva k vytvoreni Evropské znaCky CSR, ktera by méla byt obdobou ISO.
CANIK, P. Metody a néstroje podnikatelské etiky.Oeconomica, 2008, s. 45

® Trnkova, J. Rovné pfilezitosti jako soucast spoleCenské odpovédnosti firem. Praha: Gender Studies,
2006.

4 Spoledenska odpovédnost firem. Kompletni privodce tématem a zavéry z prizkumu v CR. Praha:
Business Leaders Forum, 2004.
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* podnika v souladu s vysokymi etickymi principy

* péstuje dobré vztahy se svymi obchodnimi partnery

* peCuje o své zameéstnance

* podporuje region, ve kterém pusobi

* snazi se minimalizovat negativni dopady na Zivotni prostfedi

4 ZAKLADNi NASTROJE SLADOVANiIi PRACOVNIHO A OSOBNIHO ZIVOTA

Mezi zakladni nastroje sladovani pracovniho a osobniho Zivota patfi flexibilni

formy zaméstnavani, pracovni doba, organizace prace, komunikaéni politika,
organizace a management organizace prace’.

Flexibilita. Pro zaméstnavatele ma flexibilita zaméstnavani predevsim
ekonomicky obsah, ktery se koncentruje do otazky snizovani mzdovych naklad,
vCetné priplatkll prfes€asovych hodin, za praci ve dnech pracovniho klidu a ve
svatek, vyplaceni nahrad mezd pfi placenych pfekazkach v praci na strané
zaméstnance. Na strané zaméstnance ma predevsim flexibilita rozmér socialni,
ve smyslu zachovani zivotni urovné, na zakladé mzdovych pfijmu a je spojena
pfevazné s moznosti Upravy pracovni doby.

Pracovni doba. Nej¢astéji se v praxi vyskytuji flexibilni upravy pracovni doby jako
pruzna pracovni doba, prace na CasteCny uvazek a prace z domova. Nékteré
pracovni rezimy lze chapat jako uplatnéni flexibility v oblasti pracovni doby
(pruzna pracovni doba, prace o vikendech, ro¢ni pracovni doba), jiné Ize chapat
spiSe jako zmény ve zplsobu zaméstnani (prace na Caste¢ny uvazek, Casové
omezené zaméstnani). Na flexibilnim uspofadani pracovni doby maji zajem
pfedevsim zaméstnanci s malymi détmi, rodiny, kde pracuji oba rodiCe a osaméli
rodiCe.. Flexibilni pracovni doba pomaha stabilizovat personalni vydaje, sniZit
pfes€asovou praci.

Organizace prace.Lze predpokladat, Zze harmonicky partnersky, rodinny Zivot a
pracovni angazovanost (rovnhovaha mezi osobnim a pracovnim Zivotem) je u
vétSiny zaméstnancl na prvnim misté. K vytvofeni této rovnovahy bezpochyby
prispivaji organizacni opatfeni, ktera umoznuji aktivizovat tvaré¢i potencial lidi v
pracovnim procesu. Jedna se o procesy delegovani a rozSifovani pravomoci,
obohacovani a rozSifovani obsahu prace, rotace prace a rizné dalSi metody,
postupy, pfipadné dalSi rlzna specificka opatfeni, ktera umoznuji multifunkéni
nasazeni pracovni sily v organizaci. Sladéni rodinného Zivota s probihajicimi
zménami v zaméstnani muze prispét kvySSi akceptaci zmén ze strany
zaméstnancl a také napf. zvySovat ochotu prevzit na sebe nové pracovni
povinnosti. Jde o vytvoreni uritého ducha partnerstvi mezi zaméstnavatelem a
zameéstnancem.

1

Némec, O. Typy prorodinné personalni politiky. Vyzkumny projekt v ramci programu Moderni

spole¢nost a jeji promény. Praha : Vyzkumny Ustav bezpec€nosti prace, 2008.
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e Komunikacni politika prace. Pokud ma byt personalni politika typu sladovani
pracovniho a osobniho Zivota uspé&sna, musi byt viditelna jeji podpora se strany
vedeni organizace, ale i zaméstnanclt. Je dulezité, aby zaméstnanci byl
informovani o tom, jaké moznosti se jim nabizeji a jak je vyuzit, vytvofit
atmosféru, kde je mozné hovofit, komunikovat a vyjadfovat svoje oCekavani. V
dlouhodobém horizontu je dllezité, aby se komunikacni a informacni politika
organizace potvrdila praxi. Vnitfni komunikacni politika je smérovana do orga-
nizace, smérem k zaméstnanclim a tak jako kazda jina firemni problematika
vyuziva prostfedky vhodné pro konkrétni zaméstnanecké skupiny nebo konkrétni
zaméstnance (forma internetu, informacnich letaku, brozur, ¢lankd v ¢asopisech,
externi poradci a vzdélavaci seminare).

e Management organizace. Naroky na vedouci pracovniky neustale rostou,
zastavaji hodné roli — jsou nadfizeni, kolegové, ale také rodiCe, partnefi a
pratele. Management organizace muze zasadnim zpUsobem pfispét k myslence
harmonizovani pracovniho a osobniho Zivota a jeji realizaci v kazdodennim
pracovnim zivoté. Jejich pracovni pfiklad i pfiklad rodinného Zivota se odrazi do
podnikové kultury. Rodinna a také osobni situace ovliviiuje (pfimo — nepfimo),
pracovni vykon zaméstnancl a proto je zapotfebi, aby vedouci pracovnici
vytvareli podminky a pfijimali opatfeni pro harmonizovani prace a rodiny.

Mezi charakteristiky souCasné personalni prace patfi poznatek, Ze nejde od
sebe oddélovat pracovni a soukromy Zivot. Ze to jsou dvé spojené nadoby, které se
navzajem ovliviuji. Pro organizace to ma pomérné vyznamné dusledky, nebot pro
dosazeni a udrzeni vysokych pracovné — vykonovych parametrt svych zaméstnancu
je nutné hledat cesty v oblasti sladovani pracovniho a soukromého Zivota.

5 PRINOSY OPATRENI SLADOVANi PRACOVNIHO A OSOBNIHO ZIVOTA

Z pohledu organizaci pfinasi zavedeni opatfeni pro sladovani pracovniho a
soukromého Zivota fad ekonomickych vyhod. Mezi nej¢astéjSi varianty patfi:

o Zlepseni naboru: vyssi flexibilita muze pfilakat zajemce/kyné v obdobich, kdy je o
ur€itou profesi vysoky zajem a vhodni uchazeci zvaZzuji vyhodnost vicero nabidek

o ZvySena produktivita: zaméstnani se vice soustfedi na praci pokud vi, Zze v
pripadé potfeby jim bude umoznéno pfijmout flexibilni opatfeni, zaroven muze
dojit i ke sniZeni v uzivani pracovni neschopnosti

o Zlepseni sluzeb: flexibilni pfistup k rozloZeni pracovnich hodin muze pfinést
moznost rozSifeni poskytovanych sluzeb, zlepsit vztahy s klienty a vyrovnat se s
rozdily v Easovych pasmech

o ZlepSeni v udrzeni zaméstnanych: hodnotni zaméstnani mohou zlstavat u firmy
déle, pokud je zajisténa moznost flexibilnich opatfeni

o ZlepSeni moralky, zvySeni motivace a pfinosu: vstficné a rozmanité pracovni
prostfedi podporuje moralni chovani, kreativitu a tymovou spolupraci

o Snizeni nakladu: snizena fluktuace zaméstnanych, snizeni nakladd na vzdélavani
novych zaméstnanych, mozné snizeni nakladd na pronajem prostor a zafizeni'.

' GENDER. 2004. Vyhody flexibilnich optfeni pro zaméstnavatele. Gender management.

[online]<http://management.gendernora.cz/management/index.php?page=howtos&uid=HT0008>.
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Zaméstnankyné a zaméstnanci, ktefi dokazi skloubit zaméstnani a rodinu, jsou
spokojenéjSi a motivovanéjsi. Jsou vykonnégjsi, jejich stresova zatéz se snizuje, coz
se projevuje ve zvySené efektivité prace. Jsou produktivnéjSi, absence je u nich
méné Casta a jsou méné Casto nemocni. Jejich pracovni €innost se tim neporusuje.
Pozitivni image organizace  podporujici rodinu zabrafiuje zvy$ené fluktuaci'
personalu a uleh€uje hledani nového personalu.

V posledni dobé si stdle vice zaméstnavatell uvédomuje, Zze uspéch jejiich
organizace, schopnost konkurovat, upevnit si pozici a zvySit si prestiz na trhu prace,
uzce souvisi s lidskym kapitalem. Zaméstnavatelé chtéji vytvofit své pracovni tymy
z téch nejlepSich a nasledné tomu pfizplsobuji organizacni strategii. Je tedy velka
pravdépodobnost, Ze vtéchto organizacich najdou své uplatnéni ti nejlepsi.
Prizkumy dokazuiji, Zze o organizace, poskytujici opatfeni ve sladovani pracovniho a
osobniho Zivota, je na trhu prace velky zajem. Zejména pro mladé lidi jsou tyto
organizace atraktivni.

ZAVER

Politika rovnych Sanci pro zeny i muZe souvisi se sladénim pracovniho a
osobniho Zivota, tzn. jedna se o vytvarfeni harmonie mezi profesnim a soukromym
Zivotem prostfednictvim vytvofeni rovnovahy mezi zaméstnanim a rodinnymi
povinnostmi. Je jednim z konkrétnich zplsobl, kterym je princip spolecenské
odpovédnosti ve firmé naplfiovan. SpoleCenska odpovédnost firem oznacuje takovy
zpusob dobrovolného jednani podniku, ktery zasadnim zpusobem pfispiva ke
zvySovani duvéryhodnosti podniku v ocich zakaznikd, obchodnich partnerd i
spolecnosti jako celku. Takovy zplsob vedeni firmy a budovani vztahG s partnery

znamena zménu orientace z kratkodobych cili na dlouhodobé, a také preferovani
optimalniho zisku nad maximalnim.
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KPUTEPUN N1 ®AKTOPbBI 3OPOBOIO OBPA3A >KN3HW B BbITY
N NMPON3BOACTBEHHOW OEATENIBHOCTU

CRITERIA AND FACTORS FOR HEALTHY LIVING AND PRODUCTION
ACTIVITIES

ZAPLATYNSKY! Vasil “a URYADNIKOVA Inga

AHHOmMauusi: B cmambe OaH aHanu3 OCHOBHbIX Kpumepues u ¢hbakmopos 300p08020
obpa3sa XU3HU 8 bbImoebIX U MpPou3sodcmeeHHbIX ycroeusx. [lpedcmaesrieH mexaHU3Mm
aspobHol npouzsodumernibHOCMU oOp2aHu3Ma U [loKa3aHa Cce853b Mex0y a3pobHbIMU
B803MOXHOCMSMU Op2aHuU3Ma U cocmosiHueM 300poebs. [aH aHanu3 cmamucmu4YecKux
OaHHbIXx nMo YkpauHe u Eepore no 3abonesaemocmu U CcMepmu OM PasfiuYHbIX
3abosiesaHuli. YcmaHoeneHo 4mo, 0nisi npodneHuss 300po8o2o obpasa XKU3HU Heobxod0umMbi
payuoHarnbHbIl pexum mpyda u omobixa, a makxe rnepeknyYyeHue oessimesibHOCMuU 8
npouecce pabombl C OOHUX MbIWEYHbIX 2Py U HEeP8HbIX UeHmMpos Ha dOpyaue, 4mo
ycKopsiem 80CCMaHOo8/1IeHUE YMOMIIEHHOU epyrnmbl MbIWY U ycmpaHsem 4yecmeo
ycmanocmu u sierisemcsi ceoeobpasHoli gpopmoli omObixa.

Knroyeenie cnioga: 30oposse, chakmopbl U Kpumepuu 300p0o8bsi, 0mdbix

Abstract:The paper analyzes the main criteria and healthy lifestyle factors in domestic and
industrial environments. In the article given the mechanism of the aerobic capacity of the
body and shown the relationship between the body's aerobic capacity and health status. The
analysis of statistics of Ukraine and Europe on morbidity and mortality from various diseases
is given. Established that, for the extension of healthy life requires a rational regime of work
and rest, and switching activity in the process of working some groups of muscles and nerve
centers in the other, which accelerates the recovery of tired muscles and eliminates fatigue
and is a form of recreation.

Key words: health, factors and criteria of health, recreation

BBEAEHUE

300poBbe YernoBeka SBMsIETCSA 0QHOM U3 BEYHbIX LeHHoCTen. Ero coxpaHeHue u
ynyyweHme [JOMmKHO ObiTb Uenbio  Kaxgoro. B coBpemMeHHOM wMupe, B
HebNaronpPUATHbLIX 9KONOMMYECKUX, IKOHOMUYECKMX W coumasribHbIX YCHOBUSX,
HECMOTPS Ha OOCTWXKEHUS MEeOUUMHCKOW HaykM U pasBuUTUS couunanbHOM cdepbl
COXpPaHUTb WU YNydWWUTb 300POBbE OCTa€Tcs HenpocTon 3apjadven. Cyulectsyer
OrPOMHOE  KONMYECTBO  PasfiMYHbIX MEeToAMK U CrnocoboB, MNO3BONSAKOLWMX
nogaepxuBaTb YPOBEHb 340POBbS HA BLICOKOM YPOBHE.
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KpomMe Toro, noctosiHHO paspabaTtbiBaloTCA HOBble METOAMKWU U MpeanararTcs
HOBble Crocobbl CcoXpaHeHua M ynydlleHus 300opoBbsA. Habnogaetca TeHaeHUMs K
nonynapusauum 3gopoBoro obpasa Xu3Hu, NoABNAETCA MoAa Ha akTUBHbIA OTAbIX U
BbICOKYI0 paboTOCNOCOBHOCTL B MPOM3BOACTBEHHOW AEATENBHOCTY.

