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] OTVORENIE
MEDZINARODNEJ VEDECKEJ KONFERENCIE

ROVNOST PRILEZITOSTI A ZOSULADOVANIE PRACE A RODINY
V PRAXI MODERNYCH ORGANIZACIi.

MATIS Jozef"

Otvaram medzinarodnu vedecku konferenciu, ktora sa kona pod nazvom
.Rovnost’ prileZitosti a zosuladovanie prace a rodiny v praxi modernych organizacii“.
Jej obsah je zamerany na rieSenie problémov suvisiacich so zabezpefovanim
rovnosti prileZitosti a harmonizaciou (zosuladovanim) prace a rodiny v jednotlivych
typoch organizacii s dérazom na vojenské organizacie.

Cielom rokovania vedeckej konferencie je okrem vymeny skusenosti z
vedecko-vyskumnej prace v danej oblasti tiez koordinacia vyskumu a implementacie
suCasnych postupov pripravy manazmentu pohotovostnych skupin s dérazom na
manazment vojenskych organizacii k zvladnutiu problémov suvisiacich so
zabezpecovanim rovnosti prileZitosti a harmonizaciou prace a rodiny.

Na rokovani vedeckej konferencie, ktora sa kona pod nazvom ,Rovnost
prileZitosti a zosuladovanie prace a rodiny v praxi modernych organizacii‘ sa
budeme zaoberat tymito zakladnymi tématickymi okruhmi:

1. Mozné pristupy krieSeniu otazok suvisiacich so zabezpeCovanim rovnosti
prileZitosti a harminizaciou (zosuladovanim) prace a rodiny.

2. SucCasné problémy, ktoré su neoddelitelne spojené so zabezpeovanim rovnosti
prileZitosti a harmonizaciou (zosuladovanim) prace a rodiny v jednotlivych typoch
organizacii.

3. Moznosti vyuzitia informacnych a komunikacnych technolégii pri rieSeni otazok
suvisiacich so zabezpeCenim rovnosti prilezitosti a so zosuladenim prace
a rodiny.

4. Metddy pripravy manazmentu a planovania opatreni na efektivne rieSenie otazok
suvisiacich so  zabezpeCenim  rovnosti  prilezitosti  a harmonizaciou
(zosuladovanim) prace a rodiny.

Uvodny vstup do tejto problematiky uskuto¢nia PhDr. Maria MARTINSKA, PhD.
z Akadémie ozbrojenych sil generdla Milana Rastislava Stefanika v Lipt. Mikulasi,
PhDr. Michaela VYHNALOVA z Personalneho tradu MO SR a nestorka sociélne;
prace a andragogiky na Slovensku prof. PhDr. Anna TOKAROVA, CSc. z Pre$ovskej
univerzity v PreSove.

Rokovania vedeckej konferencie sa zucastriuju: prorektor pre vzdelavanie doc.
Ing. Jozef PUTERA, CSc., a zahrani¢ni hostia z Pol'skej republiky, z ktorych by som
zvyraznil u€ast' zastupcu Vroclavskej univerzity vo Vroclave mimoriadneho profesora
habilitovaného doktora Jana MACIEJEWSKEHO =z Vroclavy aélena Polskej
Akadémie vied profesora Kazymierza DOKTORA z Var$avy. Rokovania konferencie
sa ucasti na aj prisludnici z vysokych 8kdl a univerzit na Slovensku, zastupcovia
generalneho $tabu a ministerstva obrany Slovenskej republiky.

Tymto povazujem rokovanie medzinarodnej vedeckej konferencie, pod nazvom
.Rovnost’ prilezZitosti a zostladovanie prace a rodiny v praxi modernych organizacii*
za otvorené.

" 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.



ROVNOST PRILEZITOSTI A HARMONIZACIA PRACE A RODINY
V PRAXI MODERNYCH ORGANIZACI|

EQUAL OPPORTUNITIES AND HARMONIZING WORK AND FAMILY
IN THE PRACTICE OF MODERN ORGANIZATIONS

MARTINSKA Maria*

Abstrakt: Sucasné ftrendy v organizaCnej kulture si vyZaduju pretvarat aj vojensku
organizaciu na modernt genderovo integrovant organizaciu. Zameriavat sa na zistovanie
stavu socialnych a pracovnych podmienok, pracovnej spokojnosti muZov a Zien
v ozbrojenych silach, na harmonizaciu pracovnych a rodinnych povinnosti, zavadzanie
flexibilnych foriem prace a zvazenie integracie metdd socialnej prace ako komplexnej
starostlivosti o profesionalnych vojakov a zamestnancov ozbrojenych sil a ich rodinnych
prislusnikov.

Kracéové slova: Pohlavie. Gender. Rodova delba prace. Genderovo-integrovana
organizacia. Vojenska organizacia a institucia.

Abstract: Modern trends in culture of a corporate organization demand transformation of
a military organization into genders integrated organization. It means to concentrate on
identifying social and work conditions, work satisfaction of men and women in armed forces,
harmonizing work and family duties, implementing flexible forms of work and evaluation of
integration of methods of social work as a complex care of professional soldiers and
employees of armed forces and their family members.

Key words: Sex. Gender. Patronymics division of labors. Genders integrated organization.
Military organization a institution.

UvoD

Sucasné spoloCenské trendy vychadzajuce z klasickych etickych teorii povazuju
za ustrednu a zakladnu hodnotu zabezpecenia kvality Zivota spolo¢nosti déstojnost
ludskej osoby. “Humannost a ddéstojnost tvoria podstatu obsahu spolo¢ného dobra
a su najvy8simi hodnotami o ktoré sa ma cClovek ako osoba a spoloc¢nost’ ako celok
usilovat“' K daldim vyznamnym hodnotam patri institicia manZelstva a rodiny
a politicky poriadok, schopny zabezpecit zakladné hodnoty spoloéného dobra —
konkrétne socialnu spravodlivost, slobodu a mier. Humanne, ekologické a primerané
zvySovanie kvality Zivota, ochrana a rozSirovanie prav muzov a zien v kontexte
spoloCenskych zmien prinaSa nové vyzvy pre vyskum postupnych premien
postavenia Zien a muzov v sukromnej ajverejnej sfére. Principy tolerancie a
kultivacia rodovej citlivosti su predpokladom moznosti zvySovania bezpecnosti
a zaroveni kvality Zivota jednotlivca, rodiny, spolognosti.? Za najddleZitejsie vyzvy
v suCasnosti je mozné pokladat zachovanie trvalo udrzatelného rozvoja spolo¢nosti,
zvySovanie kvality Zivota a finanénu udrZatelnost socialnych systémov, ktora
garantuje socialne obcianstvo a zivotnu uroven vSetkym ob&anom.

g

*PHDr. a PhD., odborna asistentka Katedry spoloCenskych vied a jazykov Akadémie ozbrojenych sil
gen. M. R. Stefanika Liptovsky Mikula8. Demanova 393. PSC: 031 06. Slovenska republika.

' GLUCHMAN, V. (ed.). Reflexie o huméannosti a etike. PreSov: L.I.M., 1999. s. 55.

2 MATIS, J.: Kvalita Zivota vojenskych profesionalov a kultira vojenskej organizacie. In Organizaéna
kultura Ozbrojenych sil Slovenskej republiky (Zbornik z pracovného seminara), 9. september 2005,
Bratislava : GS OS SR, s. 33 — 39.ISBN 80-8040-273-6.



Dalsie vyznamné podnety v sudasnosti prinaSa Lisabonska stratégia a
najnov8ia generacia ludskych prav, ktora obsahuje vyzvy na primeranu spotrebu,
toleranciu a rovnomerné zvySovanie kvality Zivota atiez moznosti sebarealizacie
jednotlivcov a spoloCenstiev s dérazom na zvysSujucu potrebu harmonizovat’ rodinny
a osobny Zivot a pracovnu kariéru muZov a Zien. Muzi aZeny vstupuju do
spolo€ensky, historicky, kulturne sformovanych stereotypov, ¢im dochadza kich
segregacii (vertikalnej a horizontalnej) v spoloénosti a v povolani.”

MéZeme konstatovat, Ze hodnotové systémy sucasnej spoloCnosti ovplyviuje
zvySujuca sa potreba uznania rovnosti prav Zien a muZov,ich rovnocenna
spolupraca a participacia vo vSetkych oblastiach spolo¢enského Zivota a tiez
moznost’ rovnhocenne spolupracovat na zabezpecCeni bezpecnosti a mieru. Podla
Statistik Spojenych narodov tvoria Zeny polovicu svetovej populacie aich praca sa
rovna dvom tretinam svetovych pracovnych hodin, vlastnia zhruba iba 1-2%
svetového majetku asu malo zastupené v rozhodovacich poziciach. Iba 13%
zastupcov parlamentov a 4% hlav Statov predstavuju celosvetovo Zeny. Na druhej
strane 70% chudobnych na svete su pritom Zeny a Zeny tiez tvoria 80% vSetkych
uteéencov a 70% negramotnych obyvatelov sveta.?

V novodobom eurépskom socialno-politickom priestore rastie zaujem verejne;j
politiky o zvySenie zamestnanosti zien, o skutoénu a nielen o formalnu podporu
vyvazenejSieho plnenia rodiCovskych povinnosti, o ulahCenie socialnej situacie
jednorodiCovskym rodinam a zvySenie miery pérodnosti (fertilita). Dosiahnutie
rovnovahy medzi svetom prace a rodiny je déleZité pre zvratenie dlhodobo
klesajucich populaénych trendov. MoZnost regulacie rodinného spravania pomocou
priamych nastrojov verejnych politik je vzdy obmedzena. Podporou harmonického
subehu pracovného a rodinného Zivota je vSak mozné ovplyvriovat rodinné spravanie
nepriamo, prostrednictvom vytvarania prostredia ustretového voci rodine. Trh prace,
respektive sféra pracovného Zivota Cloveka je jednou z oblasti, v ktorej je
problematika rovnosti prilezitosti, spolo¢ne so zosuladovanim pracovného a
rodinného Zivota, suCastou a zaroven jednou z priorit riadenia fudskych zdrojov
v danej zamestnavatel'skej organizacii (podnik alebo firma).

Oblast harmonizacie prace a rodiny je tiez sucCastou podnikovej podpory
vzdelavania, profesijného a kariérneho rozvoja zamestnancov a bezprostredne suvisi
s podporou principov rodovej rovnosti, nediskriminacie a rovnosti prilezZitosti.
Explicitne sa uvadza ako sucast eurépskych i narodnych rodovych politik, teda politik
na podporu antidiskriminacie a rovnych prileZitosti, politik zamestnanosti a boja proti
chudobe a socialnemu vyluceniu, socialnych politik, rodinnych politik a politik Statu
alebo zamestnavatelskych organizacii (politiky riadenia fudskych zdrojov alebo aj
politiky poloCensky zodpovedného podnikania firiem a organizacii). Ale ani v jednej
z tychto oblasti nie je mozné zabudat’ na problematiku subehu osobného, rodinného
a pracovného Zivota zamestnancov. Ide o otazku dotykajucu sa aktérov na vSetkych
urovniach — Statnej, regionalnej, lokalnej, miestnej, podnikovej (vo sfére verejnej i v
sukromnej).

' TOKAROVA, A.: Politika rovnosti $anci Zien a muzov, edukécia a socialna praca. Preov: FF PU,
2006, s. 36. www.ff.unipo.sk/kvdsp/files/predmety/soc_vych/GM,edukacia_a_SP_k_studiu 2007_zam.
doc.

2 KOLAROVA M.: Globaini muz a lokélni Zena? Feministicky pohled na globalizaci. Gender, rovné
prileZitosti ,vyskum. ro¢nik 8 &.1.2007. ISSN 1213-0028.



Vychadzame z predpokladu, Ze podpora rodovej rovnosti prilezitosti na trhu
prace si vyZaduje systematicky a komplexny dlhotrvajuci zaujem, pretoze ma
dokazatelne pozitivne ucinky na zvySovanie produktivity prace zamestnancov, kvality
ich Zivota (nielen pracovného, ale aj osobného), na humanizaciu sveta prace, a ich
pracovnu spokojnost’ a motivaciu. Posilnenie principu rodovej tolerancie sa tak stava
dynamikou pre 21.storoCie, ktoré si vyZaduje novy typ strategického myslenia,
pristupu a hladania rieSeni aktualnych spoloCenskych procesov z hladiska
odstranovania réznych foriem diskriminacie a rodovej nerovnosti, doésledkov tychto
procesov a vplyvu na rodovy rovnost..."

1 TEORETICKE A LEGISLATIVNE VYCHODISKA ROVNOSTI PRILEZITOSTI

Rovnost’ prileZitosti a suvisiace vztahy medzi Zenami a muzmi mbzeme
definovat podla strategického dokumentu Koncepcie rovnosti prilezZitosti Zien a
muZov? ako ,mozZnost ludskych bytosti slobodne rozvijat svoje schopnosti a vyuzivat
prileZitosti bez trvalych obmedzeni, akymi su rodové roly alebo akékolvek bariéry pre
ucast na ekonomickom, politickom a socialnom Zivote spolocnosti na zaklade
pohlavia.“ lde o suc€ast univerzalnych fudskych prav. Rovnost prileZitosti v sebe
zahfha nielen otazky suvisiace s postavenim Zien, ale aj otazky postavenia muzov
v rodine a spolo¢nosti a vzajomnych vztahov oboch pohlavi. Suhlasime s Vierou
Sokolovou, Ze: ... pokial dame rovnocenny priestor hovoreniu a nacuvaniu doteraz
prehliadanym a umi¢ovanym hlasom, ktoré prinest moznost’ nastolfovat’ nové otazky,
a predkladat’ nové pohlady na svet, moznost vzajomného pochopenia a priestor pre
sebarealizéciu a emancipéciu véetkych jedincov v spoloénosti rastie.

Predpokladom uplatriovania rovnosti rodovych prilezitosti na vSetkych urovniach
spoloenského a hospodarskeho Zivota je porozumenie faktom, Ze:
— rodové otazky zohravaju v spolo€enskom a individualnom zivote ddlezitu ulohu;
— tie isté zaleZitosti sa dotykaju rovnosti muzov a zien réznym spésobom;

— Jjadrom spoloCenskej rovnosti muzov a Zien je rovnost rodového pristupu
k vzdelaniu, aktivitam, najma v&ak k zamestnaniu vo verejnej sfére.*

' Mozno sa preto priklonit k nazoru Kiczkovej, Zze v ramci reformy spoloCnosti je potrebné

vysvetlovat, zavadzat’ a zdéraznit pouzivanie kategériu rodu (gender) ako socialnej konstrukcie, ktoru

chapeme v sulade s fiou ako :

— prostriedok na odhalfovanie zanedbavania, potla€ania a tiez zaml€ovania Zenskych skusenosti
a zaujmov Zien (ich genézy);

— ako prostriedok analyzy pri€in nerovnosti, znevazovania a diskriminacie Zenského rodu vo vSetkych
oblastiach(spolo¢enskej, individualnej, politickej i symbolickej);

— ako prostriedok kritiky patriarchatu a maskulinity ako ,zakladného vzoru“;ako prostriedok na
postavenie do centra problému sebaurcenie a Specifickost’ Zenskej identity.

KICZKOVA, Z.: Rodové stereotypy. In KVAPILOVA, E. — PORUBENOVA, S.: Nerovné cesty

k rovnosti: Pohlady na fudské a oblianske prava Zien na Slovensku: Bratislava: Medzinarodné

stredisko pre Stadium rodiny. 2001. 115 s.

2 Koncepcia rovnosti prilezitosti muzov a zien. Material vypracovany Odborom rovnosti prilezZitosti
Ministerstva prace, socidlnych veci a rodiny SR a schvéleny vladou SR uznesenim ¢&. 232/2001.
Bratislava: marec 2001. Dostupné na: http://www.employment.gov.sk.

3 SOKOLOVA, V.: Soucasné trendy feministického mysleni. In ABC feminizmu. Brno: Nesehnuti,
2004, s. 199 — 212, ISBN 80-903228-3-2, www.ff unipo. sk/kvdsp

* Trh zatial patri medzi oblasti, kde vZzité rodové stereotypy spdsobuju citelné nerovnosti v postaveni
rodov. (BlizSie: LAPINOVA, E. — JAKAB, K.: Podpora zosuladovania pracovného a rodinného Zivota
v zamestnéavatelskej organizécii. B. Bystrica: Pendet in Slovakia, 2008, s. 3 — 8. ISBN 978-80-8083-
435-7)
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Pokial ide o rovnost prileZitosti pohlavi a rodovej rovnosti, pojmy rovnost a
rozmanitost’ nie su vzajomne zamenitelné ani navzajom kolidujuce stavy ¢i podobné
pojmy. AvSak je potrebné usilovat sa o ich dosiahnutie spolo¢ne, pretoZe rovnost
prileZitosti nemoZno dosiahnut, ked nie je uznavana a cenena rozdielnost '. Iba
rozpoznanie a ocenenie rozdielnosti v najSirSom zmysle slova umoznuje vytvorenie
pracovnej kultury a pracovnych postupov, ktoré uznavaju, cenia si, reSpektuju a
vyuzivaju prispenie a talent vSetkych (v naSom pripade, ked ide o vSetkych
zamestnancov, trh prace), prinasajuce prospech pre jednotlivca i organizaciu. MuZi a
Zeny nie su rovnaki. Prava, zodpovednosti a Sance vSak nesmu zavisiet od toho, Ci
sa niekto narodi ako muz alebo Zena?.

Pre vykon akéhokolvek zamestnania, postavenia €i funkcie by mali byt
rozhodujuce predovsetkym osobnostné predpoklady pre vzdelanie, schopnosti,
skusenosti, zruCnosti zamestnancov bez ohladu na pohlavie, rodové predsudky
a stereotypizaciu. K zmenam spoloenského prostredia v ramci organizacie prace
priradujeme napr. diverzifikéciu pracovnej sily. °V st&asnej organizaénej kulture je
dolezitd zvySujuca sa miera autondmie jednotlivca a zniZujuca sa miera autority,
vzrasta regionalna a celospoloCenska konkurencia. Zaroven vSak dnes dochadza
k progresivnym organizaCnym zmenam, pracuje sa spravidla v timoch, organizacia
sa prispésobuje meniacim sa podmienkam — a v tedriach organizacie sa pouZiva
pojem tzv. uliaca sa organizacia. Z dlhodobého hladiska sa vyZaduje zmena
v spravani sa zamestnancov, zvySovanie informovanosti, zmena technoldgii
a tradiénych organizaCnych S&truktur a principov. Rovnost a rozmanitost mozno
dosahovat réznymi spésobmi v zavislosti od situacie na narodnej urovni a v zavislosti
od priorit na podnikovej urovni. M6zZe ist o kombinaciu legislativhych a praktickych
iniciativ na miestnej urovni ¢ na urovni zamestnavatelskej organizacie. Legislativa
na ochranu prav a podporu rovnosti, rovhého zachadzania a antidiskriminacie
existuje vo véetkych &lenskych $tatoch EU.

Rodové rovnost je zakladné pravo zaruCené ¢ankom 23 Charty zakladnych
prav Eurdépskej unie. V ¢lanku 8 Zmluvy o fungovani Eurdopskej unie sa uvadza: ,,...vo
véetkych svojich innostiach sa Unia zameriava na odstranenie nerovnosti a podporu
rovnopravnosti medzi muzmi a Zenami.“ Rodova rovnost ma progresivny vyznam pre
demokraticku a socialne spravodlivu spolo¢nost. , ... ma ludsko-pravnu dimenziu
a z tohto dévodu je nevyhnutna pre individualnu sebarealizaciu kazdého jednotlivca -
muZa, Ci Zeny. ... jej dosiahnutie a plné vyuZitie ludského potencialu bez rodovych
obmedzeni je klu¢om k medzinarodnej, eurdpskej, narodnej a regionalnej
hospodarskej a socialnej prosperite. Svedc¢i o tom dlhodoba snaha aktérov a aktérok
presadit problematiku rodovej rovnosti, nielen ako teoreticko-politicky koncept, ale aj
spolodensky koncept zdérazfiujici uznanie rovnosti Zien amuZov.** Avsak
skusenosti s presadzovanim principov rodovej rovnosti hovoria, Ze bez spolo¢nej
angazovanosti muzZov a Zien za dosiahnutie rodovej rovnosti sa uvedené usilie
ukazalo ako neefektivne a nepochopené.

' KVAPILOVA, E. - PORUBENOVA, S.: Nerovné cesty k rovnosti: Pohlady na ludské a obg&ianske
prava Zien na Slovensku: Bratislava: Medzinarodné stredisko pre Studium rodiny. 2001. 115 s.

’KVAPILOVA, E. — PORUBENOVA, S.: Nerovné cesty k rovnosti: Pohlady na ludské a obgianske
prava Zien na Slovensku: Bratislava: Medzinarodné stredisko pre Studium rodiny. 2001. 115 s.

® Narodna stratégia rodovej rovnosti na roky 2009 — 2013. Uvod s. 1. (www.gender.gov.sk/index.php?
id=670)
* Narodna stratégia rodovej rovnosti na roky 2009 — 2013. Uvod s. 1. (www.gender.gov.sk/index.php?
id=670)
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Dosiahnutie rodovej rovnosti je zaroveri délezité pre splnenie cielov EU v oblasti
rastu, zamestnanosti a socialnej sudrznosti. Stratégia Eurépa 2020 obsahuje hlavny
ciel — zvySit mieru zamestnanosti Zien a muzov vo veku 20 — 64 rokov na 75% a to
do roku 2020. KedZe miera zamestnanosti Zien podla vysledkov Eurostatu je
v krajinach EU v su€asnosti 62,5%, zamestnanost Zien by sa mala zvysit. VyroCna
sprava europskej komisie za rok 2010 Pokrok v oblasti rovnosti zien a muzov
konStatuje, Ze napriek v8eobecnému trendu smerom k vacSej miere rovnosti na trhu
prace, zostava pokrok vramci odstrafiovania nerovnosti este stale pomaly. Za hlavné
doévody nizkej zamestnanosti Zien povazuje sprava najma problém zosuladovania
pracovného a rodinného Zivota zien a muzov, hladanie stratégii vo vyrovnavani
horizontalnej a vertikalnej segregacie zamestnani, potrebu odstranovat nerovnaku
odmenu za rovnaku pracu. Vo vacsine ¢lenskych Statov sa realizuju plany alebo
stratégie rodovej rovnosti, ktoré podporuju uplathovanie rodového hladiska a zaroven
podnecuju osobitné opatrenia na posilnenie principov rodovej rovnosti.