1 30OPOBbLE YEJIOBEKA

3,D,0p08be yerioBeka — 3TO rnpouecc coxXxpaHeHnda U pa3BnuTmnAa ero nNnCnXm4eckmnx n
Cbl/l3|/IOJ'IOFI/1‘-IeCKI/1X KayecTB, OnTUMarbHOMN NPOAOITXUTENIBHOCTUN >KN3HW. CornacHo
onpepgeneHunto BCGMI/IpHOI7I OpFaHI/I3aLlI/II/I 3,£|,paBooxpaHeH|/|ﬂ, 300poBbE 3TO
COCTOAHME TMOJIHOro cbm3mqe0|<oro, YMCTBEHHOrIo, couunanbHOro wn AOyxoBHOIo
6narononyqv|$|, a He TOJIbKO OTCyTCTBUE OonesHn wunn HemoLww. 3D,OpOBbe
HEOLEHMMOE CYacTbe B XXMU3HU KaXKOoro 4erioBeka W 4denioBeveckoro obuiectsa.
Ka>|<,u,omy M3 Hac Mnpucylle xernaHune ObITb CUMbHBIM U 300pOBbIM, COXPaHUTb, KakK
MOXHO AoJibLllie NoABMXHOCTb, 60,El,pOCTb, SQHEepPrno n AoCTnU4b OonrofnieTus.

Ecnmn yyecTb, YTO (PyHKLMOHANbHbIE BO3MOXHOCTU OpraHu3mMa YerioBeka u ero
YCTOWYMBOCTb K HeBnaronpusTHbIM bakTopaM BHELLUHE cpefpl B TeuyeHue Bceit
)KM3HU N3MEHSIIOTCS, TO MOXHO FOBOPUTL O COCTOSIHUM 30POBbSI, Kak O AVHAMUYHOM
npoLiecce, KOTOPbIA TaK e ynyyllaeTcs UMM yxyalwaeTcs. YTpaumBasi 3[40pOBbe,
YenoBek HauyMHaeT OCO3HaBaTb M yalle BCEro UckaTb CMAaceHUsl B MeAMKaMEHTaX,
He[0OLEeHMBAas CUNY BO3AENCTBUS HA OPraHu3M 1 addeKTUBHOCTb TakuxX hakTopos,
kak  OBuraTenbHasi aKTMBHOCTb, paLMoOHanbHOE  MWTaHWe,  3akanuBaHue,
MOMHOLEHHBIV COH."

oBopa 06 ocnabneHun unu ykpenneHunm 300pOBbS B 3aBUCMMOCTU  OT
BO3pacTa, nona, NnpodeccuoHanbHon OeaTeNbHOCTN, cpedbl 0OMTaHUA 4OCTaTOYHO
Ba)XXHbIM SBMNSAETCA BnMsHWE Takux aKTOPOB KaKk 3Konoro-reorpaduyeckoe
NonoXeHne, aKCTPeMarnbHOCTb TPYAOBOW AEATENbHOCTU, MUHU — N MaKpPOOKPY>XeHMEe
NIMYHOCTK, COUManbHbIA CTaTyC CeMbW M MNCUXOU3nonornyeckass yCTomydnBoCTb
nuyHocTn.?  BaxHbIM  nokasaTenem  SBASIETCS  aKTUBHOCTb,  NpOsIBIIEHHast
WHOVBUOYYMOM MO COXPaHEHUIO CBOEro 340POBbHA, YTO OTpa)KaeTCsl Ha COCTOSIHUM
300pOBbSA CeMbM (MMKpOCpenbl), MPOM3BOACTBEHHOIO KOMNeKkTnea (Makpocpenbl) v
Ha nokasaTensax obLeCcTBEHHOro 340POBbS.

HecmoTpa Ha Bce paclwumpsiiolyocs cepy MeamumMHCKOro obcnyKuBaHusl, ee
LUMPOKOMacCLUTabHble MeEPONPUATUS — CTPeEMNeHNe K BceobLlen gucnaHcepumsauum, K
MaccoBbIM )opMaM (PU3NYECKON KyIbTypbl, YBENMMYEHUID YUCha MegnepcoHana,
KNWHKK, OONbHWL, HaKOHeLU, KypopTOB, M AOMOB OTAbIXa — KONMMYECTBO nOOeMN,
UMEIOLLINX OTKITOHEHNSA B 340POBbE, HE YMEHbLUAeTCs. M 3arpsisHeHne oKpyxatoLlen
cpenbl, U BbICOKME YPOBHU CTPECCOBbLIX COCTOAHUM YeroBeka UrpatoT B 3TOM Janeko
He nocnegHo ponib. CumTaeTcs, 4YTO rMaBHOW M CaMOW CEepPbE3HON MNPUYMHOWN
ABNSAIOTCA HepauuoHarnbHbI  00pa3 >XM3HW, HeoNTUMaribHOE WCMOofb30BaHMe
CErofHAWHNX OOCTMKEHUW B Haykax O 4ernoBeke, O €ero pesepBax, MNCUXO-
dbr3nonornueckmx, rUanNYeckux BO3MOXHOCTSIX.>

' LWIATANOBAT.C. @urnocogpusi 30oposbsi. — M.: Actpenb, 1997. c. 74-78

2 KYLEHKO TI".1., HOBUKOB H0.B. KHuea o 30oposom obpase xu3Hu — CI16.: MNpoceewieHne, 1997.
c. 89-91

* DAVIDKECT P. Bce o 30oposomM obpase xusHu. — M.: Peub, 1998.c. 56-57
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2 ®AKTOPbI 300POBbHA

NccnepoBaHms hakTopoB, BAMAIOLWIMX HA COCTOsSIHWE 300pPOBbS MOKa3biBaeT,
YTO OHO 3aBUCUT OT: 1. COCTOSAHUA MeanUUHbI — Ha 10%; 2. BNUSHUS SKOMOrMYeCcKnxX
dakTopoB — Ha 20-25%; 3. reHeTnyecknx daktopos — Ha 20% n 4.ycnosuin n obpasa
XN3HU — Ha 50%.

Mon 300poBbIM 0Gpa3oM  XKM3HW MOHUMAKTCA  UCMONb3yeMble  HOpMbl
MOBCEOHEBHON XN3HEOEsATEeNbHOCTU, KOTOPble COOTBETCTBYHT T[UIMEHUYECKUM
npUHUMNAM, YCUNMBAKT afanTuMBHble BO3MOXHOCTW OpraHuMama YeroBeka,
CNocobCTBYHOT BOCCTAHOBIIEHUIO, MNOAAEPXAHUIO U PasBUTUIO €ro  pPe3epBHbIX
YPOBHEN, @ TaK e BbIMOMHEHUIO NPOdeCccUoHanbHbIX yHKUMA.! Mo MHeHuo
COBPEMEHHbIX Y4eHbIX, N0 300POBbEM MoApa3yMeBaeTCs rapMOHUYECKOE €AMHCTBO
obMeHa Mexay OpraHMsMOM M OKpyKalollenh cpenon, pesynbTaT KOTOPOoro —
HopMarnbHasi paboTa BCex OpraHoB W cUCTEM 4YernoBeka. Kputepusimv 340poBbs
MOXHO CuYMTaTb HOpMallbHOE COCTOSIHWE HEePBHOW, CepAeYHO-COCYAMCTON CUCTEM,
XKeny4o4YHO-KULLIEYHOro TpakTa, ONOPHO-ABUraTENbHOMO U 3HAOKPUMHHOIO anmnapaTos,
MOBWBHOCTb, BbICOKMIA YPOBEHb adanTaumMm K oTpuuaTenbHbIM hakTopam BHELLHEN
cpeabl. CylLecTByeT Lienblit KOMMIEKC nokasaTenei 30opoBbs — 1x Gonee cra.?

OgHMM 13 akTopoB, BAUSIOWMX Ha CPefHIo MPOAOIDKUTENbHOCTL XU3HU
YyernoBeka, CuyMTaeTCcs YpPOBEHb KynbTypbl W GnarococtosHua obuwecTtBa, a
duamyeckass KynbTypa — 4YacTb obwen KynbTypbl. PaboTawowme Mbiwbl,
MycKyrnaTypa o0pasyloT MOTOK WMMYMbCOB, MOCTOAHHO CTUMyNupylowun obmeH
BELLEeCTB, AEeATeNbHOCTb HEepPBHOW CUCTEMbI WU BCEX OpraHoB, 4TO, 6e3yCcrnoBHO,
yny4dlwaeT UCMNoNnb3oBaHMe TKaHAMW KUCMOpoAda, He OoTknagbiBaeTcsl MU30ObITOYHbLIN
XWp, NOBbLILLAIOTCS 3alUUTHbIE CBOWCTBA OpraHuama. 'mnognHammna u orpaHnYeHHble
dusnyeckme Harpyskm MHTEHCMBHO CMOCOOCTBYIOT 3aTyXaHUIO XU3HeOeATeNnbHOCTU
opraHuama. Kpome TOro, 3aHATUA PUINYECKUMU YNPAKHEHUAMU MOSTOXUTENBHO
BNUAIOT U Ha MCUXOSTIOMMYECKYHO COCTaBIISIOLWLYIO 300POBbS: OHW OTKPbIBAOT HOBbIE
BO3MOXHOCTM ANl 00LWeHns, No3BoNsi0T CMeHUTbL 06CTaHOBKY, NoMoratT 6opoTbes
co cTpeccamu.’ VI3BECTHBIN HEMeLIKUI yueHbI MiMmanyun KaHT, npoxusLlumnin 80 neT
M OCTaBMBLUMA 4erioBeyecTBy Ooratenwee unocodckoe Hacnegue, Buaen
COXpaHeHne 300poBbs B XMeHI/II/I coyeTaTb Harpysky Ha >Xenyaok W Horm C
YMCTBEHHbIM HanpspKeHneM.

3 ®U3NOJNION'MYECKUE KPUTEPUUN 30 OPOBbAA

300poBbe — 3TO He TOSMbKO OTCYTCTBME OornesHeun, onpeferieHHbIn YpoBEHb
PU3NYEeCKON TPEHUPOBAHHOCTU, MOAFOTOBMIEHHOCTWN, (PYHKUMOHANBHOIO COCTOSHUS
opraHusama, KOTOpbliA £BASeTCA (U3MONOrMYecKon OCHOBOW U3NYECKOro u
ncmxmyeckoro Gnarononyyms. Micxoas ns KoHuenumm pusndeckoro (CoMaTmn4eckoro)
3gopoBbsi  AnaHaceHko [.J1. OCHOBHbIM ero KpuTepuem cregyeTr cuuitatb
3HepronoTeHuMan 6uocuUcTeMbl, MOCKOSbKY XW3HEeAEeATEeNbHOCTb Mboro XnBOro
opraHu3ma 3aBMCUT OT BO3MOXHOCTU NOTPeBneHna aHeprnm n3 okpyxarulen cpeabl,
ee akkymynauum n mobunmnsauyum ansa obecnevyeHmns pusnonornyecknx PyHKLMn.

' BUHOMPALIOB M.A., OYWAHWH A.NM., >XONOAK B.N. OcHosb! gusuveckol Kyrbmypbl U 300p08020
obpa3za xusHu [ MNoa obwy. pea. MN.A. BuHorpagosa, A.lN. OQywanuHa, B.W. Xongak — M.: CoseTckui
cnopt, 1996. c.176

2 BONOXWH A.N., CYBBOTUH 0.K., YAKMH C.4. lMymsb Kk 30opossto. M.: Onumnusa, 1987. c. 16-18.
® BUHOIPAOB MM.A. ®u3uyeckas Kynbmypa u 300poebiti obpas xu3Hu. M.: Cnopt, 1990. c. 156.
* MAMAPJALLBWNW M.K. @unocogpusi u nuyHocms. — M.: Pycb, 2005. c. 96
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Mo B. W. BepHagckomy, opraHuam npeacTtaBnsieT cobon  OTKPbITYHO
TEPMOOMHAMMYECKYID  CUCTEMY, YCTOMYMBOCTb KOTOPOW  (3KM3HECMOCOOHOCTL)
onpegenseTca ee aHepronoTeHuuanom. Yem 6Gonblle MOWHOCTb W E€MKOCTb
peanu3yemoro aHepronoTeHuuana, a Takke 3(dEeKTUBHOCTb €ro pacxofdoBaHus,
TEeM Bbllle YPOBEHb 340POBbSA HAMBMAA. Tak Kak Jonst adpobHOM aHepronpoayKLum
anseTca npeobrnagjarowen B obwen cymme 9HeprornoTeHuuwana, TO MMEHHO
MakcumarnbHasi BeNiMinHa aspobHbIX BO3MOXHOCTEN opraHM3ma sBNsieTCst OCHOBHbIM
Kputepuem ero nsnyeckoro 34opoBbsi U KN3HECNOCOBHOCTN.

Takoe noHsTME BUOMOrNMYeCcKon CyLLHOCTU 300POBbS NOMHOCTLIO COOTBETCTBYET
npeactaBneHnam o6 a’spobHorM  NpomM3BOAMTENBLHOCTM, KOTOpas  sBNsieTcs
do13nonornyeckom OCHOBOW obLen BbIHOCIIMBOCTM [ dom3nyeckom
paboToCNOCOBGHOCTM — WX BENUYUHA AeTepMUHUpoBaHa  YHKLMOHANbHbIMU
pe3epBamMn OCHOBHbIX CUCTEM XMU3HeobecnevyeHns - KpoBooOpaLleHNsa U OblXaHus.

Taknm 06pa3om, OCHOBHbIM KpUTEpUEM 300POBbs CriefyeT cumTaTb BENUYMHY
MIMK paHHoro uHamBuaa. MmeHHo MIK sBnsieTcsl KONMYECTBEHHBLIM BblpaXXeHUeM
YPOBHS 3[00pPOBbS, MoKasatenem «konmyectsa» 300poBbsA. [NMomumo MIK BaxHbIM
nokasatenem aspoOHbIX BO3MOXHOCTEN OpraHu3mMa $BRsieTCs YpPOBEHb Mopora
aHaspobHoro obmeHa (MAHO), koTopbint OTpaxkaeT 3(PPEKTUBHOCTbL a’apobHOro
npouecca. NMAHO cooTBeTCTBYET TaKOW MHTEHCMBHOCTU MbILLEYHOWN OEATENbHOCTH,
npyv KOTOPOM KUCIOpPOAa YXe SABHO He XBaTaeT Ans MOSIHOro aHeproobecneveHus,
pes3ko ycunuearTCa npoueccbl BeckncnopogHoro (aHaspobHoro) obpasoBaHus
3HeprMM 3a cyeT paclienneHus BewecTtB, boratblx aHeprnen (kpeaTuHdocdata m
rMUKOreHa MbiLlL, ), U HAKOMMEeHMUS MOMOYHOWN KUCIOTbI.

Mpn wWHTEeHcMBHOCTM paboTbl Ha YypoBHe [TAHO KoOHUeHTpaumsa MOSO4YHOM
KMcnoTtbl B kpoBu Bo3pacTaeT oT 2,0 Ao 4,0 MMornb/n, 4To aBnsieTca BMOXMMUYECKNM
kputepuem NAHO. BenudnHa MIK xapaktepuayeT MOLLHOCTb a3pobHOro npotecca,
T. €. KONIMYECTBO KUCopoda, KoTopoe opraHu3M crnocobeH ycBouTb (MoTpebuTs) B
eanHuyy BpemeHu (3a 1 MuH). OHa 3aBMCUT B OCHOBHOM OT ABYX (PaKTOpPOB:
PYHKLNN KACNTOPOATPAHCMOPTHOM CUCTEMBI M CMOCOBHOCTM paboTaroLmx CKeneTHbIX
MbILLL, yCBanBaTb KMCOPOL.

EMKOCTb KpoBM (KONMYECTBO Kucriopoa, koTopoe MoxeT cBdaAszatb 100 mn
apTepuanbHON KpOBW 3a CYET COeAMHEHUS ero ¢ reMornobvHoM) B 3aBUCMMOCTU OT
YPOBHS TPEHMPOBaHHOCTU Konebnetca B npegenax ot 18 go 25 mn. B BeHO3HOM
KpPOBU, OTTEKLWIEN OT paboTaloLmnx MbiLlL, coaepXKMTcsa He bonee 6-12 mn kncnopoaa
(Ha 100 mn kpoBM). ATO 03HA4aET, YTO BbLICOKOKBANMMULMPOBAHHbIE CMOPTCMEHDI
npu HanpsbkeHHon paboTe moryT notpebnate Ao 15-18 mn kucnopoga m3 KaxablxX
100 mn kpoBu. Ecnu y4ecTb, YTO Mpu TPEHUPOBKE Ha BbLIHOCIMBOCTL Yy BEryHoB u
NbPKHUKOB MWHYTHbIN 0ObeM KpoBuM MoxeT Bospactatb 0 30-35 n/mMuH, TO
yKaszaHHOe KONnu4yecTBO KpoBu obecneunt p[ocTtaBky K paboTarwwmm Mbiwuam
Kucnopoga u ero notpebnenue go 5,0-6,0 n/MuH — 310 N ecTb BennumnHa MI1K.

Takum oOpasom, Haubonee BaxHbIM (PaKTOPOM, onpefensalwmmMm ¢
ANMUTUPYIOLWMM  BEMMYMHY  MakCUManbHOM  a’3pobHOM  MpOomM3BOAUTENBHOCTH,
ABNSETCA  KUCHopoATpaHcnopTHaa  (OYHKUMS  KpOBWM, KOTOpasd 3aBuCUT  OT
KMCNOPOOHOM €MKOCTU KPOBM, a TakkKe COKpPaTUTENbHOW M «HACOCHOM» (PYHKUMMK
cepoua, onpegenstowen 3adPeKTUBHOCTb KpoBoobpalleHus. He MeHee BaXHYHO
ponb urpawT M caMu «noTpedutenu» kucnopoga — paboTawowme ckeneTHble
MblWwUbl. 10 cBOEN CTPYKTYpe U PYHKLMOHANbHBIM BO3MOXHOCTAM pasnuyatoT ABa
TMNa MbILLEYHbIX BOSTOKOH — ObICTPbIE M MEASIEHHbIE.
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BoicTpble (benble) MblleYHble BOSIOKHA — 3TO TOSICTble BOSIOKHA, CMOCOBOHbIEe
pasBvBaTb OOMblIyld CUNY W CKOPOCTb MbIWEYHOrO COKpalleHUsl, HO He
npucnocobneHHble K AnuTensHon paboTe Ha BbLIHOCIMBOCTL. B GbICTPbIX BONOKHAX
npeobnagaloT aHaapobHble MexaHN3Mbl 3HeproobecneyeHus.

MegneHHble  (KpacHble)  BOMIOKHA  NpUcrnocobneHbl K AfUMTenbHOM
MarioMHTEHCUBHOM paboTe — 3a cyeT OONbLUIOro YMcna KPOBEHOCHbLIX Kanunnspos,
cogepxaHna MuorriobmHa (MblleyHoro remornobuHa) u 6Gonbliern akTUBHOCTU
OKUCIIUTENbHbIX  (PEPMEHTOB. JTO  OKUCIIUTESIbHbIE  MbILLIEYHbIE  KMETKM,
3HeproobecneyeHne KOTOpbIX OCyLlecTBnseTca a’apobHbiM nyTeM (3a cyeT
noTpebneHuns kncrnopoaa).

[MoCcKOMbKY COCTaB MbILLIEYHbIX BOSIOKOH B OCHOBHOM reHeTu4eckn obycnoBneH,
npu BbiOOpe CNOPTMBHOM chneumanusaumm 3TOT akTop OOImKeH o06s3aTenbHO
yumTbiBaTbCs. Tak, y OeryHoB Ha ANWHHbIE OUCTaHUMW U MapadOHLEB MbILLLbI
HWKHUX KOHeYHocTen Ha 70-80% cocToAT U3 MeAneHHbIX OKUCIINTENbHBIX BONTOKOH M
TONbKo Ha 20-30% — 13 BbICTPbIX aHA3POBHbLIX. Y 6eryHOB-CNPUHTEPOB, MPbIF'YHOB U
MeTaTenen COOTHOLEHNE COCTaBa MbILLEYHbIX BOFIOKOH MPOTUBOMOSIOXHOE.

Ewe opgHa cocTtaBngwowasi aspobHOM NPOU3BOAUTENBHOCTM OpraHuama —
3anacbl OCHOBHOIO 3HepreTnyeckoro cybctparta (MbIWEYHOro FnKoreHa), Kotopble
onpegensiT eMKOCTb a3pobHOro npouecca, T. €. CnoCOBHOCTb AnUTErNbHOE BpeMs
nogaepXxuBaTb ypoBeHb NOTpebneHus knucrnopoaa, 6nmsknin K MakcumasnbHoOMy. OTO
Tak HasblBaeMoe Bpems yaepxaHua MIK.

3anacbl rnMKoreHa B CKeneTHbIX Mblluax Yy HeTpeHUpOBaHHbIX moaen
coctaBnsaT okono 1,4%, a y mactepos cnopta — 2,2%. OHM MOryT yBenn4nBaTbCs
nog BIUSIHUEM TPEHUPOBKM Ha BbiHOcAMBOCTL oOT 200 pgo 300-400 r, 4Tto
akBuBarneHTHo 1200-1600 kkan aHeprun (1 r yrmeBodoB Npu OKUcNeHun paet 4,1
Kkan). MakcumanbHble 3HayveHust asapobHon mowHocTn (MK oTmedeHbl y 6eryHoB
Ha [OfVWHHbIE [OUCTaHUMW W NbDKHUKOB, @ €MKOCTU — Yy MapadoHueB W
BENOCMNeanCTOB-LLOCCENHNKOB, T. €. B TakuxX Buaax crnopTa, KoTopble TpebyloT
MaKCMMarnbHOM NPOAOIMKNTENBHOCTN MbILLEYHOWN AeATENbHOCTMW.

CB43b Mexay aspoOHbIMU BO3MOXHOCTSIMW OpraHM3ma U COCTOSIHUEM 340POBbS
BnepBble Obiria OobHapyXeHa amepukaHckum Bpadyom Kynepom. OH gokasan, 4To
nogu, nvewwme yposeHb MK 42 mn/MuH/Kr 1 Bbilwe, He CTpagalT XPOHUYECKUMN
3aboneBaHMaAMM M MMEKT NokasaTenu apTepuanbHOro AaBreHus B npejernax
HopMbl. bonee Toro, Gbina ycTtaHoOBMEHa TeCHas B3anMMOCBA3b BenudunHbl MIK u
hakTOpOB pUCKa ueMmnyeckon BonesHun cepfua: Yem Bbllle YPOBEHb ad3pOBHbIX
BO3MOXHOCTEMN, Tem nyyuwe nokasaresnu apTepuanbHOro  AaBrieHus,
XonecTepuHoBoro obmeHa n Maccol Tena.

Takum obpasom, aHgoreHHble drakTopbl pucka BC dopmupyloTca nuwb npu
CHWXEHUM adpoObHbIX BO3MOXHOCTEM A0 onpedeneHHoro npegena. lpeaenbHas
(noporoBas) BenuunHa MIK ang mMyxumH 42 mn/MuH/kr, ana XeHwuH — 35 mn/
MUH/Kr, 4TO 0OO3Ha4aeTcs Kak 6Ges3onacHbli ypoOBEeHb COMAaTMYECKOro 340POBbS.
MmetroTca gaHHble, YTO BENUYMHA a3poBHbIX BO3MOXHOCTEN MOXET CIY>XUTb BeCbMa
NHGOPMATUBHBIM KPUTEPUEM MPOrHO3UPOBAHUS CMEPTU HE TONIbKO OT CepAeudHo-
cocyamncTbix 3abonesaHui, HO U B pesyrnbTaTte 3roKavyeCTBEHHbIX HOBOOOpa3oBaHum
(B.M. JlnnoBeuknin, « ATEPOCKNEPO3 U Ero OCITIOXXHEHNSA CO CTOPOHbLI cepaua, Mo3sra u
aopTel» 1985). B cBsA3n C 3TUM B HacTosilee BpeMs HameTunacb TeHOeHLUs
KONMYecTBEHHOro noaxoda K oueHke yposHs 3goposbst (H.M. Amocos, A.A. beHgeTt
«Pusmyeckas akTMBHOCTb U cepaue», 1984).
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Mo H.M. AmMocoBY, «KONMYECTBO» 340POBbA onpenendeTcs CYMMON pe3epBHbIX
MOLLHOCTEeN KucnopoarpaHcnoptHon cuctemsl (MI1K). B 3aBMCUMOCTN OT BESNUYUHDI
MIK onst HeTpeHUpPOBaHHbLIX Nogen BbliAenaTcs 5 yHKLUNOHANbHbIX KIaccoB Unn
ypoBHeN omanyeckoro coctosHus. AbcontoTHble 3HadeHus MIK 3aBucaT ot maccol
Tena, NO3TOMY Y XeHLMH 3Tn nokasatenu Ha 20-30% Hwxe, Yyem y Myx4dnH. OgHako
npu CpaBHEHUM OTHOCUTEMbHbIX NoKasaTenen Ha 1 Kr Maccbl Tena 3Tn pasnuyvs B
3HaYMTENbHOW CTeneHn HuenupyTca. [lpeacTtaBnaAlT UHTEpec [[aHHble O
BEfIMMMHE MaKCUMasnbHOW a3pOBHOM MOLLIHOCTM Yy HaceneHusi CTpaH C pPasfiIyHbIM
YPOBHEM ABUraTesibHOM aKTUBHOCTW.

Haunbonee Bbicokue 3HaveHna MIK otmevatotcs y xutenen Lseunn (58 mn/kr)
— CTpaHbl C TPaAMLUMOHHO BbICOKMM YPOBHEM pa3BUTUS MaccoBOW (pusnyeckomn
KynbTypbl. Ha BTOpoM mecTe - amepukaHubl (49 mn/kr). Camblii HA3KUIK MoKasaTenb
aspobHon nNpous3BoANTENbHOCTU Y HacerneHua MHoum (36,8 mn/kr), Gonblias 4actb
KOTOPOro CKMOHHa K MacCcMBHOMY, co3epuaTtenbHoMy o6pasy >XM3HW. TakoBbl
pesynbTtaTtbl  UCCNeOBaHWMW,  BbINOSIHEHHLIX B paMmkax  MexagyHapogHou
Buonornyeckon nporpammsl. [ns 6onee TOYHOro onpeneneHns ypoBHS on3nyeckoro
COCTOSIHUSI MPUHATO OLEeHMBATb €ro Mo OTHOLUEHUIO K AOSMKHbIM BenuvymHam MIK
(AMIIK), cooTBeTCTBYIOLWUM CPESHMM 3HAYEHUSIM HOPMbI A4S AaHHOro Bo3pacTta u
nona. OnpegeneHune aktndeckon senuumnHel MMK npsaMmeiMm MeToaoM SOCTAaTOYHO
CNOXHO, NO3TOMY B MacCOBOW (PM3NYECKOW KyrbType LUMPOKOE pacnpocTpaHeHue
NnoslyyYMnnm  KOCBEHHble  MeToAbl  onpefenieHMss  MakCumarbHOW  adpOoBHOM
NPON3BOAUTENBHOCTM pacyeTHbIM nyTeM. Hanbornee wnHdoOpMaTMBHBIM SBMSETCA
Tect PWC170 — pusndeckas padbotocnocobHocTb npu nynsce 170 ya/MuH.