Narodna stratégia rodovej rovnosti na roky 2009 - 2013 je dalSi dokument,
ktory na najvSeobecnejSej urovni definuje rovnost Zien a muzov ako prierezovu,
horizontalnu a v8eobecnu spoloCensko-politicku prioritu. Dokument predstavuje
zavazky vlady Slovenskej republiky presadzovat vo svojej politike rovnopravnost
Zien a muzov tak, aby sa naplnili zavazky Lisabonskej stratégie a medzinarodnych
zmluv. Na odstranovanie nerovnosti a podporu rodovej rovnosti sa v medzinarodnom
kontexte vypracoval dualny pristup, ktory predstavuje na jednej strane konkrétne
politiky osobitne zamerané na napravu situacii spésobenych nerovnostami medzi
muzmi a Zenami a na druhej strane gender mainstreaming. Obidva pristupy sa
navzajom doplfiuju. Spoloénou je snaha dosiahnut ciel, ktorym je rodova rovnost.
.Uplatriovanie rodového hladiska bude vyZadovat proceduralne zmeny pri tvorbe
a realizacii politik, novu organizacnu kulturu a spolupracu aktérov na vSetkych
urovniach ... Nerovnaké zaobchadzanie nielenZze naruSuje jednu zo zakladnych
zasad Europskej unie, ale je aj obmedzujucim faktorom pre hospodarsky rast,
prosperitu a trvalo udrzatelny ekonomicky, spoloéensky a environmentéiny vyvoj.'
Cielom Narodnej stratégie rodovej rovnosti je postupne zaclenovat rodové hladisko
do tvorby a realizacie politik na vSetkych urovniach a stuprfioch riadenia organizacii.

Zo strany zamestnavatelov ide o efektivnejSie vyuzivanie fudskych zdrojov, a
podporu jedineéného muzského a Zenského potencialu. Politika rovnosti prilezitosti a
zosuladovania prace a rodiny je suCastou spolo¢ensky zodpovedného spravania sa
firiem vocCi svojim zamestnancom a tiez vocCi celej spoloCnosti. V prostredi rovnosti
prilezZitosti je nevyhnutné zaoberat sa aj otazkami charakteru rodovych rol na trhu
prace. Pod rodovou delbou prace rozumieme rozdelenie platenej a neplatenej prace
medzi muzmi a Zenami (tiez delba prace na zaklade rodu, rodovo Specificka, resp.
rodovo stereotypna delba prace). Nerovnost medzi rodmi v pristupe k moci, v miere
participacie, v pristupe k pravam, zdrojom, socidlnym vyhodam, k vzdelaniu, ochrane
zdravia atd. sa definuje ako rodova priepast’ (gender gap). Okrem koncentracie Zien
v urcitych odvetviach &i profesiach (nizkoprijmové) sa na niz8ej mzde zien podielaju
rozdiely vo vzdelani, niz8ie zastupenie Zien vo veducich funkciach (zabrzdenie ich
kariérového postupu z dévodu materstva a predsudkov zaloZenych na rode). 2

' Narodna stratégia rodovej rovnosti na roky 2009 — 2013, Uvod s. 1. (www.gender.gov.sk/index.php?
id=670)

2 KVAPILOVA, E. — PORUBENOVA, S.: Nerovné cesty k rovnosti: Pohlady na ludské a obgianske
prava Zien na Slovensku: Bratislava: Medzinarodné stredisko pre Studium rodiny. 2001. 115 s.
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2 PRORODINNE ORIENTOVANA ORGANIZACNA KULTURA

Kultura organizacie je teda multidimenzionalny socialny jav (fenomén), ktorého
prvky predstavuju zakladné Strukturalne a funkcionalne elementy jej Struktury. Tie sa
chapu ako navzajom sa prelinajuce a suvisiace roviny, pricom: artefakty a spravanie
tvoria vonkajSiu — priamo pozorovatelnu, rovinu, determinovanu rovinou vnutornou —
priamo nepozorovatelnou. Pre hlbSie poznanie tohto fenoménu mézeme vyuzit
jeden z nastrojov, ktory vedci v oblasti socialnych vied pouZivaju k rozcleneniu,
roztriedeniu a sprehladneniu zloZitého obsahu socidlnej reality — konS$truovanie
typologii (typov). Takto vytvorené typy, identifikuju typické obsahy kultury organizacie
z troch uhlov pohladu:

— typoldgie formulované vo vztahu k organizaénej Strukture (R. Harison, Ch. Handy,
A. Wiliams, P. Dobson, M. Walters, E.H. Schein a F. Trompenaarse);

— typoldgie formulované vo vztahu interakcie prostredia a organizacie (T. E Deal,
A. A. Kennedy, H. |. Ansolf, R. E. Miles, C. C. Snow, R. E. Quinn aK.S.
Cameeron.);

— typoldgie formulované vo vztahu k spravaniu sa organizacie (W. Hall, W. Bridges,
R. Gooffeeh a G. Jones)."

Uvedené typoldgie kultury organizacie su vyznamé tym, Ze mapuju jej zlozity
obsah a umozrniuju pochopit podstatné rozdiely medzi jednotlivymi organizaciami.
Ziadna z nich v3ak nie je a neméze byt vy&erpavajucou, pretoZe iba postihuje jej
aspekty. Komplexny obraz o danom socialnom jave davaju len v celosti. Napriek
obmedzeniam, vyplyvajucim zo zjednodu$enia reality, zo slabej kultury danej
organizacie (ak sa neprejavuje nemozno typologizovat) a z nespravne stanovenych
indikatorov, maju typoldgie dva vyznamy a to: teoreticky, kedy mapuju typické
obsahy kultury organizacie a prehlbuju vedecké poznanie v danej oblasti a prakticky,
kedy umoznuju porovnavat jednotlivé obsahy existujucich kultur organizacie
a predstavuju zaklad pre vyvoj diagnostickych nastrojov (empiria).

Ak analyzujeme rbézne Kkultury (organizacné kultury) zrodového aspektu,
musime zobrat do uvahy najma ¢rty spravania, ktoré su obsahom spravania oboch
pohlavi. Maskulinne spravanie je priamoCiare a preto sa mbze javit ako
agresivnejSie. KedZe smeruje jasnejSie k ciefu, menej zohladiuje hlavne ,soft*
(jemné) suvislosti, ako vztahy, nalady a pod. Ak takto hodnotovo orientovany Clovek
potrebuje nie€o dosiahnut, robi to najma seba presadenim, o mdéze mat podobu
napriklad asertivneho konania.

Medzi zakladné hodnoty maskulinneho spravania mdzme zaradit: uspech,
orientaciu na ciel a vykon, moznost vyniknut atd. Naproti tomu feminne spravanie
vychadza z inych hodnét ato: zdielania a starostlivosti o druhych atiez cielov
berucich do uvahy vplyv prostredia, zmysel Zivota a spolupatricnost. Dané spravanie
mézeme vymedzit ako otvorenejSie, kedy ludia viac naCuvaju a davaju vacsi vyznam
vztahom. Navonok sa toto spravanie javi ako menej priebojné az citlivé a jemné.
K napifianiu cielov tito ludia &astejSie volia konsenzus alebo aspor kompromis, dlho
vyjednavaju a nerozhoduju sa iba podfa exaktne meratelnych cielov. Tieto Crty
spravania podstatnou mierou ovplyvnuju aj organiza¢nu kulturu v danej organizacii.

! Blizsie prace: LUKACOVA, R. — NOVY, I. a kol.: Organizaéni kultura. Praha: Grada Publishing a.s..,
2004, s. 75 — 98. ISBN 80-247-0648-2 a tiez: AMSTRONG, M.: Rizeni lidskych zdroji. Praha: Grada
Publishing a.s., 2002, s. 203 — 205. ISBN 80-247-0969-2.
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Geert Hofstede ich vo svojom vyskume okrem Styroch dalSich rozclenil na:
maskulinne kultary, utvarané v duchu patriarchalnych hodnét a modelov spravania
verzus feminne kultdry, uplatiiujuce normy a pravidla, ktoré su zaloZené na principe
partnerskej spoluprace a spoluzodpovednosti muzZov a zien. Genderové role
prislusnikov oboch pohlavi sa podla jeho nazoru prekryvaju a su odvodené od
vSdeobecného reSpektovania hodnbét spoluprace, starostlivosti, skromnosti
umiernenosti a rovnosti.”

Autori S. Zedeck a K. L. Mosier (1990)? uvadzaju pat spdsobov (tedrii), ako
chapat a vysvetlovat komplexnost a dynamiku vztahov sveta prace a rodiny.
Zakladom ich pristupu je skor déraz na jednotlivca a jeho individualne prava, nez na
rodinu ako celok:

- teoria ,prelievania® (Spill-over theory) — podla tejto tedrie neexistuju medzi svetom
prace a rodiny Ziadne jednoznacné hranice: ¢o sa stane vo svete prace zasahuje
priamo rodinnu sféru a naopak. Pracovné uspokojenie, resp. Neuspokojeni sa
priamo premieta do Zivotnej spokojnosti.

- kompenzacna tedria (compensation theory) — zakladnou hypotézou je vzajemna
suvislost rol vykonavanych v praci a v rodine. Ludia v rozlicnom rozsahu investuju
svoj potencial do tychto rol a jednou z nich méZzu kompenzovat to, ¢o im chyba v
druhej role.

- tedria segmentov (segmentation theory) — praca a rodina mdzu existovat ,vedla
seba“ bez vyznamnejSieho vzajomného ovplyvhovania. Praca je vnimana jako
neosobny svet, sutazivy a viac inStrumentalny. Naopak, svet rodiny poskytuje
intimitu, vyznamné vztahy a je miestom efektivity.

- inStrumentalna tedria (instrumental theory) — v ramci nej jedna rola je vyuZivana
ako prostriedok k zaobstaraniu veci potrebnych/vyznamnych pre inu rolu. V zmysle
tejto tedrie ludia pracuju preto, aby ziskali prostriedky pre rodinny Zivot. Rovnako je
svet prace rozhodujuci pre ziskanie prostriedkov potrebnych pretravenie volného
casu.

- tedria konfliktu (confl ict theory) — je zaloZzena na premise, Ze uspech v jednej roly
nemdze byt zdrojom problémov pre plnenie druhej roly. Ide o to, Ze svet prace a
svet rodiny su zaloZené na rozlicnych normach a poziadavkach.

Je si potrebné jasne uvedomit, Ze Ziadna z uvadzanych tedrii nie je su€asnym
poznanim prekonana, €i absolutne akceptovatelna. Prakticka skusenost muzZov a
Zien z vykonu pracovnych a rodinnych rol potvrdzuje, Ze v priebehu individualneho
Zivota, rovnako ako rodinného cyklu, sa vztah tychto dvoch sfér CiastoCne meni a ma
rozlicnu dynamiku. Na strane druhej mozno pozorovat, Ze spésob odborného a tiez
laického diskurzu k otdzkam zosuladovania pracovného a rodinného Zivota najviac
koreSponduje s vykladom podla tedrie konfliktu. Ten je CastejSie spajany s dilemou
Zien (ich problémom zosuladit povinnosti v oboch sférach) a stavajuceho oba svety
,proti sebe“. Tazsi pristup Zien na trh prace, k sfére vyznamnéjsich pracovnych,
najma riadiacich pozicii je vacsinou ospravedlfiovany povinnostami Zien, ktoré su
spojené s rodinnymi, osobitne materskymi ulohami, ktoré ohrozuju kvalitné plnenie
pracovnych povinnosti.

' Blizgie: HOFSTEDE, G.: Cultures and Organizations: Software of the Mind. New York: McGraw-Hill
U.S.A., 2005, s. 118 — 162. ISBN 0-07-143959-5.

2 DEN DULK, L., VAN DOORNE-HUISKES, A., SCHIPPERS, J. 1999. Work-family arrangements in
Europe. Amsterdam: Thela Thesis.
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Spolo¢enska zodpovednost organizacie predstavuje taky spésob podnikania,
ked sa organizacie cielene zameriavaju na ekonomické, a zaroven environmentalne,
etické a socialne hladiska svojho podnikania. Spolo¢enska zodpovednost organizacii
(fiiem, podnikov) stoji na viacerych pilieroch. Jednym z nich je prave socialna oblast,
kam spada socialna starostlivost, starostlivost’ o rozvoj a vzdelavanie zamestnancov,
zavadzanie opatreni podporujucich zladovanie profesijného a rodinného Zivota.
Rovnako agenda podpory rodovej rovnosti a rovnych prilezitosti v organizacii je
jednym zo spésobov, ktorym je spoloCensky zodpovedné podnikanie firiem a
organizacii naplfiované. Postavenie zamestnancov v organizacii je potom chapané
komplexne, nie iba v kontexte pracovného vykonu a pracovnych povinnosti.

Politiku priatelsku rodine a jej uplatiiovanie v podnikovej praxi méZzeme chapat
ako vytvorenie pravidiel zo strany zamestnavatela, ktoré budu reSpektovat Specificku
skupinu zamestnancov a ich potreby a tak ulahCovat zvladanie pracovnych a
rodinnych roli. Davis a Kalleberg' definuju politiku priatelsku rodine ako akykolvek
benefit, nastavenie pracovnych podmienok, ¢i personalnej politiky, ktora ma potencial
znizit napatie medzi sukromnym a pracovnym zivotom zamestnancov. V literature
tento pojem nachadzame najCastejSie oznaCovany nazvom family priendly policy
family friendly workplace, alebo family friendly company. Politiku priatelsku rodine
povazuju niektoré firmy za neplatové socialne vyhody zamestnancov, vynucované
pomery na trhu prace, alebo legislativou. Iné ju chapu ako legitimnu sucast ludskych
zdrojov. Postoj, ktory dany zamestnavatel voci tejto problematike zaujme odraza
celospolo¢ensky ekonomicky alebo institucionalny tlak k zavadzaniu harmoniza¢nych
opatreni, ako aj tlak vlastnych zamestnancov. Vysledkom pésobenia uvedenych
faktorov je rozhodnutie zamestnavatefa o zavedeni jednotlivych harmonizaénych
opatreni. Nastroje politiky priatelskej rodine definuje Den Dulk ako moznosti, ktoré
tak umyselne, ako i neumyselne, podporuju zlu€ovanie platenej prace a rodinnych
zodpovednosti.?

Tebria rovnovahy pracovného a rodinného Zivota je aktualna od poslednej
dekady dvadsiateho storoCia (Hochchild, 1997, Hill, Miller, Weiner a Colihan, 1998,
Khatri a Budhwar, 2000). StarSieho data su tedrie konfl iktu pracovného a
mimopracovného Zivota (Frone, Russell a Copper, 1992, Williams a Alliger, 1994).

Strachan a Burgess (1998) definuju prorodinné pracovisko ako “pracovisko,
ktoré vyvija a implementuje politiky umoZzriujuce zamestnancom simultanne plnit
svoje roly v pracovnom i rodinnom Zivote“. Simkin, D. a Hillage, J. (1992) definuju
podnikové prorodinné (rodine ustretové) politiky ako ,subor formalnich a
neformalnych pravidiel a podmienok, ktoré umoZriuju zamestnancom kombinovat’
rodinné povinnosti so zamestnanim®. Harker, L. defi nuje ,family friendly politiky“ ako
o politiky rovnovahy, synergie a rovnopravnosti (rovnosti).

Problematikou sa zaoberaju aj Lewis, S., 1996, Moss, P., 1996, Fletcher, J. K.,
Rapoport, R., 1996, Spearritt, K. a Edgar, D., 1994. Tito autori zd6raznuju fakt, Ze
zamestnavatel ma jasnu motivaciu pomoct zamestnancom. Forth, J. (1997) rozSiruje
okruh prijemcov pomoci o osoby starajuce sa o starych rodiCov, resp. zavislych
&lenov rodiny. °

" DAVIS, 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. Davis, Kalleberg,2006,s.192.

2 tamtiez

® DEN DULK, L., VAN DOORNE-HUISKES, A., SCHIPPERS, J. 1999. Work-family arrangements in
Europe. Amsterdam: Thela Thesis.
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Prorodinné pracovisko potom mozno identifikovat na zéklade Styroch, vzajomne
prepojenych komponentov:

— benefity, politiky a programy podporujuce kvalitu Zivota zamestnancov a
rovnovahu prace a osobného Zivota — starostlivost o zavislych €lenov rodiny, fl
exibilné mozZnosti prace, preruSenie prace z rodinnych a osobnych ddvodov,
programy vzdelavania a tréningov pre zamestnancov, napr. Jako planovat
rovnovahu prace a rodiny, ale aj programy socialneho poistenia a zabezpecenia a
pod. (Lobel, Kossek, 1996),

— kultura na pracovisku a pracovna atmosféra, reflektujica osobné a rodinné
charakteristiky, zmyS$lanie, potreby (Judiesch, Lyness, 1999, Thompson,
Beauvais, and Lyness,1999),

— vztahy na pracovisku s vedenim aj so spolupracovnikmi, podporujuce subeh rol a
povinnosti vo sfére pracovného a osobného Zivota (Allen, 2001; Bond, Galinsky,
Swanberg, 1998; Kossek, Nichol, 1995),

— pracovné procesy, systémy a Struktury, v duchu obojstrannej prospesnosti pre
organizaciu a zamestnancov (Allen, 2001; Bond, Galinsky, Swanberg, 1998;
Kossek, Nichol, 1995, Rapoport , 1996)."

Realizacia podpory ma podobu planov. Plany podpory zosuladovania rodinného
a pracovného Zivota vypracuva organizacia na zaklade: 1. désledného poznania
situacie v organizacii, 2. analyzy rodovo citlivych S$tatistik, 3. podpory externych
expertov, 4. aplikacie pozitivnych prikladov z praxe. Po spracovani tychto planov
nasleduje ich realizacia, priebezny monitoring a pravidelné hodnotenie dosiahnutych
vysledkov. Tento proces je systematicky a neustale sa zdokonalujuci.

V zakladnom €leneni sa prorodinné opatrenia (,family friendly“) zamestnavatela
rozdelit do dvoch zakladnych skupin:

e opatrenia suvisiace s flexibilizaciou prace (pracovny Cas €i uvazok) a organizacie
prace a usporiadania pracovnej doby a pracovnych uvazkov, ktoré umoZzniuju
zosuladit’ pracovnu a rodinnu sféru formou zmien v managemente c¢asu, alebo
priestoru. Opatrenia doCasnych odchodov davaju moznost naplno sa venovat
potrebam rodiny a doCasne opustit’ trh prace za ucelom starostlivosti o malé deti
(pripadne o starSich ¢lenov rodiny).

e opatrenia vztahujuce sa na starostlivost o deti, starych fudi a ostatnych zavislych
¢lenov rodiny, podporné socialne sluzby a prispevky pre rodiny, zabezpecujuce
starostlivost o deti a pomahajuce harmonizovat pracovny a rodinny Zivot cestou
podpory rodiny v zaisteni opatery o deti po¢as pracovnych povinnosti rodi¢ov. Do
harmonizacnych opatreni patria i nastroje sluZiace na podporu informovanosti
o danej problematike (napriklad: Skolenie na podporu rodinno-pracovného Zivota,
konzultacie, asistenéné programy, koordinator, zaistenie informacii ... atd.).?

Tieto opatrenia prijima organizacia formalne (vnutorné smernice, kolektivna
zmluva), alebo neformalne (dohoda medzi nadriadenym a zamestnancom). Niekedy
ide o opatrenia len pre urcité skupiny zamestnancov (zamestnanci na dobu neurcitu,
alebo zeny).?

' DEN DULK, L., VAN DOORNE-HUISKES, A., SCHIPPERS, J. 1999. Work-family arrangements in
Europe. Amsterdam: Thela Thesis.
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3 TEORETICKE VYCHODISKA HARMONIZACIE PRACE A RODINY

V otadzkach zaloZenia rodiny ma kazdy jednotlivec slobodu, méze sa rozhodnuat
rodinu zalozit, alebo nezaloZit, uzavriet formalny zvazok vo forme manzelstva, alebo
zotrvat' v partnerskom zvazku a sloboda sa prirodzene vztahuje aj na otazku deti, ich
poCtu a spbsobu vychovy. Zakon o rodine v § 18 uklada rodi€om povinnost ,Zit
spolu, byt si verni, vzajomne re$pektovat’ svoju ddéstojnost, pomahat’ si, starat sa
spolocne o deti a vytvarat’ zdravé rodinné prostredie.“ Podla § 28 je suCastou prav
a povinnosti rodiCov ,sustavna a d6sledna starostlivost' o vychovu, zdravie, vyZivu
a v8estranny vyvoj maloletého dietata“."

,V sucasnosti vo vacSine krajin sveta previadaju pocétom Zeny nad muZmi
(55%), v necelej tretine krajin, najmé v rozvojovych, previadaju muZzi nad Zenami, v
ostatnych krajinach je ich pomer vyrovnany. V' populacii Slovenskej republiky
podielom 51,4 % previada Zenska zloZka (na 1 000 muZzov pripadéa 1 057 Zien). Rodi
sa sice viac chlapcov ako dievéat (v roku 2010 pripadlo na 1 000 narodenych dievcat
1 023 chlapcov), ale v priebehu Zivota generacii v naSom geografickom prostredi sa
zaznamenava nadumrtnost muzov (v roku 2010 pripadlo na 1 000 zomretych Zien asi
1 071 zomretych muzov). Okrem biologicky danych faktorov mézu Struktury podla
pohlavia ovplyvriovat’ procesy migracie, epidémie, vojny atd., avSak v sucasnej dobe
k zasadnym zmenam u nas nedochadza. Urcity stav rovnovahy oboch pohlavi sa
v slovenskej populéacii dosahuje okolo 45. roku Zivota generacii. Zmeny v rodinnom
spravani sa prejavuju v odkladani zakladania rodiny, zaniku SirSich rodinnych
zvézkov, k vzniku tzv. malych rodin, zaloZenych len na zvdzkoch priamej pribuznosti
a pod. Zaznamenala sa vyS$Sia rozvodova aktivita Zien, i ked podiel rozvodov s
maloletymi detmi klesa, v priemere na jedno rozvedené manzelstvo pripada 1,5
maloletych deti.

Z hladiska rodinného stavu v manzelstve Zije 44 % obyvatelov SR, podiel
vydatych Zien (42,6 %) je niZsi, ako podiel Zenatych muZov (44,9 %). Na cele
neuplnych rodin v prevazujucej miere su Zeny. ZvySuje sa tolerancia k inym formam
partnerského spoluzitia. MimomanZzelska plodnost si aj v roku 2010 zachovala rastuci
trend, ale pri pomalSom tempe nez v roku 2009. Mimo manZzelstva sa v roku 2010
narodila tretina Zivych deti, ¢o je doteraz najvy$si podiel v Slovenskej republike. V
ekonomickych vekovych skupinach muZzi maju prevahu v predproduktivnej zloZke
(51,2 %), v produktivnej je pomer pohlavi vyrovnany (1:1) a v poproduktivnej maju
vyraznu prevahu Zeny (62,6 %).“?