XoTa nokasatenu dusndeckon paboTocnocobHocTn Hamboree 06BHLEKTUBHO
OTpaXxalT ypoBEHb  (PU3NYECKOr0 COCTOSAHUS, [Onsi  €ero  OLEHKU  MOryT
NCNonb30BaTbCs U ApyrMe MeTodbl, OCHOBAHHbIE HA KOPPENALMOHHOW 3aBUCMMOCTH
mexay BenuunHon MIMK 1 OCHOBHbIMM (DYHKLMOHANbHBIMW NoKasaTensMm CUCTEM
XN3HeOeAaTenbHOCTM  opraHuama.  Tak, KONMMYecTBO  300POBbS MOXXHO
OPUEHTUPOBOYHO OMpeaenuTb, MNOMb3ysCb OannbHOM CUCTEMOM OLEHOK YPOBHS
un3n4eckoro CocTosiHUA. B 3aBUCUMOCTM OT BENMYUHbBI Kaaoro pyHKLMOHANbHOro
nokasaTtensi HauncnseTca onpegeneHHoe KonuyecTso 6annos (0T -7 4o 7).

YpoBeHb 300p0oBbs OLieHMBaeTca No cymme 6annoB Bcex nokasatenen. OgHa
M3 TakMx cuctem npegnoxeHa npodgeccopom [.J1. AnaHaceHko. Takas cuctema
OLEHKN YPOBHSI 340POBbS MOXET WCMONb30BaTbCA BO BpayvyebHO-M3KYNbTYPHbIX
AancnaHcepax wunu kabuHeTax 340poBbs NpU NONUKNUHMKAX. Ee npeumyliectso
3aKknyaeTca B TOM, 4YTO OHa He TpebyeT npoBedeHMs cneumnanbHOro
BENO3ProMeTpMYECKOro TecTa, HeobxoauMmoro Aans onpegeneHvs  usmnyeckon
pabotocnocobHocTu. 1o gaHHOM cucteme oueHok 6esonacHbli YpOBEHb 340POBbS
(BblWe cpeaHero) orpaHuymBaetca 14 6annamu. OT0 HaMMmeHblaa cymma 6annos,
KOTopasi rapaHTUpyeT OTCYTCTBME KITMHUYECKNX NPU3HAKOB BONesHu.

XapaktepHo, 4to K IV 1 V ypOBHKO OTHOCATCA TOSMbKO Nuvua, perynsipHo
3aHMMarLmMecs 0300POBUTENBHON TPEHUPOBKOW (B OCHOBHOM Oerom). XoTs Takas
OLEeHKa YpOBHS 300pOBbSA SABNSETCS MeHee TO4YHOW, OHa MO3BONsSAeT 3a c4yeT
onpegeneHnss npoctenwmnx QYyHKUNMOHamNbHbLIX MNokasaTenen ObICTpO MNpoBeECTU
MaccoBoe MeauuMHCKoe obcrnegoBaHne U gucnaHcepusaumio  HaceneHusa. B
pesynbTaTte BbISBASOTCA fvua C ocnabneHHbIM 300pOBbEM U MpUBREKalTCs K
3aHATUAM PU3NYECKON KYNbTYPOMN.
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PasnuyHble HapyweHus B AOeATeNIbHOCTU CepAevHO-COCYyaUCTON CUCTEMD
oOHapyxeHbl nuwb B rpynne obcnegoBaHHbiX C Il n IV ypoBHeM dom3nyeckoro
COCTOSIHMSA, 4YTO cocTaBuno 7% Bcex Habnwgaemblx. [Mpy 3TOM OTMeYanuchb
CHWKEHME COKpaTUTENbHOW U  «HACOCHOW»  (PyHKUMIA cepaua, MnoBbILEHME
apTepuanbHoro gasnexHus. Y myxuuH ctapwe 50 net ¢ YOC Huxe cpeaHero (75%
OMIIK) B psge crnyyYaeB OMarHOCTMPOBaHbI aTepoCKepo3 M KopoHapHast 6onesHb
cepgua, HekoTopble U3 HWUX nepeHecnu WHGapKT Muokapga. Takmm obpasom,
0e3onacHbIn  YypOBEHb COMAaTMYECKOro 300pPOBbS, rapaHTUPYKOLWWN OTCYyTCTBUE
OonesHeun, UMEIT NNLLb NOAN C BbICOKMM YPOBHEM (PU3NYECKOTO COCTOSIHUS.

[MoHmXeHne YoC conpoBoOXgaeTcd nporpeccupyoLLmm POCTOM
3aboneBaeMoCTM U CHWXeHMeM (YHKUMOHANbHbLIX pe3epBOB oOpraHusma Ao
ONacHOro ypoBHs, rpaHunyalero ¢ natosnornen. CnegyeTt oTMETUTb, YTO OTCYTCTBUE
KIUHMYECKUX NpPOosIBIIEHUA OONe3Hn eue He CBMAEeTenbCTBYEeT O  Hanmyuu
ctabunbHoro 3gopoBbsa. CpegHun ypoBEHb (PU3NYECKOrO COCTOSIHUS, OYE€BUAHO,
MOXeT pacLeHUBaTbCA Kak KpuTuyeckui. [lanbHenwee cHmkeHne Yde yxe BegeT K
KIMHMYECKOMY MpPOsiBIEHNO OOMNEe3HNn C COOTBETCTBYHOLMUMW CUMMATOMaMu. Takum
obpasom, ypoBeHb coMaTn4eckoro (omMamyeckoro) 34opoBbsi COOTBETCTBYET BMOSHE
onpeaeneHHoOMy YpPOBHIO (OU3MYECKOrO COCTOAHUA. B CBS3M C 9TUM BakHeWLewn
3ajavyel OTeYeCcTBEHHOro 34paBoOXpaHeHus gaBndeTcsa obcnegoBaHue BCEro
B3POCIIOr0 HaceneHusi ¢ uenbto gmarHocTukn YOC n ero noBbILLEHUS C MOMOLLBbIO
CpencTB 0300POBUTENBHON (PU3NYECKON KyIbTYpbl.

4 ®AKTOPbI PUCKA

OcHoBHble CbaKTOpr pucka ana 3aopoBbA 4esiloBEKaA B NnoBCeAHEBHOW XXWN3HW:
KypeHune, HepauunoHalribHoe nNnuTaHune, oxXxmpeHne n ap..

1. KypeHue npeactasnsieT cobon ogHy N3 caMblX CEpPbEe3HbIX Yrpo3 AMs1 340POBbS,
npexge BCero B OTHOLIEHUM KapAuoBacKynsipHblx 3abonesaHuin. Okono
NMONOBUHbBI BCEX MOCTOSIHHbLIX KYPUIbLUMKOB PaHO WU MO34HO YMUPAKT UMEHHO
OT 3aboneBaHnin, accCoUMMPOBaHHbIX C NarybHbIMKM NOCNeACTBUAMWN 3TOW BPELHOM
npusBblvkn. B wutore exerogHo KypeHuwe ybuBaeT 6Gonee 1,2 MNH. xutenem
EBponbl (M3 Hux 450 TbIC. — B CBSI3M C CepAeYHO-COCYAUCTOW naTtoriorven) u
okono 650 Tbic. xutenen ctpaH EC (M3 HUX OT KapanoBacCKyNsApHbIX Npobnem —
185 ThIC.). B EBpone aT1o coctaBnseT 20% OT Bcex crnyyaeB CMepTV MO NoBoay
cepaeyHo-cocyamcTon naTonorum y MyxdmH n 3% y xeHwuH (B ctpaHax EC — 16
n 5% cooTBeTCTBEHHO). Kpome TOro, noacyuMtaHo, YTO TOSIbKO MNacCUBHOE
KypeHue exerogHo yobusaet okono 80 Tbic. xutenen EC, ns Hux 6onee 32 ThIC. —
oT MBC. 3a nocnegHue [ecAaTuneTvs, OTMeYeHHble akTUBHoW OGopbbon ¢
KypeHneMm, ypoBEHb NPUBEPKEHHOCTU K 3TOWN MPUBbLIYKE CYLLECTBEHHO CHU3WSICSA
Cpean MYX4YMH U B HECKONbKO MEHbLUEN CTeneHn — cpeaun XeHwuH. OpHako
CKOPOCTb CHWXEHUSI YPOBHSI MPUBEPXEHHOCTU K KYPEHMIO B HacTosiLee BpeMms
3amegngaeTca. OTO KacaeTcs, npexae Bcero, ctpaH 3anagHon, CesepHoOW u
HOxxHon EBponbl. COOTBETCTBEHHO B 3TMX PErMOHax CHU3UNacb MU CMEpPTHOCTb,
accouumnpoBaHHas ¢ KypeHmeM. Tonbko B YeTbipex cTpaHax (benapych, Poccus,
PymblHMa ©n  YKpauHa) KONMYECTBO CrlydaeB NpexaeBpeMEHHON CMepTH,
00YCNOBIEHHbIX KYpeHUEM, Cpean MYXXYMH Ha NpoTsbkeHun 90-X IT. He TONMbKO He
YMEHbLUMIOCb, HO WM BO3pocno. Bmecte ¢ TeM HeobxoaMMoO OTMETUTb, YTO
KONN4YeCTBO CryvyaeB CMepTW, OOYCMOBMEHHbIX KYPEHWEM, CPeaW >XEHLUUH BO
MHOMMX CTpaHax, B TOM 4Yucne 3anagHo- U CEBEepPOEBPONENCKMX, 3a 3TN XKe rogpl
yBEMNYMNOCh.
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2. HepauyuoHanbHOe numaHue Takke MNpoAomKaeT ocTaBaTbCA OAHOM U3
3Ha4nTenbHbIX NpobnemM. B 60MNbLLUMHCTBE €BPOMNENCKUX CTPaH XapakTep NUTaHus
He COOTBETCTBYET pPEKOMEHOYEMbIM HOpMaTMBamM MO YPOBHK MNOTpebneHus
oBoLEN U (PPYKTOB, OrpaHUYEHUSIM XUPOB, NPOCTbIX YrneBoaos, conun. B KOxHon
Espone ([peuunsi, Utanusa, WM3paunb) xutenu TpaguuMoHHO YynoTpednaoT
A0CTaTO4YHO MHOro OBOLLEN U (PPYKTOB, NOITOMY B 3TUX CTpaHax paumoH bonee
3gopoBbin. Tak, B ['peunn notpebneHne osowlen U ppykToB Ha OOHOro YernoBeka
B OBa pasa bonblie, yem B Benunkobputanun, Lseunn, Nepmanum, 1 B Tpn pasa
bonbLue, Yem B YkpauHe n KasaxctaHe. 3aTo ypoBHUM NOTPebneHnst HaCbILWEHHbIX
XupoB B BocTtouHon EBpone HeCKONbKO HMXE, a HauBbICLUMMW OHU SIBASAIOTCA B
TaknMx 3anagHo- U CeBEepPOEBPONENCKUX CcTpaHax, kak PpaHuwms, Lsenuapus,
Hupepnangpl, benbrua, Mcnangus, ®uHnsaHana. B uenom ypoBeHb NnoTpebneHus
oBoLEeN N PPYKTOB B pa3BUTLIX CTpaHax EBponbl HECKOMbKO yBENUYUIICA (XOTA
noka eule He OOCTaTO4YHO), HO ynoTpebneHne HacbIWEHHbIX XXUPOB OCTaeTcHa Ha
CTabunbHO BbLICOKOM YypoBHe. B ueHTpanbHbIX M  BOCTOYHbIX permoHax
noTpebneHne XMpoB B NocneaHne rogbl yBennimBaeTcs.

3. OxupeHue. Bo Bcen EBpone npogormkaeTca  Yyrpoxawwmin  pocT
pacrnpoCTPaHEHHOCTU OXUPEHUs, MPUYEM KaK Cpean B3pOChnblX, Tak U cpean
aeTten. Hukakon onpeneneHHon 3aKOHOMEPHOCTU B 3aBMCUMOCTU OT pervoHa B
OTHOLLEHMM ITOro nokasaTtensa He Habnwopaetcs, HO ¢ 80-x rr. B OONbLUMHCTBE
€BPOMNenCcKNx CTpaH cTabunbHO yBENMYMBAETCA CPedHAs Macca Tena HaceneHus
N YNCIO MWL C OXMpPEeHMeM pacTeT. HamBbiclume ypoBHWM pacnpoCTpaHEHHOCTH
OXMUPEHUS cpean B3pochbiXx HabnwpgawTcs B nocnegHne roabl B [peuuu
(ocobeHHO cpean MyxuyuH), Typumm (ocobeHHO cpeaun xeHwuH), Wspawune,
OuHnaHgum, Xopeatun, a cpeau geten B Benukobputanuu, Utanuu, Ncnanuwm.
Tonbko B BenukobputaHnm konuyectso aeten 4-11 net ¢ oxmpeHmem ¢ 1974 no
1994 rog ysenuuunocb 6oree 4yem Ha 50% w npogoskaeT pactu. YuntbiBas
Tekywme TeHOeHUUN, aKcnepThbl BO3 NPOrHO3MpYyHoT, yTO pocT
pacnpoCcTPaHEHHOCTM  OXMpPEeHMs BO Bcex permoHax EBponbl  OGyget
NpoaomKaTbCa U B AaNbHENLWeM, 3a UCKITIYEHNEM eQMHCTBEHHON Nonynaumum —
XeHLWH KasaxctaHa, Ans KOTopbiX 3aMeyeHa obpaTHas TeHaeHUnS.

4. CaxapHbili OQuabem. Cutyaumsi c 3aboneBaeMOCTbl0 caxapHbiM guabeTom
ocTaeTcs HebnaronpusaTHOW: 3Ta naTonors AuarHocTupoBaHa y 48 MIH.
B3pocnbIX xutenen EBponbl (Mnn 23 MnH. cpean xutenen ctpaH EC), wn
3aboneBaemocTb AuabeTom npogommkaeT pactu. Camble BbICOKME YPOBHMU
Anabeta oTmevatwoTcs Ha Manbte (7,6% oOT Bcex xutenen) m B Yewckon
Pecnybnvke (7,2%). B uenom 3abonesBaemoctb AnabeToM  Takxke
pacnpenensieTcsl rpagueHTHo — ¢ 6onee BbICOKMMM YPOBHSAMM B LIeHTpanbHoM m
BoctouHon Espone. Kpome Toro, no gaHHeim BOS3, okono 50% Bcex cnyvaeB
caxapHoro amabeta OCTalTCA HEBbISIBMEHHbIMW, B CBA3W C 3TUM cregyeT
npegnonaratb, YTO UCTUHHAS PaAcCNPOCTPAHEHHOCTb 3TOro 3aboneBaHusi ropasgo
BbiLLeE.

B VYkpavHe Takke oOTMe4vaeTcsa  CTabunbHbIN  POCT  KONMYecTBa
ANarHOCTUPOBaHHbLIX CNy4YaeB caxapHoro guvaberta: TONbkKo cpeaw B3pOChNbIX Noaen
B 1980 r. 6onbHble gnabetom coctasnsnm 0,86% obwen nonynaumu, B aanbHenwem
NMPOUCXOAMIMO MOYTU eXerogHoe yBenuyeHue 3ToM umMdpbl NPpUBENO K TOMY, YTO B
2005 r. pacnpocTpaHeHHOCTb 3TOW naTonormm coctaBsmna yxe 2,15% tabn.1.
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Tabnuua 1.  [mMarHoctupoBaHHbIE Cryyau caxapHoro guabeta cpeam B3poCsibiX B YKpanHe

Moabl % Foabl % Moabl % Moabl %
1980 0,86 1987 1,35 1994 1,73 2001 1,87
1981 0,91 1988 1,42 1995 1,74 2002 1,92
1982 0,97 1989 1,48 1996 1,76 2003 1,97
1983 1,04 1990 1,56 1997 1,76 2004 2,05
1984 1,11 1991 1,68 1998 1,78 2005 2,15
1985 1,18 1992 1,69 1999 1,83
1986 1,27 1993 1,71 2000 1,85

Ha cerogHAwHWn OeHb B YKpavHe oguvH M3 Hamboriee BbICOKMX YpPOBHEN
pacnpocTpaHeHHOCTU caxapHoro AuabeTta cpeau nonynaumm B UernoMm (cpeam
B3pocnblx n peten) — 9,8% (npn cpegHem no EBpone — 8,4%) (puc. 1).
MporHosupyetcs, 4to Kk 2025 r. 3abonesaemoctb guabeTom B YKpauHe LOCTUTHET
10,8% (B EBpone B uenom — 9,1%).

Puc. 1.  PacnpoctpaHeHHOCTb caxapHoro guabeta cpeam obuien nonynaumm
XUTeneii eBponeiicknx cTpaH (B3pocnbix 1 geTeit) B 2003 r.”
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5 CTATUCTUYECKHUE OAHHBIE NO YKPAUHE U EBPOIIE

CornacHo ctaTUCTMYECKMM OaHHbIM YKpanHa 3aHumMaeT 78 mMecTo B Mupe no
NPOOOIMKNUTENBHOCTUN XU3HU B cpeaHeM - 66,1 net. Cenyac monoderT npakTUYeCcKu
BCe 3aboneBaHus, KOTopble paHblle ObiNn TOMbKO y No4en cTapliero Bospacta, a
cenyac y nogpocTkoB M aeten. ExxerogHo HaceneHne YkpauHbl yMeHbLuaeTcs 6onee
yemMm Ha 300 TbIC. - 3TO paBHO KOMMYECTBY XuUTenen obnacTHOro UueHTpa,
cnegoBaTtenbHO, (aKTUYECKN exerogHo ucyesaeT C KapTbl B LeHTpe EBponbl
6onbwon ropod. [aHHble CTaTUCTUKM CBUAETENbCTBYKOT O POCTE CMEPTHOCTU B
OCHOBHOM cpeau nogen Monoaoro n cpegHero Bospacta. Tak, ¢ 1987-ro no 2002
rog My>x4uH B Bospacte oT 30 o 44 neT yLwno u3 Xu3Hun BaBoe BonblLue, a XEHLWH -
B Nontopa pasa.

' ALLENDER S., SCARBOROUGH P., PETO V., RAYNER M.; British Heart Foundation Health
Promotion Research Group, Department of Public Health, University of Oxford; Leal J., Luengo-
Fernandez R., Gray A.; Health Economic Research Group, Department of Public Health, University of
Oxford. European cardiovascular disease statistics 2008. [okymeHT [oOCTyneH Ha cante
http://www.heartstats.org
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Cratnctuka oHkonormdeckon 3aboneBaeMoCcTV B YKpauHe Bredatnsert:. 3a
nocrnegHve pAecAaTb NeT KonmyecTBO 6onbHbIX BO3pocno Ha 25%, obuwas
YMCMEHHOCTb HaceneHust cokpaTunacb Ha 4 MnH. 4enoBek. OHKonorndeckas
3aboneBaemMocTb CTabunbHO Bo3pacTaeT Ha 2,6-3% B rog, n pak npoaorkaet
«monoaeTby». Kasanocb 6bl, N0 3TMM nokasaTensam Mbl HE CWUMIbHO OTnnM4aemcs oT
pas3BUTbIX CTPaH, OAHaKO creayeT yuuTbiBaTb, YTO CPEeAHAs NPOLOSKUTENbHOCTb
XM3HU ykpaunHueB Ha 10-20 net Hwxe, a 3aboneBaeMOCTb pPakoM CyLLECTBEHHO
Bo3pacTaeT nocne 50 net. N ganeko He Kaxabl YKpauHel, OOXMBaeT A0 «CBOEro
paka», ymupas oT ApYrux NpuUYmH.

B YkpauHe kaxgbin rog obHapyxmBaetcs 6onee 160 Thic. HOBbIX Clny4YaeB
3110Ka4YeCcTBEHHbIX HOBOOGpasoBaHui, noutn 100 TbIC. XuTenem ymmparoT OT paka,
npudem 35% ymepwmx — nuvua TpygocnocobHoro Bospacta. Kaxgbii  4vac
pernctpupyetca 6onee 20 HoBbIX criydaeB 3abonesaHus, a 10 xutenen YkpauvHbl
ymupatroT oT paka. Mo pacyetam cneymanuctos, Ao 2020 roga Konn4ecTBo Bnepsble
3aboneBwnx pakom B YkpamHe npesbicuT 200 Thic. B rog. B 2003 rogy ypoBeHb
OHKO3aboneBaemMocTu B Liesiom no YkpauHe coctaun 325 Ha 100 Tbic. HaceneHus, B
r. Cesactonone, Kupoorpagckon, [lontaBckon, Opecckonm un 3anopoXKCKOm
obnactax aToT nokasatenb pgocturaet 365-475 Ha 100 Tbic. HaceneHus. YTo
KacaeTcda nokasaTefien CMEPTHOCTU OT OHKONOrnmyeckmx 3aboneBaHuin, TO KaXKablii
BTOPOW-TPETUN OHKODONBHOM B YKpanHe ymupaeT B nepsbin rog 6onesHun, 4yto B 2-10
pa3 NPeBOCXOANT aHanorMyHbIN NokasaTtesnb B pa3BUTLIX cTpaHax. B To e Bpewms,
okono 5% ntogen ¢ ycTaHOBIEHHbIM ONArHO30M «pak» OTKa3blBaOTCA OT JleYeHMs
n3-3a OTCYTCTBUS CPeACTB U elle Oonbluee Yynucno nwgen, nogospesarmx y cebs
3Ty CTpawHy 6onesHb, 60aTCcsa ot Kk Bpady. MNogpocTtkm - aTo camoe GonbHoe
HaceneHne no pAaHHbiM KoHrpecca [leguatpoB. Kaxagbih 2-oM toHOWaA wuMeeT
XpoHnyeckne 3aboneBaHWs nocrne OKOH4YaHusa LWwkonbl. CerogHs cuTyaumsa c
OepeMeHHbIMN XeHLWwmMHaMu KaTtacTpodumyHa. 3a nocrnegHue 10 net yBenuuunuch
aHemumn y 6epemeHHbIX B 6 pa3. YacTtoTta Tokcnko3oB yBenuumnacb 0o 40% v 1.4.
PesynbTtat 13 50 HOBOPOXAEHHbLIX TONbKO 2- € 300poBbIX AeTel. OCHOBHbIE JaHHbIE
no 3abonesaemMocTn B YKpanHe No gaHHbIM [[ockomcTaTa npmBeneHsl B Tabnuue 2.

B 2008 r. 6b1n0 onybnmnkoBaHO TpeTbe M3daHWe CTaTUCTUYECKUX AaHHbIX Mo
cepaeyHo-cocyamcTon 3aboneBaeMocTM U CMEPTHOCTU B €BPONENCKMX cTpaHax [8].
9710 Hambonee nonHasa nogbopka MHGoOpMauMn, oTpaXatowen TsKecTb bpemeHu
KapguoBackynsipHon natonorum B EBpone. Takas ctratuctmka cobupaetca ¢ 2000 r.
European Heart Network B coTpyaHudectBe ¢ BcemupHoOn opraHusaumnen
3gpaBooxpaHeHnsa (BO3), npoektom MONICA (MOHUTOPUHI OCHOBHbIX TEHOEHLMUN,
KacalwLmnxcss cepaedHo-cocyamcTbix 3aboneBaHuin, KOTOPbLIM NPOBOAUTCA No4
armpoit BO3," EBponeiickum obLiectBoM kapavonoros, Esponeiickum Cotozom (EC),
OOH wn pgpyrumu  mMmexgyHapoaHbiMu  obuwectBamn. [JOKyMeHT coctouT u3 12
pasgenos: CTaTUCTMKa MO cepaedHo-cocyaucTon 3abonieBaeMocTu, CMEpPTHOCTH,
TeHAEeHUMsIM B neveHuun, aktopam pucka (KypeHue, xapakTep MUTaHus, YPOBEHb
dunsnyeckomn aKTUBHOCTW, 3noynotpebnexHne ankoronem, NOBbILLEHHOE
apTepuansHoe gasnenve (AL), aucnunuoemMmsa, oXmMpeHue, caxapHblin anaber), a
TaKke MO 9SKOHOMMYECKMM 3aTpaTtaM Ha Kapguornormdeckne npobnembl B
€BPOMNeNCKNX CTpaHax.

" TUNSTALL-PEDOE H., KUULASMAA K., MAHONEN M. et al. Contribution of trends in survival and
coronary-event rates to changes in coronary heart disease mortality: 10-year results from 37 WHO
MONICA project populations. Monitoring trends and determinants in cardiovascular disease. Lancet
1999; 353 (9164): 1547-57.
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Tabnuua 2.

3aboneBaemMoCTb HaceneHus YKpanHbl

Konu4yectBo BnepBble 3aperncTpnpoBaHHbIX Cliy4yaeB 3aboneBaHun, ThbIC.

B TOM 4ucne:

Gonesnn BPOXAEHHbIE | TpaBMbl,
Fonbl KOCTHO- aHoManuu | OTpaBneHus
A B 6onesHn | 6onesHu 6onesHu . (nopokwu N HeKoTopble

cero | HOBO- o 6onesHu MbllleYHoi | BonesHn

obpaso- HEPBHOW | CCTEMbI opraHos KoK | ocrembl | Mouenonosoit pasauTus), Apyrne

CcUCTeMbl [KpOBOOO- NMOAKOXHOM Aedopmaumy [nocnencTsus
BaHuA AbIXaHus coeanHu- cucTemsl .

paLleHust KneTyaTku g n BO34ENCTBUA

TenLHOM XPOMOCOMHbIE |  BHELLUHUX

TKaHW

HapyLleHus NpUYKH
1990 32188 310 2640 1149 | 17021 1799 1374 1224 41 2866
1992 33214 333 3005 1412 | 16226 1999 1529 1459 52 3018
1993 33833 332 3045 1412 | 16671 2037 1543 1519 54 2878
1994 31455 328 3024 1401 | 14499 2135 1439 1489 49 2704
1995 32547 327 3037 1390 | 15705 2144 1416 1544 47 2647
1996 30169 335 3067 1412 | 13221 2090 1431 1623 50 2603
1997 31158 348 3104 1497 | 14129 2051 1476 1711 53 2484
1998 31974 372 3331 1690 | 13877 2122 1600 1881 59 2465
1999 32959 382 767 1950 | 14485 2037 1548 1886 61 2401
2000 33471 382 748 2338 | 14639 1996 1571 1939 62 2339
2001 33192 394 745 2384 | 14213 2008 1593 2049 59 2239
2002 32233 382 748 2370 | 13372 1950 1598 2039 57 2244
2003 32585 395 751 2386 | 13835 1915 1572 2077 54 2297
2004 32573 406 755 2498 | 13511 1917 1609 2153 55 2245
2005 32912 408 754 2430 | 13894 1936 1600 2185 53 2264
2006 32240 414 764 2431 | 13308 1906 1597 2172 53 2289
2007 32807 407 752 2437 | 13946 1952 1569 2132 51 2284
2008 32467 406 753 2478 | 13671 1911 1567 2136 51 2263
2009 33032 407 754 2423 | 14528 1890 1544 2140 52 2164
2010 33080 418 750 2390 | 14595 1921 1532 2138 52 2217
2011 32381 423 744 2346 | 14148 1881 1490 2095 55 2136

Mo 60]'IbLLII/1HCTBy nokasarenemn npmnBOoOATCA OBa BapuaHTa pacyeToB — AiA

Xutenen EBponbl B uenom n gna xutenen ctpad EC. MNoag «Esponon» B gaHHOM
AOKyMeHTe nogpasymeBatoTcs 53 cTpaHbl, 06beanHeHHble B EBponenckuin pernox
BO3. lNoaTtomy AaHHbIA OOKYMEHT MO3BOMSEeT CcyauTb U O cuTyauuum B YKpawuHe,
npexae Bcero no cpaBHeHuw ¢ gpyrumu ctpaHamm CHIC n Esponbl. Cnegyet
OTMETUTb, YTO aBTOPbl JOKYMEHTa O4YEeHb 4acTO YNOMMHAKT YKpauHy Kak CTpaHy C
ogHUMM K3 Haubornee HebnaronpuATHbLIX MNokasaTenen 3aboneBaemMoctTv U
CMEpPTHOCTU OT CepaeyHO-COCYyaNCTON NaTonormun.