V kontexte politickych, spolo¢enskych a ekonomickych premien po roku 1989 vo
vychodoeurdpskych krajinach ide o nové fenomény, vyrazne ovplyviiujuce premenu
podmienok na trhu prace, ktoré ovplyviiuju aj proces zaloZenia rodiny a rodinné
usporiadanie, individualne rozhodnutia Zeny stat sa matkou. Preto uz nastava Cas
zrucania“ starych stereotypov Zeny v domacnosti a hladania novych modelov rieSenia
navratu — Ci vObec vstupu — matiek na trh prace po alebo eSte pocas rodiovskej
dovolenky. Ak je rodina zakladom spolocnosti, ¢o je zakladom rodiny v su¢asnosti?
Mnohi autori uznavaju, Ze je to prave Zena, ktora nie je len matkou, ale ktora ziskava
Coraz viac nezavislosti, realizuje sa v kariére a stava sa spoluZzivitelkou, resp.
zZivitelkou rodiny. Vacsina su€asnych Zien chce oboje — pracu aj rodinu. Preto nie je
mozné hovorit’ 0 odstraneni, ale skér o zmierfiovani dvojitého zatazenia Zien.

g

! Zakon o rodine (2005, s. 273)
2 Statisticky urad prace SR
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Schodnymi rieSeniami by mohlo byt odstrafiovanie rigidity zamestnavatelskej
politiky, rozvoj a cenoveé spristupnenie sluzieb, rozSirenie technickych vymozenosti
ulahcujucich domace prace a v neposlednom rade rovnomernejSia delba rodinnych
povinnosti, prace v domacnosti. V su€asnej dobe su Zeny neoddelitelnou sucastou
trhu prace a podielaju sa na niom rovnakou mierou ako muzi. Da sa konStatovat, ze
hospodarstvo by sa bez Zenskej prace nezaobislo. Z hladiska finan¢nej udrzatelnosti
socialnych systémov v su€asnosti su prave Zeny prirodzenym rezervoarom pracovnej
sily, ktory méze byt aktivovany v suvislosti s potrebou dvoch prijmov v rodine a s
procesom starnutia populacie aztoho plynuceho nepriaznivo sa vyvijajuceho
pomeru ekonomicky aktivneho obyvatelstva a 0séb v post produktivhom veku.

MéZeme suhlasit s nazorom Filadelfiovej, Ze ,,...radikalny posun pérodnosti do
vy$Sieho veku sa prejavil na zmene védcsinového modelu vstupu Zien - matiek na trh
prace. V minulosti sa obdobie reprodukénej aktivity Zien prekryvalo s obdobim ich
nastupu do prace, alebo mu predchadzalo. Dnes vSak mnohé Zeny najprv vstupuju
na trh prace, a az potom sa stavaju matkami. To spravidla znamena preru$enie
pracovnej kariery na dlhsie ¢asové obdobie(tri a viac rokov)...Prerusovana kariéra
Zeny na trhu prace znevyhodriuje. Obmedzuje ¢asové moznosti investovat do
kariéry, ¢o sa odraZa v mensej ,navratnosti investicii“ napr. v podobe niZsieho prijmu
Ci funkéného vzostupu. MézZe viest k strate pracovnych zru¢nosti a k zastaveniu rastu
kvalifikacie (pri ¢astom alebo dlhodobom preruseni zamestnania). ' Aj ked je
v podstate mozné kons$tatovat, Ze doSlo k vyraznejSim legislativnym upravam pre
Zeny matky, €o je pozitivne chyba motivacia pre zamestnavatelov zamestnavat.

Zamestnavatelia nie su ale stale dostatone motivovani ¢i nuteni opatovne
zamestnavat €i ,, udrziavat' si“ matky na materskej, rodicovskej dovolenke vo svojom
rezervoari pracovnych sil. Je to ¢asto prave preto, Zze vyber ludskych zdrojov je na
trhu prace pomerne velky a viac sa im oplati investovat do novej pracovnej sily, nez
investovat do stabilizacie existujucej pracovnej sily a to vratane do skupiny matiek.
Zeny sa stavaju znevyhodnenymi skupinami na trhu prace, a matky to maju v praci
tazSie i z hladiska tzv. ,dvojitej zataZenosti® — naroky z prace a zo starostlivosti
o rodinu nie je &astokrat jednoduché skibit.

Emancipacia a zvySeny dopyt po Zenskej pracovnej sile vo vacsine eurépskych
krajin robia z nutnosti zostavat vo sfére domacnosti moznost' volit' a rozhodovat’ sa
ako harmonizovat’ kariéru a rodinny Zivot. Prikladom tohoto pristupu je preferencna
tedria, ktora sa snazi vysvetlit rozdiely vo finanénych odménach muzov a Zien
pomocou tedrie Zivotnych preferencii identifikovatelnych u Zien. Tvrdi, Zze vo
vyspelych krajinach uz profesijna segregacia medzi muzmi a Zenami uz nemdze
sluzit ako vysvetlenie nizSieho finanéného ohodnotenia Zien alebo ako vysvetlenie
zamestnanosti Zien na horSie platenych a menej atraktivnych poziciach v
zamestnani. Preferencna tedria ponuka iny pohfad na rozhodovanie Zien medzi
platenou pracou v zamestnani a domacou/neformalnou pracou. RozliSuje tri
zakladné typy zivotnych stratégii Zien: orientovant na domacnost, orientovanu na
pracu a tzv. adaptabilnu. 2

' FILADELFIOVA, J.. O Zenach, moci a politike: Gvahy, fakty, suvislosti. In: Hlasy Zien. Aspekty

Zenskej politiky. Bratislava: Aspekt, 2002. 476 s. , tiez FILADELFIOVA, J. - JACKOVA, M. 2006.
Firemna politika Ustretova k zamestnanym osobam: vyuZivané opatrenia a nastroje. Dostupné na
internete: www.rodina-praca.sk

2 MAROSIOVA, L. — SUMSALOVA, S. 2006. Matky na trhu (prace a Zivota). Bratislava: Intitit pre
verejné otazky, 2006, 66 s. ISBN 80-88935-89-X.
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Pri faktoroch ponuky prace sa skumaju dévody, pre€o Zeny uprednostnuju isté
povolania (napriklad povolania s flexibilnou pracovnou dobou, ktoré matke umozniuju
starostlivost' o dieta, ako désledok toho, Ze zodpovednost za tuto starostlivost nie je
rovnako rozdelena medzi oboch rodi¢ov). Neplatena praca zahfia okruh Cinnosti
mimo oficialneho trhu prace, ktoré nie su finanéne odmernované. Znamena akukolvek
¢innost vyuzivajucu ekonomické zdroje na uspokojenie potrieb — pracu v domacnosti,
starostlivost' o dieta a iné zavislé osoby, pracu v dobrovolnych organizaciach, pomoc
v rodinnom podniku a pod.

Vysvetlenia z hfadiska dopytu po praci sa zameriavaju na otazky, preco
zamestnavatelia preferuju muzov alebo Zeny pre isté povolania a pre€o maju muzi a
Zeny odliSné podmienky kariérneho postupu. Segregacia povolani na zaklade
prislusnosti k pohlaviu je jednou z pricin (nie v8ak jedina) mzdovych rozdielov medzi
muZmi aZzenami. Podla Pavla Hamaja," pri¢iny rézneho rozsahu, zavaznosti a
objektivity mozno zhrnut do tychto zakladnych oblasti :

1. Zeny maju tendenciu pracovat v niektorych ,Zenskych“ odvetviach ako je
Skolstvo, zdravotnictvo, spotrebny priemysel, sluzby a iné. Napriklad takmer 90 %
ucCitelov na Slovensku su Zeny. MuZi, aj ked ucitelstvo vystuduju, zriedka ostavaju
pracovat v Skolstve prave kvéli nizkemu finanénému ale i spolocenskému
ohodnoteniu pracovnikov v tejto oblasti spoloCenskej prace.

2. MuZi a Zeny spravidla pracuju v odliSnych stupfioch hierarchickej urovne
spolo¢enského ohodnotenia jednotlivych profesii. Aj preto napriklad riaditelia,
zakonodarcovia, S$tatistici, technici, letci Ci policajti zarabaju ovela viac ako
zdravotné sestry, Sicky, predavacky, kucharky a dalSie profesie. Pritom vSak na
niektoré profesie maju Zeny ovela lepSie danosti ako muzi. Zeny maju ovela
lepSie preddispozicie v opatrovatelskych €innostiach, lepSie manualne zrucnosti a
predpoklady napriklad pre vyuzivanie jemnej motoriky.

3. Zeny skér vynimoéne obsadzuju vyssie (lepSie platené) pozicie v ramci jednej
profesie. Podla Udajov Statistického Gradu SR v roku 2002 podiel Zien v skupine
veducich a riadiacich zamestnancov predstavoval 31,3 % z celkového poctu
zamestnancov. Teda takmer 70 % zamestnancov v skupine s najvy$Simi mzdami
tvorili muzi, €¢o suvisi nielen s pretrvavanim rodovych stereotypov na trhu prace a
v spolo¢nosti, ale i s mierou neochoty riadit inych, zodpovedat za podriadenych,
&elit fyzickému nebezpeéenstvu, riskovat, stotoZnit sa s profesiou atd. Castokrat
Zeny rad$ej uprednostiuju napifanie roly manzelky a matky pred kariérou. Zeny,
ktoré Statistiky radia medzi kariérne uUspesné, su vacsinou bezdetné a mnohé
z nich, ktoré by v buducnosti planovali mat deti, maju v umysle svoje pracovné
pozicie opustit’ a neskor sa kvalifikovat' na inu (niZSiu) pracovnu poziciu.

Vedla vyS$Sie uvadzanych pri€in nerovnakého postavenia a ohodnotenia Zien
vo svete prace existuju aj priciny takmer Cisto diskriminacné. Ide nielen o pripady,
ked za rovnaku pracu dostavaju Zeny nizSiu mzdu ako muzi, ale aj o znevyhodnenie
Zien vo vnutri podnikov a institucii pri dalSom vzdelavani, rekvalifikaciach, ¢o ma
odraz aj v zaradovani zien do tarifnych tried a v doplnkovych formach odmenovania.
Preto je potrebné:

- podporit pristup Zien k rozhodovacim funkcidam a ich povySovanie do funkcii
spojenych s pravomocami, a to zavedenim do€asnych kvoét pre Zeny na takychto
postoch, a to predovSetkym vo verejnej Ci Statnej sfére;

" HAMAJ, P.: Sociolégia prace. L. Mikulds: 4D s. r. 0. 2005. ISBN 80-96929-2-7.
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- uc€inne stimulovat zamestnavatelov, aby Zenam zverovali rozhodovacie pozicie a
nedali sa odradit tym, Ze Zeny su potencialne matky;

- vypracovat Specialne podporné programy pre najviac ohrozené skupiny Zien.
Vzhladom na regionalnu diferencovanost by sa aj k rieSeniam malo pristupovat
regionalne;

- posilnit zastupenie Zien v socialnom dialégu - medzi zamestnavatelmi i v
odboroch -, aby sa aj ich Specifické problémy dostavali na rokovania tripartity,
resp. posilnit mechanizmy v oblasti socidlneho partnerstva v tom smere, aby sa
otazkami rovnosti zaoberali systematicky;

- zabezpecit matersku dovolenku primeranej vy$ky a s vys$Sou rodi¢ovskou davkou
a rodi¢ovské volno (ktoré si musi vybrat aj otec);

- zvySit pocet dostupnych zariadeni starostlivosti pre deti, ktoré obom rodi¢om
ulahcia zosuladenie zamestnania a rodiny;

- v ramci podpory pristupu zien k funkcidm uvazovat v zamestnavatelskych
organizaciach o kvotach; zmenit' Strukturu zamestnanosti, ktora je v sucasnosti
rodovo diferencovana; v zaujme toho su potrebné vzdelavacie a rekvalifikacné
programy zamerané Specificky na Zeny.

Pre dalSi ekonomicky efektivny a pre vSetkych jednotlivcov ludsky ddstojny
Zivot je potrebna pracovat na novej spoloCenskej zmluve medzi muzmi a Zzenami,
a tiez podnikmi, zamestnavatelmi a Statom, ktora umozni lepSie a spravodlivejSie
zosuladit pracovny arodinny zivot, docenit hodnotu materstva a rodi¢ovstva
a umozni sebarealizaciu zZien v materskej aj profesionalnej rovine.

4 TEORETICKA A EMPIRICKA ANALYZA ROVNOSTI PRILEZITOSTI
V OZBROJENYCH SILACH SLOVENSKEJ REPUBLIKY

SpoloCenska situacia u nas, ale aj v ekonomicky vyspelych zapadnych Statoch
nepraje tradi¢nej ulohe Zeny — matky, preto Zeny hladaju také pozicie, ktoré si
spoloénost ceni omnoho viac. Viac & menej skryté bariéry vstupu Zien do armady’
sa postupne vytracaju, este stale vSak existuju velké rozdiely v poetnom zastupeni
Zien. To isté sa tyka aj moznosti vyberu jednotlivych funkcii. V poslednom obdobi
sa meni tradiéna organizaéna Struktira armady. Zeny sa &oraz vyraznejSie
presadzuju v armadach demokratickych krajin sveta a podfa koncepénych
materidlov maju perspektivu aj v Ozbrojenych silach Slovenskej republiky.? Sluzba
Zien v ozbrojenych silach, aj napriek akceptacii zo strany muzskej vacsiny, vSak
stale vyvolava polemiku najma v otazke obsadzovania Zien do vy$Sich funkcii a ich
nasadenia do bojovych operacii a tiez vytvaranie zmieSanych jednotiek. Pred
su€asnymi armadami stoja nové ulohy pri medzindrodnom mierovom nasadeni.
Centrom ich usilia nebude len boj a vitazstvo, ale najma prevencia, ukoncenie vojen
a zachovanie mieru.

' HAMAJ, P.— MATIS, J.: Zeny v Ozbrojenych silach slovenskej republiky. In: Kobiety w grupach
dyspozycyjnych spoteczeristwa. Socjologia.XL. Wroclaw: 2007. s. 149. ISSN 0239-6661

2 Verejnost v Ceskej, Madarskej a Slovenskej republike akceptovala v roku 2004 sluzbu Zien v
ozbrojenych silach na akejkolvek pozicii nasledovne: v Ceskej republike to bolo 71,4%, v Slovenske;
republike 59,8% a v Madarsku 59,4% respondentov. Nesuhlas so sluzbou Zien v ozbrojenych silach
vyjadrilo v Cesku 25,5%, v Madarsku 37,4% ana Slovensku 36,9% respondentov. BliZsie:
POLONSKY, D. akol.: Profesionalizacia ozbrojenych sil. (Komparativny sociologicky vyskum v
Ceskej, Madarskej a Slovenskej republike). Bratislava: MO SR, 2005, s. 225. ISBN 80-8040-267.
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Vojensku misiu 21. storoCia mozno zhrnut do slov ochrariovat, pomahat a
zachrariovat. Obrana vlasti sa chape SirSie aj ako pomoc pri urovnavani konfliktov
medzi $tatmi a v inych $tatoch.' Ugast Zien na mierovych procesoch je
nezastupitelna.? Je to urdity apel na zapojenie Zien do mierovych rokovani, lebo
ozbrojené konflikty maju na muzov a Zeny rozdielny dopad. Jeden z ukazovatelov
pohybu k postvojenskej spolo¢nosti je rozSirovanie civilnych principov a ob&ianskych
prav vojenského personalu. Preto je mozné chapat’ rozSirenie vojenskej roly Zien
ako prehlbovanie obcianskych prav a ako ukazovatel SirSieho historického pohybu
od spoloé&nosti orientovanej na status, ku spolo&nosti orientovanej na vykon.>

Na zaklade teoretickych analyz méZeme konstatovat postupny prechod
modernych organizacii z genderovanych (kde previada muzska organizacna kultura)
na genderovo integrované (organizacna kultura postavena na praci v zmieSanych
muzsko-Zzenskych kolektivoch). Tento proces je mozné pozorovat aj na typicky
muzskych organizaciach akymi je armada. Cielom vstupu Zien do ozbrojenych
zloZiek nie je nahradzat muzské pozicie Zenami, ale vyuzit jedine€ny a silny sposob,
akym sa moZu Zeny a muZi navzajom indpirovat, dopifiat a realizovat v zaisteni
bezpecnosti a mieru. Ak vychadzame ztoho, Ze za tradiéné teorie organizacie
a manazmentu oznacované ako ,genderovo neutralne® &i ,genderovo slepé“ sa
nepovazuju len klasické tedrie, vypracované Taylorom, Weberom, Crozierom,
Mayom, ale vSetky, ktoré neberi genderovi dimenziu do Gvahy,* je potrebné
vymedzeniu genderovo integrovanej organizacie venovat pozornost. Zameriame sa
na jej odliSenie od genderovanej organizacie vymedzenim charakteristickych znakov
genderovo integrovanej organizacie a vymedzenim miesta genderovo orientovanej
socialnej prace v organizacii pri jej utvarani, s dérazom na profesionalnu vojensku
organizaciu. Je potrebné sa zamysliet ako sa ¢o najefektivnejSie mbzZze dana
organizacia praktickymi krokmi priblizit stavu rovnakych prileZitosti Zien a muZov.

Prvou aktivitou by urcite malo byt monitorovanie daného stavu a identifikacia
realnych potrieb svojich prislusnikov v tejto oblasti. Vysledkom méze byt rozhodnutie
danej organizacie o zmene organizac¢nej Struktury (moze nastat pomerne narocny
proces transformacie organizacnej kultury na uz spominanu rodovo integrovanu).
Takéto rozhodnutie mbze podporit’ vznik zakladnych dokumentov danej organizacie,
akymi su: akény plan na podporu rodovej rovnosti a jeho nasledovnik, ktorym je
organizacny poriadok dodrZovania rovnakych prileZitosti (méze zahfhat aj
problematiku sexualneho obtazovania).

! Pozri: www.genderandpeacekeeping.org

2 Princip ich "rovnocennej ucasti a plného zapojenia sa do vsetkych aktivit na udrZzanie a podporu
mieru a bezpecnosti', sa v sulade s rezoluciou Bezpecnostnej rady OSN ¢&. 1325 z roku 2000
nedodrZiava a rozhodnutia o prevencii a rieSeni konfliktu st &asto prijimané bez G&asti Zien. Zenské
modré prilby tzv. ,pozorovatelky“ v oblasti ludskych prav a daldie Zeny pdsobiace na misiach,
ponukaju nové zru€nosti a spdsoby fungovania tejto neustéle sa rozvijajlucej oblasti udrziavania mieru.
Casto dokazu rychlej$ie nadviazat kontakt zciviinym obyvatelstvom a ziskavat informacie,
komunikovat' s miestnymi Zenami, dokazu vytvorit' pocit bezpedia pre deti, seniorov, obete nasilia,
Zivelnych katastrof. Zvysuje tiez uznanie potreby integrovat rodovu optiku do planovania, navrhovania
a realizacie humanitarnej pomoci a vyc€lefiovania primeranych zdrojov v tejto oblasti. Pozri: KEYSER,
V.: Sprava o postaveni Zien v ozbrojenych konfliktoch a ich ulohe pri rekonstrukcii a demokratickom
procese v Krajine po skonéeni ozbrojeného konfliktu z 3.5.2006.

3 Sprava o dodrzZiavani fudskych prav v Slovenskej republike vroku 2007. Slovenské narodné
stredisko pre ludské prava. Bratislava: 2008. http: //www.snslp.sk .

* KRIZKOVA, A. — PAVELICA, K.: Management genderovych vztahii. (Postaveni Zen a muzi v
organizaci). Praha: Management Press, 2004, s. 87. ISBN 80-7261-11.
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Pozitivny efekt maju aj tréningy a Skolenia na podporu rodovej citlivosti.
NajhlavnejSim a zasadnym je ziskanie a upevnenie vedomia, Ze dosiahnutie rodovej
rovnosti, ktora v konecnom désledku zefektivni a skvalitni fungovanie danej
organizacie, sa nedostavi hned, ale Zze ide o komplikovany, komplexny a najma
dlhodoby proces, vyZadujuci velku mieru systematickosti a koncepcnosti.

SWOT analyza." Rodovy audit patri do kategérie tzv. kvalitativnych auditov
(socialne audity), ktorého ciele su nasledovné: vytvara podmienky pre znizovanie
rodovych rozdielov v organizacii; produkuje porozumenie v takom rozsahu, v ktorom
je uplatfiovanie rodového hladiska zvnutornené a akceptované zo strany organizacie
a jej zamestnancov. SWOT analyzu, ako jednu z technik rodového auditu mozno
obsahovo vymedzit cez silné a slabé stranky danej organizacie, cez jej vyhody
(prilezitosti) a cez jej ohrozenia:

o Medzi silné stranky patri: moderny antidiskriminacny zakon a zakonnik prace,
podporujuci opatrenia zamerané na zosuladenie pracovného a rodinného
Zivota, pripravena stratégia rodovej rovnosti, zamerana na zavadzanie opatreni,
vyplyvajuce zrodovej rovnosti a zosuladenia pracovného a rodinného Zivota
v danej organizacii.

e Medzi slabé stranky patri: nizke povedomie o vyhodach zavedenia politiky
rodovej rovnosti a rodovych auditoch v organizaciach, pretrvavajuce rodové
stereotypy na trhu prace a rodové nerovnosti v mzdovom ohodnoteni a v
rozhodovacich poziciach na strane Zien, nizka motivacia organizacii.

v v

e Medzi prileZitosti patri (vyhoda organizacie): najSirSia dostupna rezerva
talentov, z ktorych sa da vyberat, vyhody pre organizaciu, plynuce z réznych
pristupov, skusenosti a priorit, ktoré prinasaju do pracovnych pozicii muzi a
Zzeny, nediskriminacny vyber zvySuje efektivitu dalSieho vzdelavania, kariérny
postup zabezpeCeny podla kvality a schopnosti jednotlivca a nie podla
predsudkov a stereotypnych oCakavani, dobry imidZz organizacie, podmienky,
vytvarajuce rovnaké prileZitosti svojim ¢lenom maximalne realizovat svoj
potencial, zosuladenie pracovného a rodinného Zivota Zien a muzov cestou
individualneho pristupu k pracovnym povinnostiam a prevencia sexualneho
obt'aZovania a diskriminacie.

e Medzi ohrozenia patri: prehlbovanie rodovych rozdielov na trhu prace,
dodatoéné naklady vyplyvajuce z diskriminujucej politiky pre organizacie
a napokon nevyuZitie potencialu oboch pohlavi efektivne.

V ozbrojenych silach zagina tak ako v inych modernizujucich sa organizaciach
nevyhnutny proces analyzy stavu naplhovania aktualnych uloh problematiky rovnosti
prileZitosti Zien a muzov, vyplyvajucich z Plénu uplatfiovania rovnosti Zien a muzov.?
Ak vychadzame ztoho, Ze tradicné rodovo stereotypné rozdelenie prace je
prekazkou pokroku nielen pre jednotlivca, ale najma pre organizaciu a berieme do
uvahy, Ze rovnost muzov a Zien prinada danej organizacii konkurenénu vyhodu,
prijatie kvalitného programu rodovej rovnosti je efektivny a nevyhnutny spdsob, ako
to dosiahnut. Takyto plan rodovej rovnosti pritom:

' HANULAKOVA, V.. Moznosti pre rodovy audit na Slovensku. In: Nova architektira rodovych
vztahov v organizéciach a indtiticiach. Zbornik z medzindrodnej konferencie a sldvnostného
vyhlasenia vysledkov ésmeho ro€nika sutaze Zamestnavatel Ustretovy k rodine, rodovej rovnosti a
rovnosti prileZitosti. Bratislava: MPSVaR SR, 2009, s. 16-19. ISBN 978-80-89125-14-2.