ExxerogHo cepaeyHo-cocyancTble 3aboneBaHnsa CTaHOBATCA NPUYNHON 4,3 MITH.
cmepten B EBpone B uUenomMm U cBbile 2 MAH. B cTpaHax EC, 4to cocrtaBndeTt
COOTBETCTBEHHO 48 1 42% oT obuero 4yncna Bcex criydaeB cmepTu.HTepecHo, 4To
Y XEHLNH BEPOATHOCTb CMEPTM OT KapAMOBaCKYfsIpHOW MaTonorMy Bbille, YeMm Y
MYXX4MH: B EBpone cepaeyHo-cocyancTtble 3aboneBaHns CTaHOBATCS NpuYnHOnN 54%
cnyyaeB cMmepTu cpeanm xeHwuH u Tonbko 43% — myxumH; B EC 45 n 38%
COOTBETCTBEHHO.
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Bo Bcex ctpaHax EBponbl cepaeyvHo-cocyaucTas natonorus ABnsieTcs rnaBHom
NMPUYMHON CMEPTU XEHLUUH; ON MYXYUH 3TO YTBEpXAEeHUEe Takke crnpaBeanueBo B
OonbluMHCTBE CTpaH (3a ucknwdveHnem OpaHumn, Hugepnangos u Mcnadunm).
YKkpanHa OTHOCUTCA K TemM CTpaHaMm, B KOTOpPbIX OT CepAeYHO-COCYaUCTbIX
3abonesaHun ymupatotr 6Gonee 50% U MyXYMH, W XeHWwwuH. Hawnbonee
pacnpocTpaHeHHbIMN cepAeYHO-CoCyanCTbIMU 3aboneBaHusaMU ABNAIOTCS
nwemnyeckas bonesHb cepgua (MBC) u uHcynet. B EBpone WBC craHoBuTtcA
NMPUYMHOM MOJSIOBUHLI BCEX CrydaeB CMepTW MNauMeHTOB OT KapOMOBaCKYNsipHOM
naTonornn, MHCYNbLT — NoYTN TpeTn; B cTtpaHax EC — npumepHoO TpeTu n 4yeTBepTH
crny4yaeB CMepTU COOTBETCTBEHHO.

CmMepTHOCTL OT cepAeydHo-cocyaucTbix 3aboneBaHwin Bblle B CTpaHax
LleHTpaneHon u BoctouHon EBponbl. Xota WBC octaeTcs rnaBHOM MNPUYUHON
CMEepTM BO BCEX €BPOMNENCKUX CTpaHax, nocnegHue CcTaTUCTUYEecKue AaHHble
yKa3blBalOT Ha CHWXKEHWEe neTanbHOCTU Npu aTon natonornm B 3anagHon, CeBepHoOm
n KOxHon EBpone Ha npoTskeHun nocnegHux 30 neT, B TOM YUCHe U N0 CPaBHEHUIO
C npeapbligywmm wusgaHmem ctatuctukum no EBpone ot 2005 r. 310 oTpaxaeT
3PPEKTUBHOCTb BHEAPEHUS HOBbLIX METOAOB JIeYEeHUS N BTOPUYHOW MPOomnakTukm
MBEC B pa3Butbix cTpaHax. OgHako B cTpaHax LleHTpanbHo n BoctodHon EBponbl
cutyauma obpatHas — cMmepTHocTb oT WMBC pacteT, npuyem yrpoxarowmmm
Temnamu. Hanpumep, ecnn B BenukobputaHmm yposeHb cmepTtHocTu oT IBEC ¢ 1994
no 2004 rog cHm3unca Ha 42% cpean MyxdnH Mosnoxe 65 net n Ha 49% cpeau
XKEHLLWH TOro e Bo3pacTa, TO B YKpauHe OH Bo3poc Ha 19% B o6eunx nonynauymsx.

Onsa wvnniocTtpaumMm CylecTBYIOLLEro pPes3Koro rpagueHta Mexay crtpaHamu
BocTtouHon n 3anagHon EBponbl aBTOpbl NPUBOAAT B NpumMep YKpavHy, B KOTOPOW
ypoBeHb cmepTHocTU oT MBC cpean MmyxxdmnH monoxe 65 net B 14 pas Bbilwle, 4eM BO
®paHuuK, a cpeanm XeHWWH Toro e Bo3pacta — B 25 pas. Mexagy cTpaHamu
3anagHon u HOxHowm EBponbl Takke uMeeTcsl rpagueHT, OAHaKo OH BblpaXkeH
ropasgo cnabee. Hanpumep, B WpnaHaun yposeHb cmepTHocTn oT UBC cpeau
MY>X4YMH Mosioxe 65 net B 1,6 pasa Bbilwe, 4em B Mtanuu, a cpeam XeHLWmH Toro xe
Bo3pacTta — B 1,8 pasa BbliLe.

Ha pucyHke 2 npeacTtaBneHa npvBefeHHas B AOKYMEHTE AMHaAMUKa YPOBHEWN
CMEPTHOCTU OT mnwemMmnyeckon 6onesHn cepaua onst NSTU eBPONenckmux ctpaH ¢ 70-x
rr. Kak BugHo, YKpavHa B 3TuUX rpadmkax uUrpaeTt ponb KpanHe HebGnaroBuaHoro
npumepa. Ewe 6onee BbipaXXeHHbIN rpagneHT mexay ctpaHamu KOxHown, 3anagHomn
n CesepHon EBponbl, C OAHON CTOPOHLI, U LleHTpanbHon n BocTouHOM — C Apyrou,
Habnogaetca Ans  CMepTHOCTM OT  MHCynbToB, ocobeHHo nocrne 2005 .
lMokasaTenbHbIM NPUMEPOM, MO MHEHWUIO aBTOPOB AOKYMEHTA, B 3TOM OTHOLUEHWUK
asnsietca Poccuiickas Pepepaumsi, B KOTOPON YpOBEHb CMEPTHOCTM OT WMHCYNbTOB
cpean Myx4yuH mornoxe 65 net B 20 pas Bbiwe, YeM B LUBenuapuun, a ansa xeHwmH
TOro e Bo3pacta — B 15 pas Bblwe. YKkpanHa Hapsgy ¢ Poccunckon ®epepaumen,
Mongosown, KbipreiactaHom, py3anen n HeKoTopbiMM Apyrumu ctpaHamm BocTouHom
n LleHTpanbHon EBponbl Takke HaxoaMTCAa cpean «nuaepoB» No pocTy CMEPTHOCTH
OT UHCYNbTOB.

B uenom, HecmMOTpsi Ha ayTcanaepoB B BUAe cTpaH BocTtoyHon n LieHTpanbHoOM
EBponbl, KOTOpblE CEepbe3HO yXyALatoT obLLyt0 CTaTUCTUKY, CMEPTHOCTb B EBpone ¢
80-x rr. no 2005 r. Heckonbko cHu3mnacb. CmepTtHocTb oT MBC B cpeagHem no
EBpone ymeHbLumnack co 108 go 99 Ha 100 Teic. cpean Myx4ymH <65 net n ¢ 29 go
27 Ha 100 TbIC. cpeam XeHLWWUH; oT nHcynbToB € 41 0o 38 Ha 100 ThiC. cpean My>K4nH
<65 net n ¢ 25 oo 20 Ha 100 TbIC. cpeamn XeHLLUNH TOro e Bo3pacTa.
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Puc. 2. [OuHamwunka ypoBHeW CMEPTHOCTU OT uwwemudeckon bonesHun cepgua
cpeav HaceneHusa monoxe 65 net Ans YkpauHsl, PymbiHuM, ABCTpun
Bennkobputanmm n ®paruum ¢ 1972 no 2005 rog. A — AN MyX4uH,
B — Ans xeHWwuH, Yyen. Ha 100 Tbic. Hacenenus .'
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B EC B cpegHem cmepTHOCTb OT MBC cHuaunack 3a atot nepuog ¢ 80 oo 40 Ha
100 ThIC. cpean MyX4mH <65 net n ¢ 18 go 9 Ha 100 TbIC. — cpeam XKeHLMH TOro xe
BO3pacTa; OT MHCYnbTOB — ¢ 26 Ao 15 Ha 100 Teic. cpean MyX4mH <65 net n ¢ 16 go
8 Ha 100 TbIC. — cpeau XeHLMH TOro e Bo3pacTa.

' ALLENDER S., SCARBOROUGH P., PETO V., RAYNER M.; British Heart Foundation Health
Promotion Research Group, Department of Public Health, University of Oxford; Leal J., Luengo-
Fernandez R., Gray A.; Health Economic Research Group, Department of Public Health, University of
Oxford. European cardiovascular disease statistics 2008. [okymeHT [oOCTyneH Ha cante
http://www.heartstats.org
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OpHako 3TN AaHHble He roBopsAT 06 obLen TeHAeHUMN, a ckopee ypaBHMBAOT
TOT BbIPa)KEHHbIA FpagUEHT, KOTOPbIM B HaCToOsilLlee BPEMS CYLUECTBYeT Mexay
pasHbiMK pervoHamn EBponbl. HeGonbluas nonoxutenbHas AMHaAMUKa B [JaHHOM
criyyae COXpaHsieTCs TONbKO 3a CYET KONMYECTBEHHOro npeoGragaHust cTpaH, B
KOTOPbIX CMEPTHOCTb YMEHbLLAETCS, HO crieqyeT NMOMHUTb U O TOM, YTO BO MHOMMUX
CcTpaHax CMepPTHOCTb He TOJbKO HE CHUXAEeTCs, HO M pacTeT nyralwmyMy Temnamu.
Tak, Ans cpaBHEHWsI C 3TUMWN YCPEOHEHHbIMU LdpaMm NPpMBOAMM aHanM3 AUHaMUKK
CMepTHOCTU B YKpauHe 3a TOT e Nepuo BpeMeHM:

1. OT nwemmnyeckon bonesHu cepgua:
— cpean MyXX4nH <65 net — Bblpocna co 149 oo 234 Ha 100 Tbic.;
— cpeam XeHLWwmH <65 net — Bbipocna ¢ 52 go 74 Ha 100 TbIC.;

2. OT MHCYnbTOB:
— cpean MyX4nH <65 net — Bblpocna ¢ 58 o 69 Ha 100 Teic.;

— cpeaun XeHWWH <65 net — ymeHblmnacbk ¢ 35 go 32 Ha 100 Thic. (0gHaKo
CHWXKEeHWe 3apermctpmpoBaHo Tonbko B 2004-2005 rr., A0 3TOro ypoBeHb
cMmepTHOCTU Konebancs ot 34-35 o 47 Ha 100 ThIC.).

MHTepecHO oTMeTUTb Takke, 4TO no pfgaHHeim npoekta MONICA [9]
Habnogaemoe B pasBUTbIX cTpaHax EBponbl cHmwkeHne cmepTHocTu oT WBC
npumepHo Ha 2/3 obbdAcHseTcss yMeHblleHMeM YpoBHA 3abonesaemoctn UBC
Bnarogapsi ycnewHon 6opbbe ¢ hakTtopamn pucka (Npexae BCero — ¢ KypeHnem) u
Tonbko Ha 1/3 — ynydweHueMm BbbkMBaeMoctTu 6GonbHbix MBC B cBA3M C
YyCOBEPLUEHCTBOBAHMEM MNOAXOOOB K  Jfle4eHWo 3Toro  3aboneBaHund. 3ITO
nogvyepkMBaeT OFPOMHYK BaXXHOCTb MEPONPUATUA MNEPBUYHON  NPOUNAKTUKM
cepaeyHo-cocyancTbiX 3aboneBaHuni.

Cutyauus ¢ netanbHoCcTbio aHanornyHa. No aaHHeIM MONICA [9] neTanbHOCTb
oT MBC ocTtaeTtcsa Bbicokon B LleHTpanbHoM n BocTtoyHon EBpone: B HEKOTOPbIX
CTpaHax 39TUX PErMOHOB OHa [aXe HEeCKONbKO YBEeNM4MBaeTCs, XOTS B LENoM
NPenuMyLLEeCTBEHHO CHWXaeTcs, HO ropa3go 6onee mMeasieHHbIMWU TeMNaMu, YeM B
3anagHon, HOxHom m CeBepHon EBpone. Hanpumep, netanbHOCTb OT OCTPOro
KOpPOHapHOro cobbiTua B TeyeHue 28 cyTok cpean MmyxumH 35-64 net B Mockee
(Poccusa) Ha 50% Bbiwe, 4yem B bendacte (Benukobputanusa) mnu KatanoHuu
(McnaHus). MockonbKy neTanbHOCTb B 3TU CPOKM B 3HAYUTESTbHOM CTEMEHWN 3aBUCUT
He TONbKO OT TSKEeCTU 3aboneBaHWs, HO U OT TOMHOCTU OWArHOCTUKM U KayecTBa
oKa3aHuMs MeOVLUMHCKOM MOoMOoLM, npeanonaraeTcsi, YTO BHeApPeHWe B MpakTuKy
HOBbIX KpUTEpMEB AMArHOCTMKM MHGaApKTa MuWokKapda C akueHTUpPOBaHMEM poniv
onpeaeneHnsl TPOMOHMHOB' B 6rnnxaiilume roabl NOMOXET AOMOSHUTENLHO
YMEHbLUNTb YPOBEHb JIETANIbHOCTU OT OCTPbIX KOPOHAPHbIX COObLITUMN.