2 Blizsie: Plan uplatriovania rovnosti Zien a muzov 2006-2010, Eurépska Komisia, 2006. (http://eur-lex.
europa.eu/LexUriServ/LexUriServ.do?uri=COM:2006:0092:FIN:SK:PDF)
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— pomaha zavadzat spravodlivé odmenovanie, pri ktorom Zeny a muzi dostavaju
rovnaku mzdu za pracu rovnakej hodnoty;

— umoziuje svojim prislusnikom zladit' ich profesijny a rodinny (sukromny) Zivot;

— vytvara prostredie, kde Zeny a muzi zastavaju pracovné miesta podfa svojho
zaujmu a schopnosti a nie na zaklade svojho pohlavia;

— zvySuje bezpecnost prostredia, kde nedochadza k sexualnemu obtazovaniu;

— posiliuje atmosféru riadneho a adekvatneho ocenenia schopnosti a skusenosti
vSetkych prisluSnikov (muZov i Zien) bez rozdielu pohlavia a rodu.

Rodovy audit, analyza dokumentov a zavereénych vyskumnych sprav a tiez
realizacia vlastnych vyskumov boli prvymi krokmi, ktoré ozbrojené sily Slovenskej
republiky urobili pri reorganizacii maskulinnej organizacnej kultury na organizacnu
kultaru rodovo citlivi.! Zamerali sme sa predovsetkym na bariéry, ktoré znemoziiuju
Zenam robit’ vojensku kariéru a to otazka ,skleneného stropu®“. (v ozbrojenych silach
Slovenskej republiky pre Zenu v déstojnickej kariére je skleneny strop v hodnosti
plukovnicka.). Je to pojem, ktory oznacuje nemoznost obsadit’ vyS$Siu poziciu Zenou,
napriek tomu Ze ma uz splnené vekové, hodnostné, aj odborné predpoklady
(Skuto€nost, Ze Zeny déstojnicky neabsolvuju kariérnu pripravu na vyssie hodnosti
a tak nemo6zu zastavat aj vysSie riadiace funkcie nam potvrdil tieZ prehlad obsadenia
jednotlivych riadiacich funkcii, podla ktorého zeny zastavali k 1. 4. 2010 iba 4,56%
riadiacich funkcii Tabulka — 1). NaSe ozbrojené su podla vysledkov vyskumov
na zacCiatku zlepSenia svojej prispésobivosti a flexibility, najma prostrednictvom
zavedenia foriem pruznej pracovnej doby (suhlas muzov a Zien s ich zavedenim, ale
nepripravenost velenia ozbrojenych sil ich zaviest) a vyuzivania skusenosti z
programov na podporu politiky rovnosti prileZitosti. Nedari sa zatial uskutoCnit zmeny
v maskulinne orientovanej organizacnej kulture ozbrojenych sil vyvolané tlakom na
realizaciu principu rovnosti prilezitosti, ktoré by sa odrazili v celkovej zmene klimy
v ozbrojenych silach (hodnoty a normy, teda genderovo integrovana organizacna
kultura), ¢o nie je chybou iba ozbrojenych sil, ale celej spolo¢nosti na Slovensku.
V ozbrojenych silach sa zatial nedari uplathovat' princip inakosti pri predefinovavani
jej funkcii spolo¢nostou.

Skutoéne obsadené funkcie

profesionalni vojaci zamestnanci (St.sluzba) |zamestnanci (ver.sluzba)
rok . « .

vset!( Y 1z toho o vset!( Y |z toho o vset!( y z toho|,

veduce senami %o veduce senami %o veduce senami %o

funkcie funkcie funkcie
2009 |3243 146 4,50% |0 0 0,00% |398 79 19,85%
2010 | 3024 138 4,56% |8 4 50,00% | 360 68 18,89%
Tabulka — 1: Prehlad skuto¢ne obsadenych riadiacich funkcii Zzenami v rezorte

obrany za roky 2009 — 2010.

! Verejnost v Ceskej, Madarskej a Slovenskej republike akceptovala v roku 2004 sluzbu Zien v
ozbrojenych silach na akejkolvek pozicii nasledovne: v Ceskej republike to bolo 71,4%, v Slovenskej
republike 59,8% a v Madarsku 59,4% respondentov. Nesuhlas so sluzbou Zien v ozbrojenych silach
vyjadrilo v Cesku 25,5%, v Madarsku 37,4% ana Slovensku 36,9% respondentov. (Komparativny
sociologicky vyskum v Ceskej, Madarskej a Slovenskej republike. Bratislava: MO SR, 2005, s. 225.
ISBN 80-8040-267. )
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Nazory vojenskej verejnosti na sluzbu zien v ozbrojenych silach boli skuimané aj
parcialne vo vnutri Ozbrojenych sil Slovenskej republiky a su¢asne bola skumana aj
naklonnost sluzit v zmieSanych vojenskych jednotkach." Vysledky potvrdili priaznivo
naklonenu verejnu mienku v ozbrojenych silach Slovenskej republiky na pritomnost
Zien vuniforme ako aj na ochotu profesionalnych vojakov sluzit v zmieSanych
vojenskych jednotkach.?

Uskuto&nené vyskumy od roku 2004 potvrdili, Ze zaclefiovanie Zien do naSich
ozbrojenych sil nema diskriminacny charakter. PredovSetkym po stranke legislativnej
(zakladné vycvikové dokumenty, predpisy o priebehu profesionalnej sluzby, platovée
podmienky, & dbéchodkové zabezpelenie) sa formalna diskriminacia Zien alebo
muzov nevyskytovala. V ozbrojenych silach Slovenskej republiky je pouZivany aj
rodovo citlivy jazyk (vojak — vojacka, plukovnik — plukovni¢ka atd’.) Tieto skuto€nosti
sa odrazili v zaujme Zien o vojensku profesionalnu sluzbu, aj ked pociatocny zvySeny
zaujem o tuto sluzbu (roky 2002 - 2005) v su€asnosti (roky 2009 - 2010) poklesol.
Optimizmus velenia ozbrojenych sil Slovenskej republiky o realnej mozZnosti spinenia
ulohy zvysit’ pocty Zien do roku 2010 zo 7% (rok 2006) na 10% sa nenaplnil. Zatial
sluzi v ozbrojenych silach Slovenskej republiky 9% Zien — vojaciek. Dévodom nie je
diskriminacia Zien, ale prave jej odstranenie. Armadne velenie vyhovelo tlaku Zien
vojacCiek na zruSenie ich pozitivnej diskriminacie a zrovnopravnenim vsetkych aj
bojovych pozicii sa obavy o zdravie a Zivot preniesli z vojakov aj na vojacky, ¢o je
jedna z pricin zniZzenia zaujmu Zien o profesionalnu vojensku sluzbu.

Z uskutoCnenych vyskumov vyplynulo, Ze na ziskanu rovnost Zien a muzov
v smrti (na umieranie Zien — vojaciek) nie su pripraveni predovSetkym muzi — vojaci.
Z vyskumov vyplynulo, Ze muzi chcu v boji Zeny pozitivne diskriminovat, ¢o Zeny
chapu ako prejav neddvery zo strany muzov. Pritom pozitivna diskriminacia Zien je
zo strany muZov najviac kritizovana a Sluzobné predpisy ju nedovoluju, pretoze
vazne naru$a interpersonalne vztahy v zmieSanych vojenskych jednotkach. Tento jav
je dévodom na potrestanie velitela a ukazuje sa ako hlavny problém stmelovania
malych bojovych zmieSanych jednotiek, ktorému sa budu musiet ozbrojené sily
Slovenskej republiky v dalSsom obdobi vo svojich vyskumoch a v praktickom vycviku
venovat.

Drsné podmienky vo vojenskych jednotkach pri vycviku a pri bojovom nasadeni
vzbudzuju u vojaCiek avojakov obavy z mozZnej diskriminacie (Sikanovanie
a mobbing slabSich osobnosti). Tato skutoCnost sa odrazila nielen v zniZeni zaujmu
Zien o bojové pozicie, ale tiez vo vyraznej diferenciacii ich vyberu (napr. zaujem o
velitelské dostojnicke funkcie poklesol u Zien kadetiek z priemeru 33% v rokoch 2004
az 2008 na 5% v rokoch 2010 az 2012). Zaujem o nebojové pozicie (vojensky lekar,
pravnik, duchovny, psycholdg a pod.) je u Zien nadalej vysoky (priemer 30% roky
2004 — 2012). Ozbrojené sily Slovenskej republiky budu musiet’ prehodnotit obsah
pripravy na tieto pozicie a zareagovat na zvySené pocty vojaCiek na nebojovych
poziciach aj ked to odporuje filozofii rodovej rovnosti.

' CUKAN, K. a kolektiv: Verejna mienka v armade. Bratislava: MO SR, 2002, s. 31-33, bez ISBN

2 Svoju skusenost’ z vykonu sluzby v takejto vojenskej jednotke hodnoti velmi pozitivhe az 56,1%
respondentov. PriaznivejSie hodnotenia svojej skusenosti zo sluzby v zmieSanej vojenskej jednotke
uvadzaju dastejsie sluzobne starsi respondenti (dizka sluzby nad 21 rokov fyzicky vek 45 a viac rokov
anajma v dobstojnickych hodnostiach). Podiel tych, ktorym d&asto prekazala sluzba v takychto
jednotkach a timoch je vy8Si najma medzi respondentmi z pozemného vojska a vzdusnych sil a tiez
utvarov a zariadeni priamo podriadenych generalnemu Stabu.
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UskutoCnené vyskumy potvrdili Ciastocné usilie ozbrojenych sil Slovenskej
republiky o spracovanie navrhu dalSich krokov zameranych na: vybudovanie
odbornych centier pre rodovu rovnost a prilezitost’ $anci; dopracovanie vzdelavacich
a komunikacnych programov k objasneniu a postupnému odstraneniu rodovych
stereotypov a k zlepSeniu chapania obsahu rovnosti prilezitosti (institut rodovych
Studii) a vytvorenie chybajucich postupov pdsobenia proti diskriminacii, haraSmentu,
mentoringu, mobingu a tieZz inym socialno-patologickym prejavom v socialnych
vztahoch. No zatial chyba komplexny systém rieSenia tychto problémov, ktory by bol
kompatibilny s celkovym systémom socidlneho a personalneho zabezpecenia
prislusnikov ozbrojenych sil — najma vSak profesionalnych vojakov. Napriek vSetkym
problémom, spojenym s obsadzovanim zien do niektorych velitefskych funkcii, prax
vo vacsine Statov Severoatlantickej aliancie ukazuje, Ze Zeny varmade maju
perspektivnu buducnost.

V ozbrojenych silach Slovenskej republiky pokracuje proces profesionalizacie
ozbrojenych sil, ktory si vyZzaduje zo strany riadiacich zloZiek bezodkladnu
pozornost. Napriek priaznivo naklonenej verejnej mienke na zvySenie poctu zien
v uniforme, prislusnici ozbrojenych sil zacinaju tento proces akceptovat pomalSie.
| ked vyskumy, ktoré vykonalo Ministerstvo obrany Slovenskej republiky potvrdili
ochotu prislusnikov ozbrojenych sil sluzit v zmieSanych vojenskych jednotkach.
V niektorych oblastiach spolo¢ného spolupdsobenia Zien a muzov vo vojenskych
jednotkach sa vyskytuju nové socialne javy a problémy suvisiace s rodovou
perspektivou, ktoré boli a neustdle budu vhodnym objektom socialnej analyzy a
predmetom zaujmu socialnej prace.

Velky vyznam pre rieSenie socialnych a pracovnych problémov v ozbrojenych
sildch ma rozpracovana tedria a prax podnikovej socialnej prace, ktora predstavuje
tzv. ,makké“ alebo tiez humanizujuce ponatie riadenia a rozvoja fudskych zdrojov
a socialnej politiky podniku. Odporu¢ame preto institucionalizovat socialnu pracu do
organizacnej Struktury ozbrojenych sil Slovenskej republiky a pokraCovat' v rieSeni
problémov rodovej rovnosti v dvoch navzajom sa prelinajucich a doplfujucich sa
smeroch:

— prvom, vyjadrujucom tendenciu ku komplexnému multidimenzionalnemu vnimaniu
rodovej rovnosti v kontexte socialneho a personalneho zabezpecenia prislusnikov
danej organizacie a institucie spolo¢nosti — t. zn. ivojenskej organizacie
(ozbrojené sily Slovenskej republiky),

— druhom, vyjadrujucom tendenciu k diferencovanému pristupu rieSit problematiku
rodovej rovnosti cestou dosledného vymedzenia parcialnych problémov, ktorymi
sa je potrebné konkrétne zaoberat.

K skvalitneniu socialnej prace vo vojenskej organizacii (vojenska socialna
praca), zameranej na uplatfiovanie principov rodovej tolerancie a rodovej rovnosti
odporu¢ame:

— vytvorit komplexny systém personalnej a socialnej prace (socialna starostlivost a
pomoc);

— vytvorit poziciu socialnych pracovnikov pre ozbrojené sily Slovenskej republiky a
zabezpecdit ich pripravu;

— pokracovat v usili o zvySovanie zastupenia ucasti Zien vojaciek v procese plnenia
uloh v ozbrojenych silach z hladiska kvantity (dosiahnut viac ako 10%
zastupenie) a kvality (zvySovanie ich vplyvu obsadzovanim aj vySSich riadiacich
funkcii, teda i hodnosti);
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— skvalitnit pracu formalnych centier a sieti, ktoré zastupujucich vojacky a manzelky
profesionalnych vojakov v pracovnych a socialnych problémoch;

— spracovat kvalitné a financne zabezpefené socialne programy pre zeny vojacky,
obsah ktorych povazovat za sucast celkovej socialnej politiky rezortu obrany.

— vytvorit podmienky na harmonizaciu pracovnych a rodinnych povinnosti vojakov
a vojaCiek vytvaranim podmienok pre: postupné zavedenie flexibilnej pracovne;j
doby; umiestriovanie deti vojenskych profesionalov do jasli, Skélok a zakladnych
a strednych skél (aj tyzdennych a internatnych); diferencovany pristup k rieSeniu
byvania rodin vojenskych profesionalov (sluzobné vojenské byty, rodinné typy
ubytovni alebo vojenskych penzionov atd.); zavedenie diferencovanych foriem
pomoci v domacnosti najma pre vojenskeé rodiny zahrani¢nych misionarov;

Empiricky vyskum v ozbrojenych silach zamerat na moznosti eliminacie
konfliktov v zmieSanych vojenskych jednotkach z hladiska prekonavania tradi¢nych
rodovych stereotypov pod vplyvom stresu z bojového nasadenia (strach zo smrti,
vyrovnanie sa so smrtou bojového druha — muza i Zeny atd'.)

— prehodnotit’ a inovovat’ vytvorené postupy v boji proti diskriminacii, haraSmentu,
mentoringu, mobingu a inym socialno-patologickym prejavom najma v socialnych
vztahoch, zaviest kritéria hodnotenia sluzobnych a pracovnych vykonov podfa
dosiahnutych individualnych vysledkov a nie podla rodovych stereotypov;

— dopracovat vzdelavacie a komunika¢né programy, ktoré zamerat na pochopenie
obsahu rovnosti prileZitosti v Zivothom Style vojakov a vojaCiek a zabezpe it
v ozbrojenych silach kvalifikovanu osvetu: pre vSetkych prisluSnikov (zamestnanci
a vojaci — cestou zmeny programu vojensko-etickej a vlasteneckej vychovy); pre
velitelov (ddstojnici — cestou zmeny obsahu vysokoskolskych programov
a kariérnych kurzov a poddéstojnici — cestou zmeny obsahov odbornych kurzov)
a napokon pre Specialistov (socialni pracovnici — cestou Specializovanych kurzov
k danej problematike a vyber a priprava tzv. expertov na rodovu rovnost)

Sme presvedceni o tom, Zze navrhované opatrenia moézu zabezpedit postupny
prechod nasich ozbrojenych sil v genderovo integrovanu vojensku organizaciu.

ZAVER

Princip rovnych prilezitosti a harmonizacia pracovnych a rodinnych podmienok
prinaSa aj do vojenského prostredia (vojenska organizacia) humanizujuce prvky.
Namiesto tradi¢ného muzského modelu sebarealizacie, ktory je zaloZzeny na vylu¢nej
konkurencii a vykone, su do nej vnasané teoretické reflexie a socialne projekty,
opierajuce sa o principy vzajomnej koexistencie, kooperacie, podpory, ochrany,
solidarity, empatie a sucitu, hfadania spravodlivosti a spoluzodpovednosti za socialne
a ekologické problémy sucCasnosti. Zmena celkovej stratégie a vytvorenie takého
pracovného prostredia zo strany vojenskej organizacie, ktoré je ustretové k obom
pohlaviam vyzZaduje dlhodoby, najma vSak systematicky pristup a podporu zo strany
vSetkych zucCastnenych, predovSetkym podporu top manazmentu. VyzZaduje tiez
inStitucionalnu, funkcionalnu Strukturu organizacie, legislativne ramce, existenciu
kvalifikovanych fudskych zdrojov s adekvatnymi poznatkami i zruénostami v oblasti
gender mainstreamingu a dostatok materialnych a tiez finanCnych zdrojov. Bez
vzajomnej komunikacie a spoluprace partnerov na vSetkych urovniach a aktivheho
pristupu samotnych prislusnikov vojenskej organizacie nie je v8ak mozné dospiet
k zosuladeniu sféry pracovného, osobného a rodinného Zivota v tejto organizacii, ¢o
moéze mat dalekosiahle désledky.
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Hlavnym zamerom presadzovania rodovej rovnosti v rodine a zosuladovania
pracovného, rodinného a sukromného Zivota je nielen dosiahnut rovnomerné
rozdelenie starostlivosti o deti ainych odkazanych c¢lenov rodiny medzi muzmi
a zenami, ale tieZz umoznit muzom aj zZenam, aby neboli znevyhodnovani
a diskriminovani na trhu prace a vo svojej kariére pri plneni si rodinnych povinnosti.
Na jednej strane sa tak presadzuje a podporuje moznost Zien a muzov travit viac
Casu so svojimi detmi, starat’ sa o zavislych ¢lenov rodiny a na druhej strane aj ich
bezproblémovy navrat na trh prace a pokraCovanie v profesionalnej kariére cez
delegovanie starostlivosti na profesionalne sluzby. Presadzuju sa opatrenia, ktoré
maju odstranit’ diskriminaciu pri akejkolvek volbe Zien & muzov venovat sa rodine
alebo pracovnej kariére. V tomto kontexte sa sleduju nasledovné ciele a ukazovatele:

— podpora ucCasti muzov na starostlivosti o deti a zavislych c¢lenov rodiny
(participacia Zien/muzov na celkovom pocte poberatefov prispevku na
starostlivost)

— zvySovat dostupnost, cenovu pristupnost a kvalitu sluzieb starostlivosti,
predSkolskych zariadeni a zariadeni socialnych sluZieb o odkazanych ¢&lenov
rodiny (zaskolenost' deti v predSkolskom veku, dostupnost’ zariadeni a ich cenova
dostupnost)

— zavadzanie modernej organizacie prace - kombinovanie flexibility pracovnych
podmienok a udrzatelnosti zamestnania v suvislosti s rodinnymi povinnostami
(vyuzivanie modernej organizacie prace)

— rovnomerné rozdelenie ,neformalnej — neplatenej prace“ medzi muzov a Zeny
v domacnosti a zarovenn zvySovanie jej ohodnotenia poukazovanim na
spoloCensky a hospodarsky vyznam (podiel Zien/muzov na neplatenej praci a na
jej uslej mzde).

Celkovy prinos medzinaronej vedeckej konferencie vidime v obohateni tedrie
a praxe podnikovej socialnej prace s dérazom na odporucany postup pretvarania
genderovanych organizacii na genderovo integrované a to aj vo vojenskom prostredi.
Pre spoloCnost jednoznaCne vyplyva akutna potreba osobitne pripravenych fudi
schopnych dané problémy prislusnikov armady riesit a to po€as bojového nasadenia
a mimo boj a tiez pocas aktivnej sluzby a po jej ukonceni.

SpoloCnost  akceptujuca humanistické antidiskriminacné a antiopresivne
principy rozSiruje tradiénu socialnu starostlivost (déchodkovu, rodinnu, bytovu
socialnu politiku) v ozbrojenych silach o dalSie oblasti, ktoré je potrebné docenit’ a
v buducnosti odborne vykonavat. Su nimi napriklad: starostlivost o sebarealizaciu
a pracovnu spokojnost kazdého jednotlivca, rodinu vojenského profesionala, aj
nasadeného dlhodobo mimo uUzemia naSej republiky, o veteranov vojnovych
konfliktov a vojen, o tazko ranenych a umierajucich, tazko telesne postihnutych
v désledku vojenského zranenia, o vdovy a vdovcov, siroty, obete aj pachatefov
nasilia atd. Ak nie, prerastu socialne problémy prislusnikov armady zo skupinovych
na celospolocenské, ¢o prinesie v koneCnom désledku pre danu spolo¢nost vacsie
naklady ako vybudovanie osobitého systému socialnej prace vo vojenskej organizacii
akceptujuceho principy rodovej rovnosti.

Vytvara sa priestor pre transdisciplinarnu spolupracu pomahajucich profesii,
kde nezastupitefné miesto ma socialny pracovnik a genderovo orientovana socialna
praca, prinadajuca novy diskurz o kfu€ovych etickych hodnotach a principoch,
0 moznostiach sebarealizacie a konstrukcie novej identity muZov a Zien v prospech
ich autonémie a etickej spoluzodpovednosti za uspesné mierové usilie.
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UROVEN HARMONIZACIE PRACOVNEHO A RODINNEHO ZIVOTA
PROFESIONALNEHO VOJAKA V KONTEXTE EMPIRICKYCH
VYSLEDKOV

HARMONIZATION LEVEL BETWEEN WORK AND FAMILY LIFE OF
PROFESSIONAL SOLDIERS BASED ON THE CONTEXT OF EMPIRICAL
EVIDENCES

VYHNALOVA Michaela *

Abstrakt: Prispevok sa venuje vztahu prace a rodiny. Je zaloZzeny na vybranych datach
z vyskumnych projektov. Empirické vyskumy ukazali vyznamné indikatory vojenskej profesie
a implementaciu zakladnych funkcii rodiny. Prispevok nacrtava pohlad na kroky, ktoré m§zZu
vyrovnavat nepritomnost’ profesionalneho vojaka od rodiny poCas zahrani¢nej vojesnkej
misie.

Kracéové slova: mobilita, pracovny vykon, odborna kvalifikacia, zabezpecenie rodiny,
rodinné vztahy, program pomoci rodinam prislusnikov vyslanych na vojensku misiu.
Abstract: The contribution deals with the relation of work and family. It is based on the
selected data from research projects. The empirical results revealed the significant indicators
influencing the military profession, as well as the implementation of the basic functions of
family. The contribution outlines view of the most asset steps which can balance absence of
professional soldiers from family during foreing military mission.