PaccmoTpuMm gaHHble, KoTopble kacatoTcs nokasatens DALY. UHgekc DALY
(disability-adjusted life years) — 370 KOMMMEKCHbLIN NokKa3aTerb, KOTOPbIA yYUTbIBAET
noTepu 340POBON XU3HW B pedynbTaTe NpexaeBpeMeHHOW CMepTU U B pesyrbTaTe
yTpaTbl 340POBbIX NET XXWU3HU NO NPUYMHE HETPYAOCNOCOBHOCTM (Kak BPEMEHHON, Tak
N UHBaNNOHOCTHN).

" THYGESEN K., ALPERT J.S., WHITE H.D. et al.; on behalf of the Joint ESC/ACC/AHA/WHF Task
Force for the Redefinition of Myocardial Infarction. Universal definition of myocardial infarction. Eur
Heart J 2007; 28 (20): 2525-2538; Circulation 2007; 116: 2634-2653.
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DALY oTpaxaeT paspblB Mexay TEeKYLLUMM COCTOSIHUEM 340PO0BbS U naeanbHbIM
COCTOSIHMEM, MPU KOTOPOM YeroBeK JOXMBAET A0 cTapocTy 6e3 6onesHen n notepu
TPYy4OCNOCOBHOCTM (NOoTeHUManbHON NPOAOIMKUTENBHOCTLIO 340POBOMN XM3HU). B
pa3BuTbIX cTpaHax EBponbl notepm DALY, cBsidaHHble C cepaevyHOCOCYaMCTbIMU
3aboneBaHnsaMn, cOCTaBNAT NpUMeEPHO 17% 1 HaxoasTCa Ha BTOPOM MecTe nocre
notepb DALY, 06ycnoBrneHHbIX HEBPOSIOrMYECKOW 1 MCUXMATPUYECKON NaToNornen.

OpHako B pa3BuBalLMXCA CTpaHax, Hanpumep, Takux kak ctpanbl CHIT, notepwu
DALY, cBs3aHHble C CcepaeyvyHo-cocyaucTbiMM  3aboneBaHuaMM, MpeBbIWAOT
TakoBble, 0BYCIOBMEHHbIE HEBPOMOrMYECKON U NCuxXmaTpudeckon natosiornen. Tak,
notepun DALY, obycrnosneHHble VBC n nepecyntaHHble Ha COOTBETCTBYHOLLME
Bo3pacTHble rpynnbl, B Poccun, YkpavHe u benapycu kak MuMHUMYM B 3 pasa
npesbiwatT yncro DALY B Ucnannn, ®paHumm n Utanuu. Mo nHcynstam cutyauus
aHanorn4yHaa. B wutore B cpegHem no EBpone kapguoBackynsipHble 6onesHu
exxerogHo obycnosnusatoT 19% DALY, B cpegHem no EC — 23%.

6 AKTUBHbIW OTObIX M EFO POJIb AN 300POBbS YENIOBEKA

CBo6oaHoe BpeMsi UCMONb3yeTcs OTAeNbHbIM YENOBEKOM NPEVMMYLLECTBEHHO B
COOTBETCTBUM C €ro MHAMBUAYaNbHLIMU NpeAcTaBeHNs MU O Lienecoobpa3HoCcTM ero
pacxo4oBaHMs, KOTOpble CKMaablBaloTCs, kak MpaBumo, aMnvpuyeckum nytem. B
NnoBedeHUN YenoBeka B cBOGOAHOE BPeMs, B TOM YMCIE B 3aHATUSX DU3NYECKMMMU
yrnpaXHeHNsiM1M,  COPTOM,  TYPM3MOM, Wrpamu, CKasblBalOTCA  CcoLManbHO-
MCUXONOrMYECKME SBNEHNS TPAAMLUUIA U KOHPOPMU3M B MPUHATMM HOPM NoBeAEeHMS
HEMoOCPEACTBEHHO OKpyXatllen oblwecTBeHHON cpedbl. PuskynbTypa W cnopt
MMEKT B COBPEMEHHBIX YCIOBMSIX BECbMa BbICOKYH COLMANbHO-3KOHOMMUYECKYHO
3HauYMMoCTb Ans obllecTBa B LENOM M Afsl OTAENbHOMo YenoBeka, MOCKOMbKY
3aHATUS VMU pa3BMBalOT, COBEPLUEHCTBYIOT MHOMME BaXHble couuanbHble W
Guonornyeckne kadyectsa soOeW, OKasblBalOT MPOrPECCMBHOE BIUSIHUE Ha
dopMUpoBaHMe 1 rapMOHNYECKOE pa3BUTUE U BOCNUTAHNE YerloBeKa.

3T0 yunTbiBaeTCcs OOLIECTBOM MpW NNaHMPOBaHUM U OCYLLECTBNEHUN 3aTpar
cBo6OAHOrO BpeMeHu oblecTBa B LIENOM W OTAENbHbIMU NOAbMU, MOCKONbKY
cBO6OHOE BpPeEMS [OIMKHO MCMONb30BaTbCA paLMoOHanbHO U 3PMEKTUBHO C TOYKM
3peHns MHTepecoB oOLLecTBa B LieNIoM. B cBO oyepefb, Kaxablil YenoBek A0MmKeH
nonyuntb B cdepe CBOOOAHOIO BPEMEHM MaAKCMMyM peanbHO BO3MOXHOMO B
KOHKPETHbIX YCroBUsSIX U obcToaTenbcTBax [Ansl CBOEro BCECTOPOHHEro MU
rapMOHWYHOTO Pa3BUTWSI, MOCTOSIHHOTO COBEPLUEHCTBOBAHMS NMNYHOCTL.

AHann3 OTHOLLUEHMSI pasHblX TPynn HaceneHmsa K uskynbType u Ccrnopty
nokasan, 4to 7-18% B3poCnOro HaceneHuss yyacTBOBanM B  Kakux-nnbo
PU3KYNbTYPHO-0340POBUTENBbHbBIX U CMOPTUBHBIX MEPOMPUATUAX, OPraHN30BaHHbIX B
NPOU3BOACTBEHHbIX Komnektusax, n 23—29% 3aHMmanucb U3MYeCcKon KyrbTypon
CaMOCTOATENbHO, MO MECTY XUTENbCTBa U OTAbIXa.

OTabIX — COCTOSIHME MOKOSA UMW Takoro poaa AesATeNbHOCTb, KOTopas CHUMaeT
yTOMIEeHne 1 crnocobGCTBYeT BOCCTAHOBMNEHUIO paboTocnocobHocTu. Tpya U OTAbIX
HepaspbIBHO CBSA3aHHbI Mexay coboi B y4ebGHOW, NMpPoM3BOACTBEHHOW WU OpPYruX
cdhepax AesaATenbHOCTU YernoBeka.

' BULIAPEHKO B.C., TONOKOHUEB H.A. 3konoeuuyeckue npobrembl 20podog U 300poebe
yernoeeka. — Jl1.: Peub, 1982. c 176.
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HepoctatouHblin OTAbIX BedeT K pa3BnUTUO yTOMITEHUA, a AOANUTEITIbHOE
OTCYTCTBUE NOJIHOLEHHOIO OTAblXa K NepeyToMneHunto, 4To CHXXaeT 3allnTHbIe CUTbI
opraHmama n MoXeT cnocobcTBoBaTb BO3HUKHOBEHWIO Pa3sIn4HbIX 3aboneBaHun,
CHWXEeHUIO UInun rnotepe pr,D,OCI'IOCO6HOCTI/I. PaunoHanbHbIN pexuMm Tpyaa n otTablixXa
no3BondeT COXpaHUTb 300pPOBbE WU BbICOKYHO pr,D,OCI'IOCO6HOCTb B Te4eHue
ONTNTENBbHOIO BpeMEHMN.

MaccmBHbBIM OTAbLIX (COCTOSIHME MOSHOro NMokKosl) uenecoobpasHo YepenoBaTh C
aKTMBHbIM OTAbIXOM Ans Hanbornee ObICTPOro BOCCTAHOBMEHUS paboTOCNOCOBHOCTH
nocrne yToOMUTENbHOrO U3NYECKOro UMM YMCTBEHHOIO pr,cl,a.1 BaxxHoe ycnosue
3PPEKTUBHOIO OTAbIXa — perynspHoe vyepefoBaHue nepuoaoB paboTbl U oTAbIXa.
WccnepoBaHnsMn n3nonoroB U rMrmeHNCToOB YCTaHOBIEHO O0coboe 3HayeHue Tak
Ha3blBAEMOro akTMBHOro otabixa. Pycckun cmsmnonor N.M. CeyeHoB fokasan, 4to
Hanbonee 6bICTpOEe BOCCTaHOBMEHME pPaboTOCMOCOBHOCTU MOcne YyTOMUTESNbHON
paboTbl OAHOW PYKOM HacTynaeT He Mpu NOSTHOM Mnokoe obeunx pyk, a npu padoTte
Apyromn, He paboTaBLlen paHee pyKown.

MepeknioyeHne OeaTenbHOCTY B npouecce paboTbl C OOHUX MbILLEYHbIX TPy U
HEpPBHbIX LIEHTPOB Ha ApYyrMe ycKopsieT BOCCTAHOBINEHNE YTOMMEHHON rpynnbl MblLLL,
nepeknoYyeHne ¢ OoaHOro Bmaa paboTbl Ha Apyrylo, YepedoBaHMe YMCTBEHHOM
AeATENbHOCTM C NEerkuM U3nYecknm TpyaoM YCTpaHsieT YyBCTBO YCTanoctu wu
ABNSAETCA cBoeobpasHo hopmoi oTAbIXxa. Beibop paunoHanbHOro pexmnma oTabixa
onpenensieTcs MHOrMMU cpakTopamu, B YacTHOCTU YCNOBUSIMU Tpyaa, BO3pacToM U
T.0. PasnuyatoT Tpy Buaa oTabixa: eXXeqHEBHbIN, eXeHeAeNbHbIN N eXeroAHbln.

B exeOHeBHbIi OTAbIX BXOAAT KOPOTKUE MepepbiBbl B TeyeHne paboyero OHs
ANSA BbINONHEHNUA NPON3BOACTBEHHOW MTMMHACTUKN. YacTb BpeMeHn 0TBeAEeHHOro ans
nepepbiBa Ha o6en, UenecooGpasHO MPOBOAMTL Ha cBexeM Bo3gyxe. [lpu
npoBedeHUN NPOU3BOACTBEHHON TMMHACTMKM LenecoobpasHo yaenuTb 6onblie
BHUMaHUS OBMKEHUSIM, CNIOCOOCTBYIOLLUM OTAbIXY YCTaBLUNX MbILLILL.

MNpon3BoACTBEHHAS TMMHACTUKA — 3TO KOMIMIEKCbl HECMOXHbIX (OU3NYECKMX
ynpakHeHWU, exeqHEBHO BKIOYAEMbIX B PEXUM paboyero AHSA C Lenblo ynyylleHust
(PYHKUMOHANBHOIO  COCTOSIHUSI  OpraHuama, noAdepXXaHUsi BbICOKOrO  YPOBHS
TPYOOCNOCOGHOCTU M coXpaHeHUsl 300poBbs paboTaowmx. Kpome Toro rumHactuka
cnocobeTByeT npeaynpexaeHuto 3aboneBaHuii, Bbi3blBa€MbIX CNeLUPUYECKMM
YCMOBWSIMU TPYa B OTAEMNbHbIX Npodeccusix.?

CyuliecTByeT MHOXECTBO NMpPodeccuin, rae o4YeHb Benuka Harpyska Ha HepBHO-
ncuxmdeckyto cdepy M TpebyeTcsl MOBbILEHHOE HaMpsKEHWE BHUMaHWUS, 3peHWs,
cryxa, 4TO BbI3blBA€T YTOMIIEHME HEPBHOM cucTeMbl. Kak npaBuno, Takue
npodeccum cBsi3aHbl C OrpaHNYEHHON ABUraTeNbHOM aKTUBHOCTbIO.

Mpon3BoACTBEHHAA TMMHACTMKA KOMMEHCUPYET HeaoCTaToK ABuraTesibHOM
aKTUBHOCTM B psige npodeccuii. Hanpumep, B npodeccusix, CBA3aHHbIX C TSHXKENOoW
dun3nyeckon Harpyskom, rMMHacCTMKa YCTpaHsaeT HebnaronpustHoe BRMsiHME,
KOTOpO€E OKa3blBaeT Harpy3ka Ha OA4HM M Te e rpynnbl MbillLl, BOBMEKaeT B paboTy
paHee Ge3gencTBOBaBLUME TPYMMbl MbIWL, UM U3MEHSIET XapakTep LAeATeNbHOCTU
paboTaroLmMX MbILUL,.

' CAHOSAH I.I. ®usuyeckas Kynbmypa 8 pexume OHs1 mpyodsuwuxcs. — M.: duskynbTypa 1 cnopr,
2002. c. 13.

2 KAPAHVHA U.H. 3doposnbili obpas xu3Hu. — CI16.: Pyck, 2001. c. 8-11.
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YnpaxHeHust Ansi KOMMIIEKCOB MPOU3BOACTBEHHON TMMHACTUKW, BPEMS U
METOAMKY UX NPoBeaeHUs BbIOUpalT ¢ y4eToM ocobeHHocTen Tpyaa, husnm4eckoro
pasButMa U (U3NYECKOM  MOArOTOBMIEHHOCTU  paboTalolmx, U3MEHEHUN
(pYHKLUMOHANBHOIO COCTOSIHUSI OpraHu3ama B TeYeHUM paboyero AHs, caHuMTapHO-
TMIIMEHNYECKUX YCIoBUIA Tpyaa.