Key words: mobility, job performance, professional qualification, provision of family, family
relations, valuable steps of assistance for families of military missionaries

,Vznik manzelstva malokedy ovplyvni
skuto¢nost, ze sme vojaci, ale rozpad takmer vzdy.“
(neznamy vojak)

UvoD

Ozbrojené sily ako zamestnavatel oCakava poslusnost, lojalnost a riadnu
psychicku i fyzicku pripravenost vykonavat a plnit potrebné pracovné ulohy spojené
s funkciou aj hodnostou profesionalneho kvalitného pracovného personalu. Prax
potvrdila, Ze ani ozbrojené sily nie su rezistentné voci vplyvu zo strany sukromnej
oblasti Zivota svojich vojenskych prisluSnikov. Taktiez boli dlhodobo preukazatelné
rézne vplyvy vyplyvajuce z vykonu vojenského povolania do rodiny.

Vedecky popisany stav poznatkov tykajucich sa oblasti rodiny profesionalneho
vojaka nebol nijakym spdsobom blizS§ie zaznamenany. Absencia takejto platformy
informacii vyustila k realizacii empirického skumania. V rokoch 2011-2012 Oddelenie
psychologickych a sociologickych ¢&innosti Personalneho uradu Ozbrojenych sil
Slovenskej republiky uskutoénilo sociologicky vyskum (obsahoval dve casti) a
psychologicko-sociologicky prieskum zamerany smerom ktéme prelinania prace
a rodiny.

*

PhDr., pracovniska Oddelenia psychologickych a sociologickych c&innosti, Personalneho uradu
Ozbrojenych sil Slovenskej republiky, Demanova 393, 031 01 Liptovsky Mikulas; e-mail:
michaela.vyhnalova@mil.sk
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1 TEORETICKE VYCHODISKO

Oddelenim pracovnej sféry od sféry sukromnej malo za nasledok, Ze €oraz viac
je preferovany partnersky model delby rol medzi oboch partnerov. Znamena vacsiu
rovnopravnost ¢lenov rodiny z hfadiska generacného i z hladiska rodu. Rodinnou
autoritou a hlavou rodiny nemusi byt uz iba otec, ale autorita je vo vacsej miere
funkéne rozdelena medzi oboch rodicov.

Meni sa i skladba rodiny vo vnutri, ktora je ovplyvnena aj rastucou mobilitou,
kedy fyzicka vzdialenost’ uz nie je vyraznou prekazkou, ako tomu bolo v minulosti,
ako aj fudskou individualizaciou tym, Ze manzelia, resp. Zivotni partneri sa dokazu
Coraz lahSie adaptovat na rdézne Zivotné zmeny.

Systém pribuzenskych sieti uz nie je tak silny, ako tomu bolo v rodine tradi¢ne;j.
Do istej miery dochadza k oslabovaniu rodiny ako institucie a ku strate niektorych jej
funkcii pri rastticej nezavislosti jej ¢lenov na rodinnych $truktarach.”

Rodina byva zvy€ajne povazovana za prirodzeny a vyznamny zaklad kazdej
spolo¢nosti. Ponimanie rodiny vo vojenskom prostredi v jej tradicnom chapani ma
svoje opodstatnenie. Profesionalny vojak pri podpisani kontraktu s vojenskou
organizaciou sa zavazuje a deklaruje sluZit kdekofvek na uzemi Slovenska podfa
potrieb ozbrojenych sil vzmysle § 57 zakona o Statnej sluzbe profesionalnych
vojakov. Napriek tomu vo vacsine pripadov je vznasana poziadavka profesionalneho
vojaka vykonavat Statnu sluzbu v mieste trvalého bydliska, respektive v mieste
spoluzitia s rodinou.

Premiestnenie vojaka v sulade s potrebami ozbrojenych sil vyvolava nevolu z
doévodov zmien postavenia vojaka v systéme a v jeho rodinnom Zivote. KritickejSie
situacie sa tykaju najma profesionalnych vojakov, ktori si uz zaloZili rodiny a pocituju
to ako nezelany zasah do ich sukromnej sféry, ktory v koneCnom doésledku méze
vyustit do vaznych rodinnych i pracovnych konfliktov. Podobne zvySené napéatie a
tlak prevazne na psychicku stranku profesionalneho vojaka a jeho rodinu prinasa
situacia, kedy dochadza kodlu¢eniu od rodiny v pripade vykonu vojenského
povolania mimo uUzemia Slovenskej republiky. Velmi vyznamné miesto v Zivote
profesionalneho vojaka zastava vojenska praca, konkrétna pracovna cinnost
vyplyvajuca z funkcie a hodnosti.

Vo vSeobecnosti praca® znamena doleZiti Zivotnd hodnotu a cennl rolu
v Zivote kazdého ¢loveka. Jednotlivec venuje pracovnej sfére, pracovnym cCinnostiam
minimalne jednu tretinu svojho Zivota. Praca je priestorom uplatnenia vzdelania,
vlastnych zru€nosti, prinaSa osobné ispoloCenské kontakty. Predstavuje miesto
sebarealizacie i sebanaplnenia a taktieZ prinasa ekonomické zabezpedenie®.

V niektorych pripadoch je mozné pracu oddelit od sukromnej sféry, avSak vo
vacSine pripadov, tak ako je tomu aj v pripade vykonu vojenského povolania,
v rOznej miere zasahuje do rodinného Zivota a opacne.

! http://www.fedu.uniba.sk/uploads/media/SUCASNE_TRENDY_V_RODINE.ppt.

% Praca byva definovana ako uc¢elna produkcia predmetov a sluzieb, ktoré maju hodnotu pre ostanych
Clenov spolo¢nosti, ako pravidelné zabezpelovanie statkov a situacii; v zmysle chapania prace ako
¢innosti sluzi k uspokojovania potrieb a obZive; praca je spata s definiciou pracovného vykonu, teda
praca ako profesia a zamestnanie (Velky sociologicky slovnik. s. 824, 1996).

% Hohne, S. a kol. Rodina a zaméstnani s ohledem na rodinny cyklus. Praha: VUPSV, v. v. i. CR, 2010
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2 METODIKA

Ziskanie udajov prostrednictvom dotaznikov prevazne zabezpecCovala Skolena
anketarska siet v ramci jednotlivych utvarov. Zvysnu €ast zberu dat zastresSili osobne
pracovnici — psycholégovia Oddelenia psychologickych a sociologickych c&innosti
Personalneho uradu Ozbrojenych sil Slovenskej republiky.

2.1 Rodina profesionalneho vojaka

Sociologicky vyskum pod nazvom ,Rodina profesionalneho vojaka“ bol
rozdeleny na dve vyskumné oblasti:
a) I ¢ast'—,,Vplyv rodinnej sféry na sféru pracovnu“

Termin vyskumu: 05/2011 — 09/2011.

Pouzita vyskumna metoda: exploraéna metdda — dotaznik.

Dotaznik pozostaval z piatich celkov, ktoré predstavovali najzakladnejSie oblasti
zachytavajuce zloZky pracovnej sféry, vykonu vojenského povolania, a to:
oblast’ ,Mobilita a byvanie®,
oblast' ,,Pracovny vykon®,
oblast’ ,Kvalifikacia®“,
oblast’ ,Psychicka a fyzicka zataz",
oblast' ,Vojensky rezim®.

ok wbd =

Velkost vyberového suboru sa uskutoCnila prostrednictvom kvotneho vyberu
v Statistickych znakoch: druh sil, hodnost, pohlavie. Zaroverfi do vyberového suboru
boli zahrnuti iba ti profesionalni vojaci, ktori maju vlastné rodiny. Do terénu bolo
rozdanych 732 dotaznikov v ramci celych ozbrojenych sil. Respondentmi vyplnenych
dotaznikov bolo 557, Co predstavovalo 75,3 % navratnost. Pre zavereCné
vyhodnocovanie bolo potrebné vyradit az 130 dotaznikov z dbévodu chybného
vyplnenie respondentmi (predstavovalo 23,6 % z 551 dotaznikov). Namerané udaje
ziskané prostrednictvom dotaznika boli nasledne Statisticky spracované:

- prvotne/prvostupriové  triedenie:  vyhodnotenie  otdzok  prostrednictvom
percentualneho zastupenia jednotlivych odpovedi, stredovych hodnét a mier
variability;

- druhotne/druhostupriové triedenie: kontingencné tabulky zobrazujuce porovnania
medzi jednotlivymi otdzkami a demografickymi udajmi navzajom.

Zaverecna sprava obsahovala iba kontingenéné tabulky, v ktorych sa vyskytla
vzajomna Statisticka suvislost.
b) Il. ¢ast' - ,,Vplyv pracovnej sféry na sféru rodinnu“
Termin vyskumu: 11/2011 — 03/2012.
Pouzita vyskumna metoda: exploraéna metdda — dotaznik.

Dotaznik bol zloZzeny zo Styroch ucelenych oblasti. Jednotlivé rozpracované
oblasti boli zamerané na konkrétne funkcie rodiny, prostrednictvom ktorych bolo
takymto sp6sobom mozné zastreSit rodinu ako celostny systém — popisat ju ako
celok v jej zakladoch. Celostnu zakladnu rodinnu Strukturu obsiahli uvedené oblasti —
funkcie rodiny:
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oblast’ ,Biologicko-reprodukéna funkcia®,
oblast’ ,Ekonomicko-zabezpedovacia funkcia“,
oblast’ ,Emocionalna funkcia“,

oblast' ,Socializacno-vychovna funkcia.”

Bwbp =

Pri tvorbe vyberového suboru sme opat prihliadali na kvétny spdsob vyberu
respondentov zohladfujuc Statistické znaky druh sil, hodnost a pohlavie. Su¢asne pri
oslovovani profesionalnych vojakov anketarmi platila zakonitost, Ze do vyberového
suboru bol zahrnuty iba vojensky personal Zijuci s vlastnou rodinou, t. j. vlastna
zaloZzena rodina, kde prevzal vSetky roly dospelého rodinného prislusnika, najma
rodicovsku rolu. Do terénu v ramci celych Ozbrojenych sil Slovenskej republiky bolo
rozdanych 510 dotaznikov. Vyplnenych dotaznikov bolo v kone¢nom pocte 4617,
znamenalo 90,39 % navratnost. Kone¢ny pocet Statisticky spracovanych dotaznikov
bol 419, pretoZze z dbévodu nekorektného vyplnenia respondentmi bolo potrebné
vyradit 42 dotaznikov. Meranim ziskané data boli Statisticky spracované spdsobom:

- prvotne/prvostupnové triedenie: vyhodnotenie prostrednictvom percentualneho
zastupenia jednotlivych odpovedi, stredovych hodnét a mier variability;

- druhotne/druhostupriové triedenie: vzajomna komparacia jednotlivych otazok a
triediacich udajov zobrazena v krizovych tabulkach.

Tak ako tomu bolo v predchadzajucom pripade, zavereCna sprava druhej Casti
uvadzala iba signifikantné kontingencné tabuflky.

2.2 Preferencie profesionalnych vojakov ohladom podpory rodiny pocas
nasadenia“

Psychologicko-sociologicky prieskum ,Preferencie profesionalnych vojakov
ohlfadom podpory rodiny poCas nasadenia“ sa realizoval v suvislosti s pripravovanou
koncepciou podpory rodin profesionalnych vojakov nasadenych v operaciach
medzinarodného krizového manaZzmentu zamerany na zistenie Ziadanych foriem
podpory a pomoci rodinam profesionalnych vojakov sluziacich mimo uUzemia
Slovenskej republiky.

Termin vyskumu: 12/2011 — 01/2012.
Pouzita vyskumna metoda: exploracéna metdda — dotaznik.

Respondentom bol ponuknuty dotaznik, kde bolo uvedenych Strnast réznych
moznosti — foriem podpory rodiny poas nasadenia, ktoré Ciastocne vychadzali zo
skusenosti ¢lenov komisii pre pracu s rodinou, a zaroven ciasto¢ne plynuli i z
poziadaviek rodinnych prislusnikov — ucastnikov pravidelnych stretnuti s rodinami
realizovanymi na zaklade Ulohového listu nagelnika generalneho $tabu Ozbrojenych
sil Slovenskej republiky &. SbPO-290-4/2011.

V zaujme ziskania dalSich poZiadaviek — moznosti podpory bola do dotaznika
zaradena otvorena otazka, v ktorej mohli respondenti uviest vlastné vyjadrenia a
navrhy konkrétnych opatreni za u¢elom podpory a pomoci rodinam profesionalnych
vojakov nasadenych v zahrani¢nych operaciach. Ponuknuté moznosti profesionalni
vojaci ohodnotili prostrednictvom jednotnej posudzovacej Skaly od 1 do 4, pricom 1 =
urcite ano, 2 = skor ano, 3 = skoér nie, 4 = urcite nie. Zber udajov prebiehal v dvoch
rovinach:
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Priamym sp6sobom (osobny kontakt) od profesionalnych vojakov bezprostredne
po navrate z nasadenia v zahraniénych operaciach ISAF a EUFOR/ALTHEA pocas
lekarskych vySetreni v zariadeni Vojenského ustavu choréb plucnych Nova Polianka
v pocte 158 vojakov.

Nepriamym spésobom bol zber udajov uskuto€neny u zvysnych 274 opytanych
profesionalnych vojakov (zber udajov prostrednictvom anketarov — anketarska siet).
Dotaznikov bolo celkovo v pocte 432 opytanych.

Pre Statistické spracovanie ziskanych udajov sme pouZili prvostupriové triedenie
(t. zn. vyhodnotenie otazok cez percentualnu pocetnost jednotlivych odpovedi).

3 EMPIRICKE ZISTENIA

Co najpresnejsie empirické meranie a nasledné S$tatistické spracovanie témy
prelinania pracovného a rodinného Zivota si vyZzadovalo identifikovat mnoho kritérii
schopnych docielit’ skuto¢né zachytenie realneho stavu. Vybrané zaverecné zistenia
vyskumnych projektov zaoberajucich sa uvedenou problematikou podavaju ramcovy
obraz.

3.1 Mobilita a byvanie

Cez nazory profesionalnych vojakov sme zistovali ich pohlad na oblast’ ,mobilita
a byvanie“ aich pocity nepohody v désledku odluc¢enia od vlastnych rodin. Otazka
smerujuca k zisteniu nazoru do akej miery vnima sam profesionalny vojak, ako aj
Jjeho rodina dochadzanie za pracou na tyzdriovky a dochadzanie za pracou v
désledku réznych vzdelavacich kariérnych kurzov a vycvikov poukazala na fakt, Ze
dochadzanie na tyZdfiovky vnimaju vojaci ako nie velmi komfortny spésob rodinného
Zivota — uviedla prevazna vacsina, predstavovalo tri Stvrtiny respondentov. Az 87,8 %
vyjadrilo nazor, Ze pre ich ostatnych €lenov rodiny je taktiez takyto spésob Zivota
nevyhovujuci. Rovnako nepriaznivo respondenti ohodnotili dochadzanie za pracou
pocas vycvikov a kurzov z predpokladaného pohfadu ich vlastnych rodin, kde sa
priemer odpovedi pohyboval medzi odpovedami ,asi ano“ a ,nevyhraneny nazor®.

Tabulka 1 Stredové hodnoty — nazory na oblast dochadzania za pracou
Dochadzanie za pracou Priemer | Median | Modus oit:-h N

Dochadzanie za pracou na tyzdriovky je pre

P Y YIEP®l 97 |1 1 1,345 g”
mna nevyhovujuce
Dochadzanie za pracou na tyzdriovky vnima

P Y Y 160 |1 1 1009 | g
moja rodina ako nevyhovujuce
Dochadzanie za pracou pocas vycvikov a

P P y 28 |3 4 1393 |3
kurzov je pre mia nevyhovujuce
Dochadzanie za pracou pocas vycvikov a

P P y 256 |2 1 139 |3
kurzov vnima moja rodina ako nevyhovujuce

Skala: 1 = urcite ano, 2 = asi ano, 3 = nevyhraneny nazor, 4 = asi nie, 5 = urcite nie
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Podla najvysSieho dosiahnutého vzdelania boli silnejSie negativhe vnimanie
pocitované u stredoSkolsky vzdelanych vojakov — odpovede ,urCite ano“ a ,asi ano”
vyjadrilo 61,8 %. V ramci hodnostnych zborov platila zakonitost, ¢im vySSia hodnost,
tym bola preukazana vacSia miera porozumenia zo strany rodiny. Dochadzajuci
profesionalni vojaci predstavovali 25 % celého $tatistického suboru.

Graf 1:  Nazory profesionalnych vojakov na dochadzanie za pracou (v %)
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O dochadzanie za pracou na tyzdnowy je pre mfia newhowijuce
O dochadzanie za pracou na tyzdhowky vnima moja rodina ako newyhowjuce
O dochadzanie za pracou pocas kurzov, wcvikov je pre mfa nevyhowijlce

m dochadzanie za pracou pocas kurzov, wcvikov vnima moja rodina ako newyhowijlce

V pripade, Ze by vojaci dostali rozkaz na prevelenie do inej posadky, podla
vyjadreni respondentov az 59,9 % uviedlo, Ze by ich rodiny reagovali snahou hfadat
iné rieSenia ako sa tomu vyhnut. Jedna Stvrtina bola presved&ena, Ze ich rodiny by to
prijali ako fakt a podporili by ich. VSeobecne mozno konstatovat, ze iba 27,4 %
profesionalnych vojakov predpokladéa uplné pochopenie a podporu zo strany rodiny
v pripade prevelenia do inej posadky. MoOze to znacit silné stabilné zazemie
v suCasnom mieste bydliska av pripade naruSenie by to rodinni prislusnici
nepocitovali priaznivo.

g

Tabulka 2 Stredové hodnoty — nazory vojakov na reakciu rodiny na potrebu prestahovat sa

Nazory na reakciu rodiny Priemer | Median | Modus St. N
na prest'ahovanie sa odch.

Prijala by to s porozumenim ako fakt 361 4 4 1327 415
a podporila by ma ’ '

Nebola by nadSena, ale nebranili by sa tomu 308 3 > 1 404 412
(tejto skutonosti) ' '

Snazila by sa mi to vyhovorit a hfadat

moznosti ako sa tomu vyhnut 2,54 s s 1,305 412
Nesuhlasili by s tym a nepodporila by ma za 312 3 4 1299 411
Ziadnych okolnosti ' '

Skala: 1 = urcite ano, 2 = asi ano, 3 = nevyhraneny nazor, 4 = asi nie, 5 = urcite nie
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Na zaklade uvedeného mozZno predpokladat nizku pripravenost rodiny
profesionalneho vojaka na mobilitu. Zaujimavym zistenym sa stal poznatok, Ze hoci
vo vSeobecnosti takmer 60 % opytanych bolo presvedCenych, Ze by ich rodiny
hladali iné rieSenie, len aby nemuseli zmenit bydlisko, napriek tomu az 46,4 % tych
profesionalnych vojakov, ktori dochadzaju na tyzdriovky potvrdili nazor, Ze by ich
rodinni prislusnici neboli proti moZnosti prestahovat sa'.

Graf 2 Nazory vojakov na spdsob reakcie rodiny na prestahovanie
v dbsledku prevelenia do inej posadky (v %)
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V zaujme ziskania informacii pre lepSiu pruznost a podporu mobility vojenského
personalu v ozbrojenych silach bolo ponuknutych niekolko potencidlnych foriem
pomoci, ktoré by aspon Ciastoéne kompenzovali désledky zmeny vykonu sluzby.
Jednotlivé formy pomoci (jedenast ponuknutych opatreni) respondenti ohodnotili
prostrednictvom posudzovacej Skaly: 1 = urCite ano, 2 = asi ano, 3 = nevyhraneny
nazor, 4 = asi nie, 5 = urcite nie.

Zistované preferencie vojakov veducich k podpore zlepSenia mobility a
skvalitnenia byvania zo strany ozbrojenych sil ako najviac potrebné pokladali
nasledovné opatrenia (vybranych prvych sedem opatreni, v zatvorke uvedeny
priemer odpovedi):

1. finanény prispevok manzelke/-ovi pri strate zamestnania z dévodu prestahovania
sa po dobu 6 mesiacov (1,35),

! Signifikancia dochéadzanie do préce a ,prijala by to s porozumenim a podporila by ma“ (v %)

. _ Value 22,605 | Sig. 0,004

Pearson Chi-Square df=8 Denne Tyzd.+streda | Tyzdnovky N
urcite ano 7,8 9,5 10,7 35
asi ano 16,2 23,8 28,6 79
nevyhraneny nazor 5,6 4.8 15,5 31
asi nie 37 23,8 22,6 138
urcite nie 33,4 38,1 22,6 130
spolu N 308 21 84 413
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balicek vyhodnejsich bankovych produktov (1,48),
prispevky na urazové, Zivotné poistenie (1,50),
zvySit sumu prispevku na byvanie (1,51),
zvySit sumu periazného prispevku pri prestahovani sa (1,58),
ponuka komplexnych sluZieb pre podporu rodi¢ov s detmi (1,65),
bezplatné poradenstvo — psychologické, financéné, pravne, personalne, zdravotné
(1,87).
Odpovedou na problém tykajuci sa pruznejSieho reagovania na prevelovaci
rozkaz (prestahovanie sa) sa ponuka i moznost zavedenia finanéného prispevku

druhému partnerovi pri strate jeho zamestnania, tuto moznost deklarovalo 94,71 %
opytanych.

NOoO O RWODN

Rodiny profesionalnych vojakov pocituju ako problematicky désledok
prestahovania sa tazkosti suvisiace s oblastou zabezpecenia starostlivosti o deti.
Prakticky je potrebné urychlene zabezpelit najdenie novych predskolskych a
Skolskych zariadeni. Vyse 86 % profesionalnych vojakov so stredoskolskym aj
vysokoskolskym vzdelanim’ vyjadrilo potrebu zabezpedenia sluZieb pre podporu
rodi¢ov s detmi — jasle, materska Skola, druZina. Takyto servis mbzZe prispiet k tomu,
aby si partneri mohli najst zamestnanie v novom regione.

3.2 Pracovny vykon

Jednym z vyznamnych aspektov skumania vplyvu rodiny profesionalneho
vojaka na jeho pracovny Zivot je i analyza charakteristik pracovného vykonu.
Vyskumna oblast’ ,pracovny vykon“ v sebe zahffiala tri ¢asti, a to:

- UcCast v zahrani¢nej operacii,
- mozné rodinné prejavy zasahujuce do oblasti prace profesionalnych vojakov,
- hlavné dévody vykonu vojenského povolania.

a) Nazory na ucast’ v zahrani¢nej operacii

Na zaklade uskutoCnenych merani méZzeme konstatovat, Ze prevaznu vacsinu
profesionalnych vojakov vedie k ucasti v zahrani¢nej operacii dévod ,zarobit si
peniaze®, a teda aj finanéna podpora vilastnych rodin.

Dalsie rozhodujice motivaéné &initele suviseli s moZnostou zvysenia si znalosti,
Ci uz odbornych alebo jazykovych, dalej s presvedCenim, Ze ucCast v zahraninej
operacii predstavuje naplnenie vojenského povolania, ako i so samotnymi ambiciami
profesionalnych vojakov nieCo dokazat.

! Signifikancia najvyssie vzdelanie a ,ponuka komplexnych sluZieb pre podporu rodiéov s detmi“ (v %)

. _ Value 9,771 Sig. 0,044

Pearson Chi-Square df=4 33 VS N
urcite ano 51,4 65,6 231
asi ano 35,2 22,4 130
nevyhraneny nazor 8,9 5,6 33
asi nie 2,4 4 12
urcite nie 2,1 2,4 9
spolu N 290 125 415

37



Dvojse€nym dévodom ucasti v zahraniénej operacii bol preukazany doévod
,chcem vyriesit rodinné problémy“, kde vySe 10 % opytanych v hodnosti muzstvo
podalo suhlasné stanovisko a az 15,1 % v hodnosti poddéstojnikov a praporcikov.

Dvojse¢nym dbévodom preto, Ze nie je mozné presne interpretovat subjektivny
vyklad vyroku jednotlivymi respondentmi. Méze znamenat, Ze do tohto vyroku
respondenti zaobalili jednak finanéné dévody a jednak iskutocné emocionalne,
osobné a iné dévody tykajuce sa rodiny a deti.

Tabulka 3 Stredné hodnoty — nazory vojakov na dévody veduce k u€asti v zahrani¢nej

operacii
Dévody k uéasti v zahraniénej operacii | Priemer | Median | Modus gtti-ch N
Chcem zarobit viac penazi a finanCne 17 1 1 1,122 417

podporit' rodinu

Chcem  vyrieSit  rodinné  problémy
(zdravotné alebo vztahové) /na misii by | 4,19 5 5 1,128 413
som si oddychol od rodinnych problémov

Nahovara ma na to  moja/mgj

Y N 4,54 5 5 0,870 411
manzelka/manzel
Vyhnut sa problémom bezného Zivota 456 5 5 0753 414
(prekazaju mi) ’ '
K domovu — rodine ma ni¢ neviaze, t. |. 474 5 5 0.704 413
slabé rodinné puto, takzZe je to jedno ' ’
Paci sa mi Zivot, resp. predstava Zivota 336 3 5 1334 414
v zahraninej operacii, vyhovuje mi to ’ '
Chcem zazit dobrodruzstvo 3,24 3 5 1,396 413
Ugast v zahraniénej operacii povazujem 236 > 5 1362 412

za naplnenie vojenského povolania

Ugastou v zahraniénej operacii chcem
zvysit svoje znalosti (odborné, jazykove, | 1,91 2 1 1,132 415
praktické vojenské zruénosti a pod.)

Zahrani¢na operacia je pre mia prilezitost

k nadviazaniu novych kontaktov el 2 e 1,256 415
Vedud ma k tomu moje ambicie nieCo
dokazat, kariérne napredovat a zarucit si | 2,44 2 1 1,336 412

tak prestiz

Skala: 1 = urcite ano, 2 = asi ano, 3 = nevyhraneny nazor, 4 = asi nie, 5 = urcite nie

Roztriedenie profesionalnych vojakov na tych, ktori maju priamu skusenost
s vykonom sluzby v zahrani¢nej operacii a na vojakov, ktori zatial neplnili sluzobné
povinnosti mimo uUzemia Slovenska dosiahlo percentualne rozdelenie odpovedi v
ramci dvoch najsilnejSich motivov ucéasti v zahrani¢nej operacii nasledujuce
pocetnosti.

Podla vyjadreni profesionalnych vojakov by samotni prislusnici ich vlastnych
rodin vo v8eobecnosti nemali vacsie problémy s prijatim skutoCnosti rozhodnutia sa k
ucasti v zahrani¢nej operacii. NajCastejSie deklarovana odpoved ,nebol by nadSeny,
ale nebranil by mi vo vlastnom rozhodnuti.”
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Graf 3  Zarobit viac penazi a finanéne podporit' rodinu (v %)
N =416 (,misionari“ = 135 / vojaci = 281)
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Graf 4  Ugastou v zahraniénej operacii chcem zvysit svoje
znalosti (v %) N = 414 (,misionari“ = 135 / vojaci = 279)
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Tabulka 4 Stredné hodnoty — nazory vojakov na reakciu partnera na ucast

v zahrani¢nej operacii

Nazory PrV na reakciu partnera Priemer | Median Modus | St. odch. | N
M®oj partner by to privital a podporil 297 3 2 1382 413
by ma ’ ’

Nebol by nadSeny, ale nebranil by

mi vo vlastnom rozhodnuti 2,61 2 2 1,223 413
Snazil by sa mi to vyhovorit 3,22 4 4 1,272 412
Urcite by s tym nesuhlasil 3,31 4 4 1,303 410

Skala: 1 = urcite ano, 2 = asi ano, 3 = nevyhraneny nazor, 4 = asi nie, 5 = urcite nie
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b) Preferované opatrenia podpory rodin vojakov sluziacich v zahraniénych
operaciach

Vojensky personal poklada za najprinosnejSie formy pomoci a podpory
rodinam’, v ktorych dochadza k dihodobej$iemu odltéeniu v ddsledku nasadenia
vojaka do vojenskej operacie medzinarodného krizového manazmentu najma:

1. RelaxacCny pobyt pre rodinu bezprostredne po navrate (priemer = 1,32) — podla
vyjadreni opytanych je to najprinosnejSie opatrenie, kde spolu 94 % sa vyjadrilo
2ur€ite ano“ a ,,.skor ano“ (pocet odpovedajucich = 402);

2. Priama pomoc v pripade potreby (priemer = 1,36) — konkrétne boli ponuknuté dve
formy pomoci, ktoré by dokazali zastupit' prirodzené neformalne siete pomoci, islo
0 ,zabezpecenie starostlivosti o deti v pripade potreby“ a ,zabezpecenie pomoci
v pripade nudze® (asistencné sluzby v pripade dopravnej nehody, technickej
havarie vdomacnosti atd.); obe moznosti boli preferované na rovnakej urovni
zaujmu; formu pomoci ,zabezpecéenie starostlivosti o deti v pripade potreby”
povazovalo asi 83 % opytanych za prinos; opatrenie ,zabezpeéenie pomoci
v pripade nudze® ohodnotili respondenti za ucinné v skoro v 85 % pripadov;

3. Opatrenia na zlepSenie kontaktu a informovanosti profesionalnych vojakov a ich
rodinnych prislusnikov (priemer 1,57) — do tychto foriem pomoci spadali Styri
opatrenia, pricom za najzaujimavejSie pokladali ,skvalitnenie moznosti kontaktu
s rodinou poc€as nasadenia (internet, telefon)” ktoré preferovalo 88 % opytanych;
vysoko cenené bolo aj opatrenie ,zriadenie internetovej stranky, ktora by bola
pristupna len pre nasadenych a ich rodinnych prislusnikov®, aj ked’ na tuto formu
pomoci reagovalo iba 40 % respondentov, viac ako 90 % z nich ho povazovalo za
prinos; ako ucelnu formu pomoci ,sprostredkovanie informacii o podmienkach
pdésobenia eSte pred nasadenim® deklarovalo 77 % profesionalnych vojakov;
nasledne Stvrté opatrenie ,poskytovanie aktualnych informacii z priestoru
nasadenia rodinnych prislusnikov zo strany velenia utvaru®by privitalo 64 %;

4. Aktivity zamerané na rozptylenie, vyplnenie volného Casu a stretdvanie sa
partneriek vojakov nasadenych v zahrani¢nych operaciach (priemer = 1,78) — viac
ako 72 % opytanych ohodnotilo pozitivne akcie ako: ,Sportové podujatia pre deti”,
Lkulturno-spolo¢enské podujatia“ a ,vylety (pamiatky, priroda); v pripade
sorganizovania stretnuti pre partnerky/rov za ucelom vymeny skusenosti
a informacii“ sa kladne vyjadrilo 57,8 % respondentov; je dobré podotknut, Ze
uvedena aktivita je v su€asnosti realizovana pomerne pravidelne;

5. Poskytovanie rbznych foriem poradenstva a podpory (priemer = 1,92) —
predstavovali tri formy a ich preferencie boli nasledovné: ,pravne poradenstvo® by
uvitalo 73,6 %, ,psychologické poradenstvo® preferovalo 60,6 % opytanych
a ,duchovnu podporu®“by ocenilo 64,2 % vojakov.

Na otvorenu otazku zistujucu navrhy na iné mozné formy pomoci a podpory,
ktoré by pomohli rodinam nasadenych vojakov sa vyjadrilo 38 respondentov, z toho:

— 13 respondentov navrhovalo zavedenie finanénych dotéacii pre rodiny vojakov
sluziacich v zahraniénych operaciach v podobe: oslobodenie od dani, jeden rok
hypotéky zadarmo alebo vys$S$i prispevok za nasadenie;

! Vysledky sociologického prieskumu ,Preferencie profesionalnych vojakov ohlfadom podpory rodiny
pocas nasadenia“. poCet respondentov N = 432; posudzovacia Skala: 1 = urcite ano, 2 = skér ano, 3 =
skor nie, 4 = urcite nie.

40



6 respondentov vyjadrilo skepsu, Ze uvedena problematika sa aj tak nebude
riesit’.

piati respondenti uviedli potrebu spristupnenia informacii pre profesionalnych
vojakov a ich rodiny prostrednictvom infostranky.

V troch pripadoch vojaci apelovali na vofno po misii, zrusenie pobytu v Tatranskej
Polianke.

v troch pripadoch vyjadreni, by podfa opytanych boli vhodnou formou podpory
rodiny aj jazykové kurzy.

Ostatné odpovede sa vyskytli len jednotlivo, iSlo o navrhy: zasielanie viano¢nych
pozdravov rodinam zo strany ozbrojenych sil, stretnutia s rodinami v doterajSej
podobe, viac pocitacov a volnych minut v priestore nasadenia na komunikaciu s
rodinou, pomoc ozbrojenych sil pri cestovani na dovolenku pocas nasadenia.

c) Nazory na rodinné prejavy, ktoré by mohli zasahovat’ do oblasti prace

Zaradenie uvedeného okruhu vychadzalo z predpokladu naru$enia pracovne;j

koncentracie a pracovnej pohody pri plneni sluzobnych uloh v désledku pocitovanych
vnutornych nepokojov spdsobenych zo strany rodinnych prislusnikov.

Tabulka 5 Stredné hodnoty — nazory vojakov na situacie, ovplyviujuce pracovny vykon

N_azc?ry VOjak(?V na nasledovné Priemer | Median | Modus St. N
situacie v rodine odch.
Manzel/ka prejavuje nedostatok pochopenia 395 3 4 1308 41
pre moju pracu (vojenské povolanie) ’ ’ 6
Manzel/ka mi vy€ita, Ze sa kvéli pracovnym 41
povinnostiam dostato¢ne nevenujem rodine’ 3,13 3 2 1,356 1
Manzel/ka mi vy€ita, Ze kvéli pracovnym 41
povinnostiam nevenujem dostatok ¢asu 3,15 3 2 1,338 3
starostlivosti o deti®

Manzel/ka mi vycita, Ze kvOli pracovnym 41
povinnostiam jej/jemu dostatoCne 3,44 4 4 1,251 5
nepomaham s domacimi pracami

Komunika¢né bariéry medzi mnou

a manzelom/kou — slovné nedorozumenia, 41
potyC€ky, hadky, komunika&né, nazorové 3,25 3 4 1,277 3

nezhody a iné

Manzel/ka ma pocit, Ze v dosledku méjho
vojenského povolania nemame dostatok

¢asu na spolo¢né volno-Casové aktivity 334 4 4 1242 41

(Sport, turistika, kino, divadlo, zabava, 5
reStauracia, rodinné navstevy, posedenie

s priatelmi a pod.)

Manzel/ka ma pocit, Ze v désledku méjho

vojenského povolania je oslabena citova 41
oblast nasho manzelského spoluzitia 3,36 4 4 1,273 >

(prejavy lasky: pozornost, objatie, vyznanie,
intimne kontakty atd'.)

Skala: 1 = urcite mohli, 2 = skér mohli, 3 = nevyhraneny nazor, 4 = skor nemohli, 5 = urc€ite nemohli

! Pogetnosti v odpovediach podfa Skaly: 1=13,4 %; 2 = 25,3 %; 3= 16,3 %; 4 = 24,6 %; 5 =20,4 %
% Pogetnosti v odpovediach podla Skaly: 1=12,6 %; 2 = 24,7 %; 3=17,7 %; 4 = 24,7 %; 5 = 20,3 %
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Profesionalni vojaci skér volili vyhybavu moznost odpovede ,nevyhraneny
nazor.“ Mozné vplyvy rodiny na pracovnu oblast zo strany Zivotného partnera boli
zaznamenané Vv situaciach ,vycitiek, Ze kvéli pracovnym povinnostiam sa
profesionalny vojak dostatocne nevenuje rodine, ako aj, Ze nevenuje dostatok ¢asu
starostlivosti o deti.”

Podla vyjadreni respondentov je mozZno kons$tatovat, Zze pri vyskyte tychto
vyCitiek, predpokladaju, Zze by to mohlo mat dopad na ich pracovny vykon. V pripade
vycitiek kvOli nedostatoCnej starostlivosti o deti jedna tretina tych, ktori dochadzaju do
prace denne je presvedcenad, Ze takato okolnost’ by mohla ovplyvnit pracovny vykon
a az 49,3 % tych, ktori dochadzaju do prace na tyzdnovky zastavali rovnaky nazor.
S rastticou odliéenostou determinovanou spdsobom dochadzania do prace' rastie
percentudlne riziko mozného zasahu do pracovného vykonu rodinnou situaciou zo
strany partnera v podobe komunikaénych bariér (vyrok: ,komunikacné bariéry medzi
mnou a manzelom/kou — slovné nedorozumenia, potycky, hadky, komunikacne,
nézorové nezhody a ine”).

3.3 Kvalifikacia

Definicia kvalifikacie vychadza z latinského qualificatio (lat. qualis — aky, facio —
robim, vykonavam), chape sa ako suhrn schopnosti, vnutornych predpokladov, ako
suhrn vedomosti, spdsobilosti a znalosti, ktoré mdze ¢lovek (spolocnost) vytvarat
hlavne prostrednictvom vzdelavacich aktivit k dosiahnutiu ur&itého vykonu?. Urgity
stupen kvalifikacie je predpokladom vykonavania vacsiny zamestnani. Ponimanie
kvalifikacie v SirSom zmysle sa neviaze iba na vykon profesie, ale predstavuje
spbsobilost dobre a kvalitne vykonavat istu Cinnost. ZvySovanie kvalifikacie sa v
praxi bezného zamestnania chape ako nastroj pracovnej kariéry.

Tabulka 6 Stredové hodnoty — skuto€nosti stazujuce moznosti zvySovania kvalifikacie
a kariéreho rastu ()
Skutocnosti st azujuce zvySovanie Priemer | Median | Modus St. N
kvalifikacie odch.
Starostlivost' o deti v predskolskom veku 3,24 4 5 1,478 412
Starostlivost’ ovchorych glebo nevladnych 3.65 4 5 1368 411
¢lenov rodiny
Starostlivost 0 domacnost a domace prace 3,54 4 5 1,395 409
Neobjektivne vnimanie plnenia pracovnych
povinnosti a koneénych vysledkov prace 2,89 3 2 1,252 409
nadriadenym
N_eocho’ta nadrladener’\o vysle’wt sv_Ochh 268 > > 1,340 415
podriadenych na odborné vzdelavacie kurzy
Nizky pocet kurz[stov’ nedquI’UJe uspokojit 233 > > 1,184 410
potreby vSetkych zaujemcov
Nedostatok finan&nych prostriedkov na utvare | 2,08 2 1 1,151 415

Skala: 1 = urcite ano, 2 = asi ano, 3 = nevyhraneny nazor, 4 = asi nie, 5 = urcite nie

Vysledky vyskumu ukazali, Ze vo uprednostfiovanie rodinnych povinnosti pred
pracovnymi ambiciami nebolo potvrdené. V samom rozvoji kariéry — kariérnom raste
profesionalneho vojaka rodina nezohrava vyznamne negativnu rolu, ale su to skor
zistené viaceré prekazky zo strany vojenskej organizacie.

' Spdsob dochadzania do prace: 1 = denne, 2 = tyzdiiovky + streda, 3 = tyzdiiovky
% Velky sociologicky slovnik. s. 556, 1996
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Za rozhodujuci dévod bol respondentmi — profesionalnymi vojakmi potvrdeny
,hedostatok finanénych prostriedkov na utvare (70,2 %), dalej dévod nizkeho poctu
kurzistov v jednotlivych kurzoch (62,9 %), ako aj ,neochota nadriadeného vyslat
svojich podriadenych na odborné vzdelavacie kurzy“ (52,1 %).

Za obmedzenie zvySovania kvalifikacie deklarovali respondenti neobjektivne
posudzovanie plnenia pracovnych povinnosti a koneénych vysledkov prace
nadriadenym (42,8 % stredoskolsky a 44,3% vysokoskolsky vzdelanych opytanych').

Profesionalni vojaci so stredosSkolskym vzdelanim vo vacSej miere potvrdili
vyskyt istej ,vytaZzenosti v rodinnom prostredi z dovodu starostlivosti o deti v
predskolskom veku, oproti vysokogkolsky vzdelanym vojakom?,

Graf 5 Skuto€nosti staZujuce moznosti zvySovania kvalifikacie a kariérneho
rastu (v %)

45 38,4

N

[¢)]
=3
(o)

urcite ano asi ano newyhraneny asi nie urcite nie
nazor

o starostlivost o deti v predSkolskom veku
| starostlivost’ o chorych alebo nevadnych ¢lenov rodiny
O starostlivost o domacnost a domace prace

Signifikancia najvysSie dosiahnuté vzdelanie a ,neobjektivne vnimanie plnenia pracovnych
povinnosti a konecnych vysledkov prace nadriadenym® (v %)

. _ Value 17,224 Sig. 0,002

Pearson Chi-Square df=4 s3 VS N

urcite ano 11,9 20,5 59
asi ano 30,9 23,8 117
nevyhraneny nazor 23,2 18 88
asi nie 25,3 18 94
urcite nie 8,8 19,7 49
spolu N 285 122 | 407

? Signifikancia najvy$sie dosiahnuté vzdelanie a ,starostlivost o deti v predskolskom veku“ (v %)

. _, | Value 10,438 Sig. 0,034

Pearson Chi-Square df=4 33 VS N

urcite ano 18,5 17,9 75
asi ano 19,9 15,4 76
nevyhraneny nazor 11,5 12,2 48
asi nie 27,5 17,9 101
urcite nie 22,6 36,6 110
spolu N 287 123 | 410
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Graf 6 Skuto€nosti staZujuce moznosti zvySovania kvalifikacie a kariérneho rastu (v
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B neochota nadriadenych vyslat podriadenych na odborné vzdelavacie kurzy
O nizky pocet kurzistov nedowvoluje pokryt potreby vSetkych zaujemcov
O nedostatok financnych prostriedkov na utvare

3.4 Ekonomicko-zabezpecovacia funkcia

Tri Stvrtiny respondentov v ramci hodnotenia vlastnej financnej situacie v rodine
povazovalo dany stav za ,dobry.“ Len malé percento opytanych (2,3 %) povazovalo
svoj sucCasny ekonomicky status za ,vyborny“, naopak 7,8 % vojakov povazovalo
svoju finanénu situaciu za ,velmi zIG.“ Podla hodnosti’ platila zakonitost &im vy$sia
hodnost, tym lepSie hodnotenie finanénej situacie svojej rodiny. Respondenti sluZiaci
od 15 do 19 rokov zhodnotil finanény stav rodiny najuspokojivejsie. *

Tabulka 7  Stredové hodnoty — finanénd situacia rodiny

Priemer | Median | Modus | St.odch. | N
3,12 3 3 0,722 397

Skala: 1 = vyborna, 2 = velmi dobra, 3 = dobra, 4 = zl4, 5 = velmi zla

Financné zabezpecenie rodiny spato suvisi i s rozloZzenim ¢asu na ¢as straveny
v praci a s rodinou. Iné vyskumy a Statistické sledovania naznacili akusi zakonitost
medzi budovanim kariéry a starostlivostou o rodinu tak, Zze jeden partner podriaduje
svoju kariéru rodine a druhy z partnerov venuje viac ¢asu svojim pracovnej kariére.

Graf 7 Finan&na situacia rodiny (v %) N = 397
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! Hodnostna kategoria: 1 = muzstvo, 2 = podddstojnici + praporcici, 3 = dostojnici
2Dlikasluibyvrokoch: 1=0-4,2=5-9,3=10-14,4=15-19,5=20 aviac
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Vplyv vojenského povolania do oblasti rodiny vramci ekonomicko-
zabezpecovacej funkcie bol skimany pomocou mapovanej premisy, Ci partner, ktory
nevykonava vojenské povolanie je donuteny obmedzit prijmy z vlastnej prace, aby sa
mohol viac venovat rodine.

Takéto ,obmedzenie vlastnych prijmov z prace“ ateda i kariéry partnera
deklarovalo 40,7 % respondentov, nevyhraneny nazor uviedlo 16,9 % opytanych'.
Z pohladu &lenenia respondentov podra rodu?, Zeny — profesionalne vojacky potvrdili,
Ze ich partneri Ziadnym spésobom nie su ovplyviovani vo vySke finanéného
ohodnotenia prace v zamestnani. Dany stav odzrkadloval samotné zastupenie
respondentov, kedZe prevaznu vacsSinu tvorili muzi — profesionalny vojaci.
Profesionalne vojacky nepotvrdili obmedzovanie prijmov u svojich partnerov. AvSak
profesionalni vojaci v priemere skor suhlasili, pripadne sa vyjadrili nevyhranenym
nazorom smerom k obmedzeniam financnych prijmov svojich partneriek kvoli
starostlivosti o rodinu.

3. 5 Emocionalna funkcia

Vojenské povolanie je 8asovo narocnejSie na skibenie prace a rodiny, z toho
dévodu méze byt rodina profesionalneho vojaka akoby ochudobnena o pritomnost
jedného jej ¢lena.

PrenasSanie pracovnych povinnosti do rodinného zivota podfa vyjadreni vojakov
do popredia vystupilo uvedomenie si, ze ,vzdy“, resp. ,Casto” kvOli praci travia menej
¢asu s rodinou, potvrdilo 30,2 %. Vo frekvencii ,vzdy“ a ,Casto” 20,3 % opytanych
uviedlo, Ze su zataZovani pracovnymi problémami, aj ked nie su v praci.

Vyjadrenie zamerané na fakt, Ze by rodina mala plné zuby tlaku, ktory prinasa

vojenska praca zamietlo 52,2 % respondentov, odpovedou ,nikdy“ a ,zriedka®.

' Pogetnosti v odpovediach podfa $kaly: 1 = tplne sthlasim (15,2 %), 2 = skor sthlasim (25,5 %),
3 = nevyhraneny nazor (16,9 %), 4 = skér nesuhlasim (27,7 %) a 5 = Gplne nesuhlasim (14,7 %).