Bo3amMoxHOCTM  opraHu3aumMmM  exeHedenbHOro  OTAbIxa  paclumpseT
naTugHeBHas pabovas Hegens ¢ OBYMS BbIXOAHbIMU AHAMU (bornee gnutenbHoe
npebbiBaHMe Ha cBexem Bo3ayxe, bonee MOMHOUEHHbIE 3aHATUS PU3KYIbTYPON M
CropTOM).

OueHb nonynsapHbLIM BUOOM akTUBHOIO OTAbIXa B BbIXOAHbIE OHU SIBMASAOTCS
cnopTuBHble urpbl (6agMnHTOH, BGacketbon, Bonenbon, yTbon, TEHHUC, XOKKEN U
ap.). OHM okasbliBalOT pPas3HOCTOPOHHEE BIIMAHWE HAa OpPraHM3M 3aHMMatoOLLUXCA.
Bkntoyas pasHoobpasHble dopMbl ABuratenbHon geatenbHoctn (ber, xoabdy,
NPbLDKKW, MeTaHue, yaapbl, fOBMIO U OPOCKM, pasfiMyHble CUSTOBbLIE 3SIEMEHTHI),
CMOPTUBHbIE UIrPbl pPasBMBalOT rfasomMep TOYHOCTb WU ObLICTPOTY OBWXKEHWUN,
MbILUEYHYKO CUIly, CMNOCOBCTBYHOT pasBUTUIO CepPOEYHO-COCYOUCTON, HEpPBHOM,
AblXaTenbHOM CUCTEM, YyrydlleHnto oOMeHa BeLlecTB, YKPEensieHUK OMnopHo-
apuraTtenbHoro annapata. CnopTuBHbIE WUrpbl  XapakTepu3ylTCs HenpepbiBHOW
CMEHOMN UrPOBON OBCTAHOBKM U CMOCOOCTBYHOT BbipaboTke y CNOPTCMEHOB BbICTPOW
OPUEHTUPOBKN, HAXO4YMBOCTU U PELUNTESTbHOCTN.

HeobxoamMmocTb cobnoaeHns onpeaeneHHbIX NpaBui B CNOPTUBHbIX Urpax u
urpa B KOMaHae nomMorarT BOCMUTbIBATb Y UIPOKOB ANCLUMUMNIMHUPOBAHHOCTb, YMEHMe
AencTBOBaTb B KomnnekTuee. Yem pasHoobpasHee U CrioxXHee npuembl TOWU UMK UHOW
Urpbl, 4em Oonblle B HEW [OBWMXKEHUN, CBSA3aHHbIX C WMHTEHCUMBHOM MblLLEYHON
paboToin, TeM curnbHee oHa BO3OEWCTBYET Ha OpraHuW3M WU LieHHee, kak CpencTBO
aKTMBHOIO oTAbIXa.’

3Ha‘-II/1TeJ'IbHyIO Porb Takke UrparT 3aHATUA TaKuMn BUOaMn CrnopTa Kak Oer,
nnaBsaHune 1 gpyrue, A4oCTynHblie BCEM (*)OprI 3aHATUN (*)I/I3KyJ'IbTypOIZ 1 CNOpPTOM.

ExerogHbln oTAbIX obGecrneunBaeTcs B nepuod oTnycka. [Ons  6Gonee
9(PPEKTUBHOrO OTAbIXa PEKOMEHAYETCA MOMHOCTbIO YUTU OT OObIYHBLIX 3aHSATUA,
N3MeHUTb 06cTaHoBKY. O4eHb nonesHo npebbiBaHMe BO BPeEMsi OTAbIXa Ha npupoae
— B Nnecy, Y peku, y Mopsi, coyeTaHue OTAblxa C 3akanvBaHwem opraHuama,
BO3OYLIHbIMA U COMHEYHbIMM BaHHAMW, TYPUCTUYECKMMM MNOXOAaMM, 3aHATUSMU
pU3KyNbTYPO U CNOPTOM.

Hanbonee 9ddeKTUBHLIM ANUTENbHLIM  AKTUBHLIM  OTALIXOM  ABMSETCH
CMOPTUBHbIN TYPU3M — y4acTue B CMIOPTUBHBIX MEPONPUSATUSX (OPUEHTUPOBAHME Ha
MECTHOCTMW 1 T.4.).2

3AKNIOYEHUE

MpencTaBneHHble cTaTUCTUYECKUE JaHHble Mo pas3nu4YHon 3aboneBaeMocTy U
CMEpPTHOCTU B €EBPOMEWNCKMX CTpaHax [atT BO3MOXHOCTb CyAWUTb O TeKyLLeM
COCTOSIHUM OCHOBHbIX NPOGIEeM NpakTU4ecko MeauLMHbl YKpauHbl Mo CPaBHEHUIO C
onwxkanwmMmM coceaaMn, a Takke O Haubornee BEpPOATHbIX MNPOrHo3ax U Tex
HanpaBneHnsX, B KOTOPbIX CrieayeT akTUBM3NpoBaThb paboTy.

' BEPE3WH W.M., OEPFAYEB tO.B. LLikona 300posbs. — M.: INpoceeleHne, 1999. c. 177.
> BOPOBbEB B.W. Cnazaembie 300posbs. — M.: Teppa-cnopT, 2001. c. 77.
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CHwxeHne  3aboneBaemMoCTM  HaceneHwss  MPUHECET  CYLEeCTBEHHbIN
9KOHOMMYECKMN W coumanbHbii 3ddekT. CHmxeHne 3aboneBaemMoCTU MOBbICUT
paboToCnOCOBHOCTL M COKPATUT pPsSd MPOU3BOACTBEHHbLIX PUCKOB, CBSA3aHHbLIX, B
nepByto odepenb, ¢ 6ecnepeboriHbIM (PYHKLMOHNPOBAHNEM CUCTEMBbI NPeanpUsaTUS,
YMEHbLUUT NpsMble U HenpsaMble pacxodbl B nepuog 6onesHn pabotHuka. CHuxeHve
ypoBHS 3a601eBaeMOoCTU NONOXUTENbHO CKaXeTcs Ha ceMenHoM BroaxeTe, a Takke
MOBbICUT KQ4YEeCTBO >XU3HW.

Kak yxe oTMedanocb, rMnaBHbIM BEKTOPOM B HanpaBfeHUN CHUXEHUS
3aboneBaeMoCT HaceneHus SBNSeTCA nponaraHda W BHeApeHWe B pearbHyto
XM3Hb 340pOBOro obpasa XW3HW, CMeHa MpPMOPUTETOB B AOMALUHUX 3aHATUSAX B
CTOPOHY yBEMMYEHNSI COCTaBNAOLEN aKTUBHOMO OTAbIXa. B cerogHsAWHNX ycrnoBusax
AEeATENbHOCTb MpeanpuUsaTUS He OOSPKHA OrpaHMYMBaTbLCA NULLb BOMPOCAMU OXPaHbl
Tpyda HO JOMMKHA CTUMYNMpoBaTb, B TOM YMCMEe U 3KOHOMWYECKUMU MeTodamu
CHWXeHne 3aborneBaemMocTn CBoMX paboTHMKOB, BINATbL HA UX NOBEAEHME HE TOMNbKO
BO BpeMs NpOM3BOACTBEHHOMO Npouecca HO U B HEMPOM3BOACTBEHHbIX ycroBusix. OT
9TOr0 BbLIArPaOT Bce: npeanpusaTne, paboTHUMKM U MX CeMbM, O6LLECTBO U
rocyaapcTBo.
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ZAVERY

MEDZINARODNEJ VEDECKEJ KONFERENCIE
ROVNOST PRILEZITOSTI A ZOSULADOVANIE PRACE A RODINY
V PRAXI MODERNYCH ORGANIZACII.

MATIS Jozef*

Vazené damy, vazeni pani, mili hostia,

Medzinarodna vedecka konferencia ,Rovnost’ prilezitosti a zosuladovanie prace
a rodiny v praxi modernych organizacii“ okrem iného posudila problémy suvisiace so
zabezpeCovanim rovnosti prileZitosti a harmonizaciou (zosuladovanim) prace
a rodiny v jednotlivych typoch organizacii s dérazom na vojenské organizacie. Obsah
rokovania bol vyvrcholenim vedeckovyskumnej c¢innosti v ozbrojenych silach
Slovenskej republiky akymi boli napr.: ,Vplyv vojenského povolania na vykon funkcii
rodiny vojenského profesiondla® a ,Komplexné zabezpeCenie profesionalnych
vojakov ozbrojenych sil Slovenskej republiky“.  Prijaté zavery budu zaroven
vychodiskom pre dalSie rezortné vedecké ulohy.

Hlavnym cielom medzinarodnej konferencie bolo popisat a analyzovat
problémy suvisiace so zabezpeCenim rovnosti prileZitosti a harmonizaciou
(zosuladovanim) prace a rodiny. Zaroven bola uskutoénena vymena skusenosti z
vedecko-vyskumnej prace v danej oblasti a koordinacia vyskumu a implementéacie
suCasnych postupov pripravy manazmentu jednotlivych organizacii k zvladnutiu
problémov suvisiacich s touto problematikou najma v ozbrojenych silach ainych
ozbrojenych a zachrannych zboroch a to nielen Slovenskej republiky.

Uskutoénila sa tiez struCna komparacia chapania tejto problematiky v zahranici
a prerokovali sa niektoré odporucania k skvalitiovaniu harmonizacie prace a rodiny
ako vyznamného motivatného faktoru zvySovania kvality profesionalizmu
prislusnikov kazdej organizacie aj ozbrojenych sil a ulohy pre Skolstvo i vojenske,
v tomto procese.

Mozno teda hodnotit, Ze ciele medzinarodnej vedeckej konferencie boli
splnené. Hlavny referat PhDr. Marie Martinskej, PhD. ,Rovnost prilezitosti
a zosuladovanie prace a rodiny v praxi modernych organizacii. “ a koreferaty: Prof.
PhDr. Anny Tokarovej, CSc. ,,Rovnost’ prileZitosti a zosuladovanie prace a rodiny
v kontexte socialnej prace a andragogiky.“ a PhDr. Michaely Vyhnalovej ,Uroveri
harmonizacie pracovného a rodinného Zivota profesionalneho vojaka v kontexte
empirickych vysledkov® vytvorili vhodné podmienky pre rozvoj diskusie, ktora vo
svojej podstate poukazala na potrebu:

e nepretrZite a kvalitne analyzovat problermatiku rodovej rovnosti a harmonizacie
prace a rodiny v ozbrojenych silach nielen Slovenskej republiky, ale uskuto¢novat
komparaciu vysledkov vyskumov v okolitych krajinach atiez vysledky analyz
v inych ozbrojenych a zachrannych zboroch doma iv zahranici a tiez v civilnom
sektore;

" Doc., RSDr. a PhD., veduci Katedry spolocenskych vied a jazykov Akadémie ozbrojenych sil gen.
M. R. Stefanika Liptovsky Mikulas. Demanova 393. PSC: 031 06. Slovenska republika.
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o vytvorit komplexny systém socialneho zabezpeCenia profesionalnych vojakov
v ozbrojenych silach (prislusnici ozbrojenych a zachrannych zboroch), ktory by
nielen eliminoval pnutia v Zivote vojenského profesionala a jeho rodiny, ale tiez
vytvaral novu kvalitu ich Zivota a napomahal vnasat prorodinne orientovanu
socialnu politiku do kazdodenného Zivota tychto vojenskych organizacii;

o Skvalitnit systém pripravy velitefov a kvalifikovanych odbornikov, ktori zabezpecia
socialnu pracu v ozbrojenych silach (v ozbrojenych a zachrannych zboroch doma
i v zahraniCi) ako zakladného predpokladu prorodinne orientovanej socialnej
politiky profesionalizovanych ozbrojenych sil Slovenskej republiky;

e pravidelne a diferencovane oboznamovat vojenskych profesionalov
s problematikou rodovej rovnosti a harmonizacie prace arodiny v ozbrojenych
silach Slovenskej republiky ako neoddelitelnej sucasti socialnej politiky a socialnej
prace;

e venovat pozornost etike, najma vSak profesijnej a vojenskej etike ako jedného
z predpokladov utvarania novej prorodinne orientovanej socialnej politiky nielen v
ozbrojenych silach Slovenskej republiky (ozbrojenych a zachrannych zborov doma
i v zahranici).

Z diskusie vyplynulo, Ze prehibenie spoluprace Katedry humanitnych

a socialnych vied Akadémie ozbrojenych sil generala Milana Rastislava Stefanika

v Liptovskom Mikulasi s rezortom, t. zn. Ministerstvom obrany Slovenskej republiky

a Generalnym stabom Ozbrojenych sil Slovenskej republiky v oblasti rodovej rovnosti

a harmonizacie prace a rodiny, prinasa vysledky. Je potrebné v tomto nastupenom

trende pokracovat.

Rokovanie vedeckej konferencie mozno povazovat za dalSi impulz k rieSeniu
problémov rodovej rovnosti a harmonizacie prace a rodiny, ¢o nemozno riesit
izolovane od problematiky Zivotného Stylu, komplexného zabezpecenia
profesionalnych vojakov a ich rodin a to cestou rieSenia uz spracovanych vedecko-
vyskumnych projektov zameranych do tejto oblasti nielen na narodnej, ale i
medzinarodnej urovni.

Na zaver rokovania sa vedecky vybor medzinarodnej vedeckej konferencie a jej
ucastnici zhodli na tom, Ze v nasledujucom obdobi vystavby a fungovania
ozbrojenych sil je dolezité v suvislosti s ich prechodom na plnu profesionalizaciu pri
rieSeni otazok rodovej rovnosti a harmonizacie prace a rodiny venovat tejto
problematike i nadalej zvySenu pozornost.
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