% Signifikancia rod profesionalnych vojakov a ,v désledku néroénosti méjho vojenského povolania je
md&j partner donuteny obmedzit’ finanéné prijmy z vlastnej prace, aby sa mohol viac venovat rodine*
(priemer odpovedi):

M-W U test Z-3,914 Sig. 0,000 Spolu
=4094,5 MuZi Zeny

Priemer 2,93 3,83 3,01
N 370 36 406
St. odch. 1,314 1,108 1,321

% Stredové hodnoty — astost vyskytu nasledovnych prejavov

Castost’ nasledovnych prejavov Median | Modus N
Trapia ma pracovné problémy, aj ked nie som v praci 3 3 404
Po praci sa citim prili§ unaveny na to, aby som mal radost 3 3 397
z veci, ktoré zvy&ajne doma rad robievam

U\(qu)muj(a_m si,’ie moja rodina ma plné zuby tlaku, ktory 5 5 378
prina$a moja praca

Uvedomujem si, ze kvOli praci travim menej ¢asu s rodinou, 3 5 398

ako by som si prial/la
Skala: 1 = nikdy, 2 = zriedka, 3 = obcas, 4 = Casto, 5 = vzdy
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Respondenti dochadzajuci na tyZdriovky najviac pocituje nedostato¢né travenie
Casu s rodinou, ako by si prial. Zaujimavym zistenim bolo, Ze takéto pocity existuju aj
u tych vojakov, ktori nie st odliéeni od rodiny, a to konkrétne ,ob&as*'.

Graf 8 Nazory na vyskyt nasledovnych prejavov (v %)
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O uvedomujem si, Zze moja rodina ma plné zuby tlaku, ktory prinasa moja
praca
B po praci sa citim prili$ unaveny na to, aby som mal radost z veci, ktoré
¢ajne doma rad robievam
@ trapia ma pracovné problémy, aj ked nie som v praci

Vykon vojenského povolania (vojenska profesionalna sluzba) sa spdja s ¢astou
odlu€enostou jedného z partnerov od rodiny, €o ma negativny vplyv na fungovanie
rodiny, atiez na zhorSovanie vztahov medzi jednotlivymi rodinnymi prislusnikmi.
Jednym z moznych prejavov je samotné ochladzovanie vztahov medzi rodinnymi
¢lenmi.

Statistické meranie sledovaného javu bolo obsiahnuté prostrednictvom otazky
»,mate pocit, Ze v dobsledku odlucenia doS$lo, resp. dochadza vo VaSej rodine
k ochladeniu vztahov?“ Priemer odpovedi bol medzi ,nevyhraneny nazor‘ a ,skoér
nesuhlasim.” Skoro Stvrtina opytanych profesionalnych vojakov (23,9 %) potvrdila, Zze
situacia zhorSenia vztahov vich rodinach nastala. Vysoké percento bolo aj tych,
ktori unikali cestou neutralného vyjadrenia (21,4 %). Nesuhlas vyjadrillo 54,7 %.

Tabulka 8 Stredové hodnoty — odlu¢enie ako dévod ochladenia vztahov

Priemer | Median | Modus | St. odch. | N
3,41 4 4 1,138 415

Skdla: 1 = uplne suhlasim, 2 = skor suhlasim, 3 = nevyhraneny nazor, 4 = skér nesuhlasim,
5 = Uplne suhlasim

! Signifikancia forma odchadzania do prace a ,uvedomujem si, Ze kvéli praci travim menej ¢asu
s rodinou, ako by som si prial/la“ (priemer odpovedi)

K-W test df=2 CH?23,998 | Sig. 0,000 Spolu
Denne Tyzd.+streda | Tyzdfiovky

Priemer 2,84 3,10 3,70 2,98

N 334 10 57 401

St. odch. 1,103 1,100 1,295 1,168

46



Dalsim nepriaznivym javom v rodinnej sfére je zvy$ena miera konfliktov, ako aj
zhorSenie komunikacie medzi prislusnikmi rodiny. Vykon vojenského povolania
negativnym spésobom zvySuje uvedené nezelané javy. Viac ako jedna tretina (34,2
%) zaznamenala zhor8enie komunikacie a narast konfliktov v rodine v désledku
vojenského povolania. Vy$Sie percento pripadlo vyhybavej mozZnosti odpovede, ¢o
méze tiez naznacovat existujucu tenziu alebo strach vyjadrit’ sa konkrétne.

Graf 9 Nazory na vplyv Specifik vojenského povolania (psychicka zataz,
osobitost prace, mobilita, odli¢enie na zhorSenie komunikacie a
na zvysenie konfliktov v rodine (v %) N = 416
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0,0 T T
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Vykon vojenského povolania si vyZaduje prispésobovanie sa ostanych &lenov
rodiny profesionalnemu vojakovi vo vyrazne vacsej miere, ako je tomu v opacnhom
smere. Vychadzalo sa z predpokladu, Ze rodinni prislusSnici - partneri su istym
spésobom viac ,nuteni“ robit kompromisy, vacsie ustupky, viac sa obetovat rodine.
Hodnota modusu v8etkych odpovedi naznacila, Ze v prevaznej vacsine pripadov
platila tato zakonitost. Az v 45,9 % pripadov profesionalni vojaci potvrdili, Ze partner
sa musi viac prispésobit’ potrebam rodiny. Nesuhlas s tymto tvrdenim sa vyskytol v
35 % pripadov.

Tabulka 9 Stredové hodnoty — partner viac prispésobuje svoj zivot (kariéra, volny Cas atd’.)
potrebam rodiny

Priemer | Median | Modus | St.odch. | N
2,82 3 2 1,270 416

8kdla: 1 = uplne suhlasim, 2 = skor suhlasim, 3 = nevyhraneny nazor, 4 = skér nesuhlasim,
5 = Uplne suhlasim

3.6 Socializaéno-vychovna funkcia

Rodina vytvara dietatu prostredie potrebné k orientacii nielen v rodinnom
prostredi, ale aj pre zac¢lenenie do spolo¢nosti. Prave rodina p6sobi ako regulator
neziaducich ¢innosti, usmernuje a koriguje spravanie. Socializacno-vychovna funkcia
rodiny je nenahraditelnou a uceleny vyskumny celok pozostavala z troch hlavnych
okruhov nazorov:

- v8eobecné nazory na uplathovanie vychovnych a socializaénych postupov vo
vlastnej rodine,

- mozné vplyvy vykonu vojenského povolania (osobitosti) zasahujuce do vychovy,

- nazory na uplatiovanie trestov a prisnejsich opatreni vo vychove.
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Nazory na osobitosti vojenského povolania, zasahujuce do vychovy

Uplatiovanie discipliny, moralky a poriadku ako zakladného atributu vojenske;j
prace naznacovalo moznost' kladenia vacsich narokov aj smerom k vlastnym detom,
38,6% respondentov pripustilo vplyv vykonu $tatnej sluzby profesionalneho vojaka do
oblasti rodinného Zivota, prave vo forme vacSej naroCnosti a prisnosti na vlastné
dieta/deti oproti partnerovi'. Opaé&ny nazor zastavalo 45,2 % respondentov, ktori
vyjadrili pre danu oblast’ nesuhlasné stanovisko. MenSie mnoZstvo ¢asu venovaného
detom v désledku sluzobnych povinnosti méze vyvolat v rodi¢och — profesionalnych
vojakoch — pocity vycitiek alebo lUtosti.

Nazory opytanych na kompenzaciu menSieho ¢asu straveného s detmi
v ddésledku plnenia sluzobnych povinnosti prostrednictvom dovolenia toho, ¢o by inak
nemali povolené sa takyto spdsob nahradnej formy konania potvrdil v pripade jednej
tretiny vojakov (33,2 %). Takmer polovica vojakov, 48,7 % vSak nepripustila mozZnost
akychkolvek ,vyhod“ ani v pripade, Ze su s detmi menej nez by realne mohli byt, ak
by nestravili tolko &asu v praci’. Muzsky vojensky personal sa svojimi odpovedami
vyjadril skbér nevyhranene. Profesionalne vojacky odmietli benevolentnost vodi
nastavenym vychovnym pravidlam vyraznejsie>.

ZAVER

Realizacia vyskumnych projektov na tému harmonizacie pracovného a
rodinného Zivota zohrala vyznamnu rolu a preukazala svoju zmysluplnost. Vybrané
Ciastkové zaverecné zistenia poukazali na viaceré fakty, ktoré sa podielaju na kvalite
Zivota profesionalnych vojakov a ich rodin.

Mobilita negativnym spésobom zasahuje do rodinnej oblasti. Profesionalni
vojaci povazuju finanéné zabezpecenie rodiny, za jednu z najddleZitejSich priorit.
Potvrdili tiez ale, Ze kariérne napredovanie v pracovnej oblasti aj prostrednictvom
ucasti v zahrani¢nej operacii znamena vyznamnu hodnotu vplyvajucu na pracovnu
i osobnu spokojnost.

Medzi najviac preferované formy pomoci rodinam vojakov sluziacich mimo
uzemia Slovenskej republiky patrilo organizovanie relaxacnych pobytov pre celé
rodiny bezprostredne po navrate a Ziadanym opatrenim bola ipriama pomoc
v pripade potreby (rézne asistencné sluzby).

! Znenie otazky: ,Myslite si, Ze ako vojak ste na svoje dieta/deti naroénejsi a prisnejsi ako Vas
partner?*

Skala: 1 = Gplne suhlasim, 2 = skér suhlasim, 3 = nevyhraneny nazor, 4 = skér nesuhlasim, 5 = Gplne
nesuhlasim

% Znenie otazky: Ak travite v désledku sluzobnych povinnosti menej ¢asu s dietatom/detmi, dovolite
im aj to, ¢o by ste inak nepovolili (napr. byt dlhSie von, dlhSie pracovat’ na pocitadi, viac sladkosti

a pod.)?“

Skala: 1 = Uplne suhlasim, 2 = skér sthlasim, 3 = nevyhraneny nazor, 4 = skor nesthlasim, 5 = tplne
nesuhlasim

3 Signifikancia rod vojakov a ,ak travite v dbésledku sluZzobnych povinnosti menej ¢asu
s dietatom/detmi dovolite im aj to, ¢o by ste inak nepovolili?“ (priemer odpovedi)

M-W U test = 3952,5 Z-3,989 | Sig. 0,000 Spolu
MuzZi Zeny

Priemer 3,12 3,89 3,19

N 369 35 404

St. odch. 1,099 0,631 1,087
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V oblasti zvySovania kvalifikacie neboli preukdzané Ziadne prekazky plynuce z
rodinného prostredia. Podstatny poznatok priniesla vyskumna &ast ekonomicko-
zabezpecCovacia funkcia rodiny, kde profesionalni vojaci uviedli, Ze ich partneri su
zarobkovo obmedzeni z dévodu vacésieho podielu starostlivosti o rodinu. VySSia
miera absencie pritomnosti profesionalneho vojaka v rodine spésobuje zhorSenie
vztahov, ako aj zhorSenie komunikacie anarast konfliktov. Vychovné postupy
uskutoChované zo strany viac ako jednej tretiny vojakov boli poznamenané vacsou
naro¢nostou a prisnostou na deti.
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RODOVA ROVNOST A ZOSULADOVANIE PRACE A RODINNEHO
ZIVOTA V SLOVENSKEJ REPUBLIKE

GENDER EQUALITY AND HARMONIZING WORK AND FAMILY
IN SLOVAK REPUBLIC

TOKAROVA Anna *

Abstrakt: Prispevok v uvode zdbrazriuje rodovu rovnost ako jeden z principov humanizmu
postmoderného typu a pilier politiky OSN a EU. Charakterizuje indtitucie, ktoré presadzuji
novu architektaru prorodinnych a prorodovych vztahov v SR. Uvadza niektoré fakty, ktoré
dokumentuju stav a bariéry zosuladovania prace, rodiny a osobného Zivota. Poukazuje na
ulohy politiky, masmédii a vzdelavania v presadzovani novej architektury rodovych vztahov
v organizaciach a instituciach.

Kracové slova: Rodova rovnost, prorodinné a prorodové vztahy, flexibilné formy prace,
aktivne otcovstvo, materské/ rodinné centra.

Abstract: The contribution ephasises gender equality as a humanitarian princile of
postmodern type and a pillar of the UN and EU politics. It characterizes the institutions that
assert new architecture of pro-family and pro-gender relationships in Slovak Repblic. It
introduces new facts, which document state and barriers of harmonizing work, family and
private life. It shows the tasks of politics, media and education in promoting a new
architecture of gender relationships in organizations and institutions

Key words: gender equality, pro-family and pro-gender relationships, flexible forms of work,
active fatherhood, maternityfamily centers.

UvoD

Rovnost muzZov a Zien je jednym zo zakladnych atribatov postmodernej —
pravnej, socialne spravodlivej a demokratickej spolo€nosti. Snaha o eliminaciu
rodovej nerovnosti bola aje predmetom emancipacnych hnuti za rovnost Zien
amuzov najma v poslednych dvoch storogiach. Kym XIX. storogie’ mozno
charakterizovat' usilim o legitimizaciu Zenskych prav v ramci vSeobecnych fudskych
prav, XX. storoCie bolo (v ekonomicky vyspelych a demokratickych krajinach sveta)
storo¢im postupnej realizacie v ustavach zakotvenych prav Zien v praxi: volebného
prava, prava na vzdelanie, na kvalifikovanu pracu, na aktivhu obciansku a politicku
¢innost’ a pod. Koniec XX. storoCia a XXI. storoCie je dobou masového nastupu Zien
do veducich funkcii vo verejnej sfére — v oblasti prace, politiky, kultury ap.
Zakladom uvedenych modernych trendov v rovnopravnosti Zzien a muzov bola a je
postupna feminizacia vzdelania a kvalifikovanych povolani.?

* Prof. PhDr. CSc. — profesorka na Katedre socialnej prace Inétitutu edukologie a socidlnej prace na
Filozofickej fakulte PreSovskej univerzity v PreSove, 08 087, Predov, ul. 17. novembra 1. Slovenska
republika.

' XIX. storogie sa celkove oznacuje ako storoCie zrodu a rozvoja emancipacnych hnuti socialne
slabsich spod hegemonie socialne silnejSich (narody, etnické skupiny, otroci, Zeny, robotnici ai.).

2 Kvalifikované povolania (uéitela, lekara, pravnika ai.) boli v celej historii fudstva vyluéne doménou
muzov. Az zaCiatkom XX. storoCia — postupne, s celkovym rastom zamestnanosti Zien, najma po 2.
svetovej vojne, narastalo aj zastupenie Zien v kvalifikovanych povolaniach.
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1 ROVNOST RODOVYCH PRILEZITOSTi AKO PRINCIP HUMANIZMU
POSTMODERNEHO TYPU

Novodobé usilie o dosahovanie a prehlbovanie rodovej rovnosti je sucastou
humanizmu postmoderného typu, aktivne presadzujuceho sa vo vSetkych vyspelych
krajinach sveta: jeho ciefom je tvorba arozvoj vztahov rovného partnerstva,
odstrariovanie réznych foriem diskriminacie, socialneho povySenectva a nevraZivosti
ako foriem pretrvavajuce nadvlady (panstva) nielen muzov nad Zenami, ale aj
Cloveka nad prirodou, jednej rasy nad inou rasou, jedného naroda nad inymi
narodmi, jedného nabozenstva nad inymi atd. Rovnost muzov a Zien je zakotvena
v konkrétnych ¢lankoch Zmluvy o zaloZeni Eurdpskeho spoloenstva a posilnena je
v jej amsterdamskom zneni." Rovnost rodov — snaha o rovné partnerstvo medzi
Zenami a muzmi a odstrariovanie rodovej nerovnosti sa postupne stala predmetom
osobitnej pozornosti a aktivit vramci oficialnej poliiky (OSN a EU) — gender
mainstreaming (dalej GM) a je obsahom celej palety medzinarodnych dokumentov.

Cielom politiky GM v duchu definicie, ktoru vypracovala skupina expertov
a expertiek Rady Eurdpy v r. 1998, je integracia principu rovnosti rodov do politiky,
nielen de jure, ale aj de facto. GM je (re)organizaciou, zlepSenim, rozvojom
a prehodnotenim politickych a spoloCenskych procesov tak, aby otazka rovnosti
rodov bola zavedena do vsSetkych politik, na vSetkych urovniach avo vSetkych
sférach. Ciefom je rovnost rodov ako pozitivne pravo na rozmanitost a rozdielnost.
GM je komplexna politika, ktora zasahuje vSetky rezorty a vychadza z poznania
a predpokladu, Ze rovnost’ Sanci Zien a muzov sa da dosiahnut’ len vtedy, ak sa o fu
spolo¢nost usiluje vo vSetkych oblastiach politiky a vsetkych organizaciach. Rodova
rovnost a rovnost’ rodovych prilezZitosti je aj suCastou ciefov celosvetového hnutia
a najnovsich medzinarodnych dokumentov s nazvom Globalna agenda pre socialnu
précu a socialny rozvof* a Eurépa 2020 a i.

Aktualne otazky a akény plan dosahovania rodovej rovnosti st na Slovensku®
obsiahnuté najma v dokumentoch Narodna stratégia rodovej rovnosti na roky 2009—
2013 v SR a Narodny akény plan rodovej rovnosti na roky 2010 — 2013.*
Hodnotenie dosiahnutého stavu odrazaju kazdoroCné Suhrnné spravy o stave
rodovej rovnosti na Slovensku. Ulohy sa realizuju prostrednictvom aktivit inétitucii
Statnej spravy a samospravy i organizacii tretieho sektora. V su€asnosti rodovu
rovnost koordinuje Vybor pre rodovu rovnost pri Rade vlady slovenskej republiky
pre ludské prava, narodnostné menSiny a rodovu rovnost (predseda minister Jan
Richter) ariadi ju Odbor rodovej rovnosti a rovnosti prilezitosti MPSVR SR
(riaditelka Olga Pietruchova), ktory ma webovu stranku: http://www.gender.gov.sk.

! Vychodiskom suU medzinarodné zmluvy, charty asmernice (napr. Rimska zmluva zr. 1957,

Amsterdamska zmluva z r. 1997, Clénok 21 Charty zékladnych prav EU, Smernica Rady 2000/43/ES,
Smernica Rady 2000/78/ES), stratégie, programy a odporucania, na zaklade ktorych sa vytvaraju
legislativhe predpoklady a realizuju konkrétne akcie v celej EU a v jednotlivych krajinach (Socialna
agenda 2005-2010, Lisabonské stratégia) a .

2 Dokument vznikol na svetovej konferencii socialnych pracovnikov v Hong Kongu (2010).

® V rokoch 2008-2010 zabezpecCoval a koordinoval jeho realizaciu Odbor rodovej rovnosti a rovnosti
prilezitosti na Ministerstve prace, socialnych veci a rodiny v SR v kooperéacii s vybormi pre rodovu
rovnost Uradu viady SR. Autorka tohto prispevku bola v rokoch 2008-2010 ¢lenkou Exekutivneho
vyboru rady Vlady SR.

* Ich stgastou je aj oblast’ nasilia pachaného na Zenach, ktorymi sa zaoberali viaceré strategické
dokumenty: Narodna stratégia na prevenciu a eliminéciu nésilia pachaného na Zenach a v rodinéch,
Narodny akény plan na prevenciu a eliminaciu nasilia pachaného na Zenach na roky 2009 — 2012 a i.
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2 INéTITUCIONALIZACIA: NOVEJ ARCHITEKTURY PRORODINNYCH
A PRORODOVYCH VZTAHOV

Jednym z ciefov stratégie GM je vytvarat novu architekturu rodovych vztahov,
ato prostrednictvom konkrétnych operaénych ciefov rodovej rovnosti.'! Suéastou
cielov stratégie GM su aj politiky zamerané na zosuladenie pracovného, rodinného
a osobného Zivota. Podpora, propagacia a ocerfiovanie prorodovo a prorodinne
integrované institucie, ktoré sa usiluju o realizaciu novej architektury rodovych
vztahov na vlastnych pracoviskach je dolezitou agendou Ministerstva prace,
socialnych veci a rodiny SR (MPSVaR SR), ktoré od r. 2000 kazdoro¢ne vyhlasuje
sutaz Zamestnavatel ustretovy krodine a od r. 2008 so zmenenym nazvom
Zamestnavatel ustretovy k rodine, rodovej rovnosti a rovnosti prileZitosti.© Jej ciefom
je motivovat zamestnavatelov k vytvaraniu pracovnych podmienok, ktoré su
ustretové k rodinnym povinnostiam zamestnancov a zamestnankyn a podporovat
rodovu rovnost a rovnost' prileZitosti, C€o uzko suvisi s celkovou spolo¢enskou
zodpovednostou firiem vocCi svojim zamestnancom a zamestnankyniam.

Hlavnou témou a ciefom sutaze je trojaky uzitok z opatreni priatelskych rodine,
rodovej rovnosti a rovnosti prileZitosti: pre zamestnanca, zamestnavatela a
spolo¢nost. Objekt opatreni zameranych na zosuladovanie prace, rodiny a osobného
Zivota tvoria najma znevyhodnené skupiny: 1. pracujuci alebo Studujuci rodiCia s
malymi detmi; 2. muZi a Zeny, ktori sa (celodenne alebo Ciasto¢ne) staraju o
odkazanych €lenov rodiny (chorych, starych, handicapovanych, malé deti) a napokon
3. muzi a zZeny, ktori sa po dlhdom preruSeni prace opat vracaju na pracovny trh
(najma po obdobi starostlivosti o dieta, alebo iného odkézaného ¢&lena rodiny).?
Sutaz je uznavanym prikladom dobrej praxe na Slovensku aj v zahraniéi. Doteraz
sa realizovalo jedenast uspesnych roc¢nikov, v ktorych bolo ocenenych uz takmer
100 zamestnavatelov.

'K operacnym cielom rodovej rovnosti patri: 1. dosiahnut vyvazené postavenie a zastlpenie Zien a
muzov Vv rozhodovacich a mocenskych poziciach, 2. identifikovat rodovu stereotypizaciu (myty a
stereotypy o muzoch a Zenach), oslabovat' ju a vyhybat sa jej, 3. zohladriovat rodovu rovnost ako
Strukturotvorni zlozku vytvarania demokratickej spolo¢nosti, organizacii a institacii, 4. vytvarat
podporné mechanizmy pre plnohodnotnu uc€ast Zien tak, aby sa dosiahla rodova spravodlivost, 5.
vybudovat' a skvalitnit' institucionalne mechanizmy rodovej rovnosti na vsetkych drovniach Statnej
spravy, samospravy a ostatnych organizacii a institucii, 6. zefektivnit a skvalitnit systém prevencie
a eliminacie diskriminacie a nasilia na Zenach vo v3etkych jeho formach, identifikovat nerovnosti Zien
a muzov prostrednictvom posilnenia vyskumov a Statistik ¢lenenych na zaklade pohlavia. 7. vytvorit
celospoloCenské kontrolné mechanizmy, monitoring a evaluaciu uplatfiovania rovnosti Zien a muzov
(blizs&ie: TOMANOVA, Viera. Nova architektdra rodovych vztahov. In Nové architektira rodovych
vztahov organizaciach a inStituciach. Eds. Viera Hanulakova, Maria Jackova. Bratislava: MPSVaR
SR, 2009, s. 5-6. ISBN 978-80-89125-14-2).

2 Okrem zmeny nazvu sutaze bol vypracovany novy dotaznik sutaze, komentar k dotazniku, zrusili sa
sutazné kategorie a vyhlasili sa regionalne kola sutaze (blizSie: zbornik Nova architektira rodovych
vztahov organizaciach a inStituciach. Eds. Viera Hanulakova, Maria Jackova. Bratislava : MPSVaR
SR, 2009, 53 s. ISBN 978-80-89125-14-2).

® Komisiu na organizaciu a vyhodnotenie sutaze tvoria zastupci a zastupkyne:zamestnavatelskych
zvazov a zdruzeni SR, odborovych zvazov SR, Intitutu pre vyskum prace arodiny, Ministerstva
prace, socialnych veci a rodiny SR, Ustredia prace, socialnych veci a rodiny, Inétitutu pre verejné
otazky, Slovenského narodného strediska pre fudské prava, Zenskej loby Slovenska. Komisia pracuje
na zaklade schvaleného Rokovacieho poriadku, dohliada nad dodrziavanim pravidiel korektnosti a
nad ochranou udajov, vypracuva navrhy na ocenenie za jednotlivé kategorie na zaklade podkladu
vyskumného timu, ktory spracuva dotazniky a prihlaSky do sutaze, informuje o navrhoch poradu
vedenia MPSVR SR. Po ukon&eni kazdého ro¢nika sutaze Komisia vypracuje spravu o priebehu a
vysledkoch sutaze (vydava bulletin) a vedie ,Zoznam zamestnéavatelov Ustretovych k rodine, rodovej
rovnosti a rovnosti prileZitosti”.
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11. ro€nik sutaze (2011) bol vyhodnoteny 8. marca 2012 v Bratislave. Prihlasilo
sa don 80 zamestnavatelov, z ktorych 41 bolo hodnotenych a to: v kategérii podielu
Zien na riadeni a v kategorii podpory zosuladovania pracovného a rodinného Zivota
a vyuzivanie flexibilnych foriem prace." PretoZe ocenené inétiticie konkretizujd
poslanie sutaze, uvedieme pre ilustraciu hodnoty, ktoré symbolizuju:

A) V ramci kategorie: ,Podiel Zien na riadeni“ boli oceneni:

1. Heineken Slovensko a.s.? — za 33%, zasttipenie Zien v spravnej rade spolo&nosti,
44% vo vrcholovom manazmente a 38% v strednom manazmente. Tieto fakty sa
v podmienkach na Slovensku a osobito v podmienkach priemyslu pribliZuju k
ambicii paritného rodového zastupenia. Sucasne bolo ocenené to, Ze viac ako
50 % zamestnancov/kyn (z ktorych je 52% zZien) vyuziva flexibilné formy prace,
Ze podnik poskytuje moznost pracovat popri rodiCovskej dovolenke a tiez za to,
Ze poskytuje benefity po¢as materskej dovolenky.

2. Slovenska posta, a.s. — za vysoké zastupenie Zien na vSetkych urovniach
riadenia (od 60% na najvy$Sich riadiacich/Statutarnych poziciach, cez 50% vo
vrcholovom manazmente az po 32%-né zastupenie v strednom manazmente), za
zapracovanie rodovo spravodlivej firemnej politiky do internych dokumentov a za
to, Ze pruzny pracovny cas vyuziva az 95 % zamestancov/kyn (z nich viac ako
tretina zamestnancov — z ktorych je 93% Zien — vyuziva kratSi pracovny cas).

3. Obec Lenartov — ktora je prikladom toho, Ze aj ,maly“ zamestnavatel, akym je
obec, dokaze zamestnavat 67% Zien zo vSetkych zamestnancov, na riadiacich
postoch je pritom az 80% ien. Priklad deklaruje vyznam vyrovnaného rodového
zastupenia vo verejnej sprave, pricom v obci umoziuju flexibilné formy prace
(kratSi pracovny Cas) a nezrusili obecnu Skélku.

B) Vramci kategorie ,,Podpora zosuladovania pracovného a rodinného Zivota
(vratane vyuZivania flexibilnych foriem prace)“ boli oceneni:

1. NESS KDC, s.r.0.> — za 22% zasttpenie Zien z celkového poétu, ktoré sa venuju
sofistikovanych c&innostiam, ako je vyvoj a testovanie softvéru. Vo vrcholovom
manazmente maju Zeny 33% zastupenie, je zaru€ena rovnost muzov a Zien pri
kariéernom raste izvySovani miezd. VSetci zamestnanci/kyne pracuju v rezime
pruzného pracovného €asu - maju moznost prispdsobit ho rodine a svojim
mimopracovnym povinnostiam. Spolo¢nost im poskytuje 5 dni dovolenky nad
ramec zakonného naroku a 3 dni vofna na zdravotné zotavenie (platené ako Cas
straveny v praci). Zamestnanci’lkyne maju moznost po splneni podmienok
pracovat z domu (tzv. Homeoffice). Zdéraznil sa uspesny projekt NESS Summer
Club — ide o Skélku pre deti zamestnancov/kyn priamo v priestoroch spolo¢nosti,
ktorej naklady sa hradia z firemnych zdrojov.

" Blizsie http://www.gender.gov.sk/?page_id=1012

% Heineken Slovensko so sidlom v Hurbanove je viac ako 12 rokov lidrom na slovenskom pivnom trhu
so stabilnym trhovym podielom - takmer 45%, ma vySe 700 zamestnancov a predava najhodnotnejSiu
slovensku znacku Zlaty Bazant a dalSie silné slovenské (Corgon, Kelt, Martiner a Gemer) i niektoré
zname zahrani¢né (Krusovice, Starobrno a Desperados) znacky. V Hurbanove vybudoval najvacsiu
sladovriu v strednej a vychodnej Eurdpe. V prieskume ,NajlepSi zamestnavatel, sa tato spolo¢nost
stala spomedzi velkych firiem druhym najlepSim zamestnavatefom na Slovensku za rok 2010.
Zakladné hodnoty spolognosti su: Kvalita, Ucta a dévera, Nad$enie, Zodpovednost a Timova praca.

% Je dodavatel komplexnych sluZieb a riedeni v oblasti informadnych technoldgii: Vlastné softvérové
produkty, systémova integracia a projektové riadenie, outsourcing. Strategické poradenstvo a IT
Skolenia. Ma sidlo v Kosiciach.
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2. Stredoslovenska energetika, a.s.,— za uspedné prevadzkovanie podnikovych
jasli a podnikovej Skélky aza to, Ze ako jedina spolo¢nost z prihlasenych
zamestnavatelskych organizacii kontinualne vyuziva viac flexibilnych foriem
prace (pruzny pracovny cCas, kratSi pracovny €as, domacku pracu, telepracu,
delené pracovné miesto...). Z dalSich aktivit a opatreni na podporu zosuladenia
rodinného a pracovného Zivota mozno uviest Skolenia pre matky na materskej
dovolenke v oblasti soft skills, prispevok na predskolské zariadenie pre deti,
vyplacanie dovolenkovej a viano¢nej mzdy matkam na materskej dovolenke,
prispevok pri narodeni dietata, atd'.

3. T-Systems Slovakia s.r.o.! — za aktivne vyuZivanie flexibilnych foriem prace
(najma pruzny pracovny Cas a kratSi pracovny cCas). V oblasti zosuladovania
pracovného a rodinného Zivota uspesSne realizuju Work-Life Balance program
(zamestnanci/kyne maju moznost vyuzit bezplatné konzultacie zabezpecené
odbornikmi na rézne pracovné, finanéné, pravne ainé témy). Dalej realizuju
Specialny program pre Zeny na materskej a rodi¢ovskej dovolenke, program pre
Zeny po nastupe z materskej, resp. rodiCovskej dovolenky do prace, moznost
pracovat z domu (Mobile work) pre Zzeny s detmi do 12 rokov, raz mesacne
vikendové vylety pre zamestnancov/kyne aj s rodinami (cca 100 zamestnancov
pocas vikendu).

Ako ukazuju skusenosti z praxe, ale aj vysledky uskutonenych empirickych
vyskumov? v tejto oblasti, akcentovanie prorodinnych a prorodovych opatreni je
jednym z pevnych zakladov pre trvalu uspesnost kazdej firmy, institucie alebo
organizacie. Mozno preto vyslovit predpoklad, Ze propagaciou a medializaciou
uspechov firiem ocenenych za zosuladovanie (tiez harmonizacia) pracovného
a rodinného Zivota a presadzovanie rovnosti rodov, by bolo mozné zlepSit situaciu
zamestnancov aj v dalSich firmach a organizaciach, kde je situacia podstatne ina
(problematike sa venujeme v tretej Casti prispevku).

Spolo¢nost T-Systems Slovakia s.r.o., dcérska spolo¢nost T-Systems International GmBH, so
sidlom v Bratislave je dynamicky sa rozvijajucou spolo€nostou pésobiacou v oblasti informaénych a
komunikaénych technolégii (IKT). T-Systems Slovakia s.r.o. ako su€ast globalneho koncernu
poskytuje prostrednictvom materskej spolo€nosti sluzby vyznamnym zakaznikom, najma v ramci
Nemecka a Eurdpy, ale kazdoroCne jej stupa i pocet globalnych klientov. V ramci IKT sluzieb sa T-
Systems Slovakia s.r.o. Specializuje na vzdialenu spravu pocitaovych serverov, operacnych
systémov, zdkaznickych aplikacii, telekomunika&nych a inych IKT prvkov pre Deutsche Telekom AG
ako aj pre jeho korporatnych klientov. V r. 2012 ma viac ako 2000 zamestnancov.

2 Napr. MAROSIOVA, Lydia, SUMSALOVA, Sylvia (eds.). Zeny na trhu (préce a Zivota). Vyskumna
$tudia. Bratislava : Indtitat pre verejné otazky, 2006, 66 s. ISBN 80-88935-89-X; PISCOVA,
Magdaléna. Rodova rovnost na trhu prace z hlfadiska vyskumnych poznatkov. In Realizacia projektov
Euarépskeho socialneho fondu k otazkam rodovej rovnosti (odkazy pre tedriu a prax). Eds. Milan
Schavel, Anna Nemcova. Trnava : Fakulta zdravotnictva a sociélnej prace, 2007, s. 100- 104. ISBN
978-80-89367-00-9; BOSNICOVA, Nina. Rovnost Zien a muzov vo firme. i v dobe finanénej krizy. In
Nova architektura rodovych vztahov organizaciach a inStitucidch. Eds. Viera Hanulakova, Maria
Jackova. Bratislava : Ministerstvo prace, socialnych veci a rodiny SR, 2009, s. 18-20. ISBN 978-80-
89125-14-2; ZACHOROWSKA-MAZURKIEWICZ, Anna. 2010. Starostlivost a ekonomika. Koncept
starostlivosti v ekonomickom mysleni. In CVIKOVA, Jana (ed.): Rodové perspektiva v ekonoémi.
Aspekty mocenskych vztahov. Bratislava : Aspekt, 158 s., s. 31 — 46. ISBN 978-80-85549-91-1;
MARTINSKA, Maria, MATIS, Jozef. Rodovo orientovana socidlna praca vo vojenskej organizacii.
Liptovsky Mikulas$ : Akadémia ozbrojenych sil generala M. R. Stefanika, 2011, 156 s. ISBN 978-80-
8040-437-6.
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Na vyzvu Medzinarodnej organizacie prace) sa uskutoChuje systematicky
rodovy audit politiky, legislativy a dopadov legislativy na prax ponimany ako nastroj
implementacie problematiky rodovej rovnosti do Cinnosti a fungovania réznorodych
organizacii. VyuZivaju sa r6zne metddy, napr. analyza dokumentov, rodovo ¢lenena
analyza Statistik, rozhovory s klu€ovymi aktérmi/kami, skupinové rozhovory, terénne
pozorovanie, vedecké vyskumy, vyskumy verejnej mienky a pod.

Vyznamnu informaénu ulohu vtomto smere zohravaju rodové (gender)
Statistiky, ktoré su prienikom do sveta zZien a muzov v sucasnej spolocnosti
a vypovedaju o ich postaveni v réznych oblastiach Zivota. UskutoCriuje ich najma
Statisticky urad SR, ktory sa v roku 2001 sa zapojil do projektu OSN k napifaniu
databaz z oblasti Statistiky rodovej rovnosti za Slovensko.! Cielom Statistickych
zistovani je poznat a popisat faktory, ovplyvrniujuce postavenie Zien v spolo¢nosti,
poskytuje potrebné odporucania pre prijimanie opatreni v réznych oblastiach
spoloenského a hospodarskeho Zivota krajiny, v oblasti socialnej politiky.

V suvislosti s Narodnym akénym planom pre rodovu rovnost plni  ulohy v
oblasti posiliovania rodového aspektu v prierezovych Statistikach. Aktivne
spolupracuje a zué&astfiuje sa &innosti vyborov pre rodovu rovnost’ (pri Urade viady
SR a v stgasnosti pri MPSVaR SR. Siri relevantné Statistické informacie vSetkymi
dostupnymi formami a vykonéva v danej oblasti publikadnt ¢innost?.

Na zaklade uznesenia vlady SR €. 862/2007 z 11. oktdbra 2007 sa kazdoroCne
vypracovavaju suhrnné roCné spravy o stave rodovej rovnosti na Slovensku. V
vroku 2011 vypracovana uz tretia Suhrnna sprava o stave rodovej rovnosti na
Slovensku za rok 2010.> V roku 2011 sa zadali prace na aktualizacii opatreni tak,
aby sa navrhnuté opatrenia stali nastrojom vytvarania priestoru pre vyrovnavanie sa
S nepriaznivymi demografickymi zmenami na Slovensku. Nové opatrenia redefinuju
odporucania pre socialnych partnerov a vysSie uzemné celky, ako aj obce a mesta.
Ich ciefom je:

1. podporit zvySenie zamestnanosti o0sbb s rodinnymi povinnostami a
zodpovednostou za nezaopatrené deti a odkazanych (zavislych) ¢lenov najblizSej
rodiny .

2. zniZenie rizika, Ze tieto osoby budu vystavené dileme praca verzus rodina alebo
sa stanu objektom diskriminacie na trhu prace a v zamestnani z dévodu
starostlivosti o rodinu.

Rodinné povinnosti obmedzuju moznosti dalSieho vzdelavania, pristup k
zamestnaniu, ucast, resp. navrat na trh prace, ale aj odborny a kariérny rast a ¢asto
su bariérou pri udrzani si zamestnania.

'Ukazovatele monitorujuce postavenie Zien na Slovensku su v Statistickej databaze Eurdpskej
hospodarskej komisie pri OSN, ktora sa priebezne dopifia a aktualizuje. Niektoré informacie boli
publikované v osobitnej publikacii, ktori vydala Ekonomicka komisia pre Eurépu pri OSN “Zeny a
muzi v Eurépe a Severnej Amerike“, New York, Zeneva 2000; Déta o rovnosti v slovenskej realite.
Kotvanov4, Alena (ed.). Bratislava : EQUILIBRIA, s. r. 0. 2012, 205 s. ISBN 978-80-8143-053-4.

% Napr. publikacie: Zeny a muzi SR v EU 2007; Rodova rovnost v SR a EU 2010 - Gender equality in
the SR & EU; Rodova rovnost. Gender equality 2011.

3 Spravu prerokovala Hospodarska a socialna rada SR dfia 28. marca 2011. Vlada SR predmetnu
spravu prerokovala na zasadnuti dfia 13. aprila 2011 a schvalila uznesenim ¢&. 247/2011
s pripomienkami a predloZila ju na rokovanie Vyboru pre socialne veci a Vyboru pre ludské prava
a narodnostné mensiny NR SR.
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3. NIEKTORE UDAJE O STAVE A BARIERACH ZOSULADOVANIA PRACE,
RODINY A OSOBNEHO ZIVOTA

Zosuladovanie rodinného a pracovného Zivota sa tyka rovnako muzov i Zien, ich
pracovného, rodinného iosobného Zivota. Potreba lepSieho a efektivnejSieho
zosuladenia pracovného a rodinného Zivota je nielen otazkou ekonomickou, ale tiez
politickou a demografickou a napokon tiez otdzkou ludskych prav. Pozitivne zmeny
v oblasti ludskych prav mézu mat pozitivny vplyv aj na ekonomicku efektivnost
a socialno-psychologickt atmosféru v organizaciach’, na vychovu deti v rodinach,
na zvySenie poérodnosti v State, resp. ochotu mladych fudi mat’ viac deti, a pod.
Rozhodujucou hodnotou prostrednictvom ktorej sa realizuje zosuladovanie prace,
rodiny a osobného zivota je sloboda volby — Zeny i muZi maju mat realnu Sancu plnit
rodinné roly, zaroven byt zarobkovo Cinni a realizovat' svoje individualne zaujmy
a potreby.

Sloboda volby ako ciefova hodnota je v rozpore s doterajSou prevaZzujucou
praxou na Slovensku, ked vyskumy i prax potvrdzuju to, ¢o sa konstatovalo v r. 2004
v Programovom dokumente Iniciativy spolo¢enstva EQUEL, ze , najmé od Zien sa
oCakava, Ze sa prispésobia existujucim formam organizacie prace, ktoré vytvarali muZzi
podla potrieb a priorit muzov. Obzviast Zenam — matkam tento model nevyhovuje,
preto su Casto nutené rezignovat' na kariéru alebo na rodinu (materstvo). Rodinna
a materska rola je ¢asto povaZzovana za prekazku Spickového vykonu Zeny [...] Konflikt
praca versus rodina je povaZzovany za problém Zien, nielen na urovni verejnej mienky
a zamestnavatelov, ale i samotnymi Zenami, ktoré sa snaZia ,vlastnymi silami®, ako
Jjediné aktérky plnohodnotne spinit naroky zosuladenia prace a rodiny. Suvisi to s
prevazujucimi rodovymi stereotypami a tradiénym chépanim rodinnych roli“ ?

Tlak zo strany EU a institicii zameranych na presadzovanie rodovej rovnosti
v Slovenskej republike sa vSak zintenziviiuje arozSiruju sa i formy a metddy
zamerané na zosuladovanie rodinného, pracovného a osobného Zivota. V dalSej
Casti prispevku sa sustredime na ilustraciu stavu a bariér troch vybranych foriem
zosuladovanie rodinného, pracovného a osobného Zzivota: a) flexibilnych foriem
organizacie prace a foriem pracovnych vztahov, b) rodiCovstva, rodiCovskej
dovolenky a aktivneho otcovstvoa a c) materskych a rodinnych centier.

a) Flexibilné formy organizacie prace a foriem pracovnych vzt'ahov

Umoznenim flexibilnej organizacie prace a foriem pracovnych vztahov
pracujucim rodiCcom s malymi detmi a ostatnymi odkazanymi ¢lenmi rodiny (napr.
pruzny pracovny ¢as alebo praca na CiastoCny uvazok, telework) organizacia vytvara
podmienky pre reéalne zosuladenie rodinnych a pracovnych povinnosti pracujucich
rodiCov. MozZnost a schopnost kombinovat’ platenu pracu a rodinny Zivot je pre
zamestnancov a zamestnankyne, muzov a Zeny délezita predovdetkym s ohladom
na starostlivost’ o malé deti.

! Blizsie: KASPAROVA, Eva. Optimalné formovana organizacéni kultura posiluje motivaci pracovniku.
In Sociélni prace/Sociélna praca, ISSN 1213-6204, 2006, ro&. VI, &. 3, s. 3 — 6; KRIZKOVA, Alena,
PAVLICA Karel. ManazZment genderovych vztah(. Postaveni Zen a muZi v organizaci. Praha :
Management Press, 2004, 155 s. ISBN 80-7261-117-8; BOSNICOVA, Nina. Rovnost Zien a muzov
vo firme i v dobe finan€nej krizy. In Nova architektura rodovych vztahov organizaciach a instituciach.
Eds. Viera Hanulakova, Méria Jackova. Bratislava : MPSVaR SR, 2009, s.18-20. ISBN 978-80-
89125-14-2.

2Programovy dokument Iniciativy spoloCenstva. Bratislava : MPSVaR, Riadiaci organ iniciativy
Spolo¢enstva EQUAL, 2004, s 23.
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Z medzinarodnych porovnani a analyz' vyplyva, 7e Slovensko patri medzi
krajiny s najnizSou flexibilitou foriem organizacie prace a pracovného ¢asu v Europe.
V zamestnavatelskej praxi na Slovensku je velmi rozSirené aj nerovnaké
zaobchadzanie odvijajuce sa od rodi¢ovstva i materstva. Starostlivost’ o deti a o
inych ¢lenov rodiny zabezpec€uju v désledku pretrvavajucich rodovych stereotypov
nadalej prevazne Zeny. Len velmi malo otcov zostava na rodicovskej dovolenke (ich
podiel nikdy neprekroCil 2%). Nizky podiel muZov na domacich pracach a
absentujuce verejné aj sukromné sluzby (resp. ich finanéna nedostupnost) mnohym
Zenam brani vnavrate na trh prace azeny su konfrontované stzv. dvojitym
bremenom. Mnohé Zeny poskytuju starostlivost starS§im c¢lenom rodiny bez
zodpovedajliceho vybavenia alebo dostupnych sluZieb?.

Slovensko je v porovnani sinymi &lenskymi krajinami EU charakteristické
dlhodobo nizkym podielom Zien aj muZov zamestnanych na kratSi pracovny cas,
pri¢om v participacii na praci na ¢giastkovy Gvazok prevazuju Zeny®. Zo sledovanej
vekovej kategérie bolo takto zamestnanych 0,6 % muzZov a 2,8 % Zien. NajCastejSim
dévodom vSak nebola starostlivost o deti, ale nemoznost najst si pracu na plny
pracovny uvazok.

Udaje o vyuzivani flexibilného &asu, &i inych nastrojov zosuladovania véak nie
su na Slovensku pravidelne zistované, preto sa len velmi tazko overuje efektivita
(8tat a zamestnavatel) nastavenych opatreni. Ciastoéné poznatky je mozné ziskat z
osobitne zameranych modulov Eurostatu na relevantnd vekovu skupinu 25-49-
roénych Zien a muzov s detmi a bez deti. Doterajie vyskumy* naznaéuiju, Ze napriek
zadkonnym moznostiam flexibilné formy prace vyuZiva len velmi malo rodiov.
V roku 2010 pracovalo na kratSi pracovny Cas z relevantnej skupiny zamestnanych
25 — 49-roCnych s najmladSim dietatom do 6 rokov celkovo 7,1 % zien a1,6 %
muzov. Pracujucich z domu bolo viac muzov (9,4 %) ako Zien (5,6 %), 7 % Zien
a 2,4 % muzov pracovalo na dobu urcitu. Dostupné udaje maju vSak len obmedzenu
vypovednu hodnotu anie je mozné overit efektivitu ostatnych opatreni na
zosuladovanie prace arodiny z rodovej perspektivy. Zavedené, ale aj planované
opatrenia na zosuladovanie su len vefmi tazko vyuZitefné v zamestnaniach s dvoj- Ci
trojzmennou prevadzkou. Takmer 50 % zZien 29 — 48-ronych s detmi pracuje na
zmeny, 15,8 % vecCer Civnoci a22,6 % aj cez vikendy. Praca doma, flexibilnost
pracovného &asu je pri praci na zmeny iba tazko vyuzitelna. °

' Zeny a muzi SR v EU 2007. Bratislava : Statisticky urad SR, 2007, 63 s. ; Rodova rovnost. Gender
equality 2011. KoSice SU SR. Pracovisko SU SR v KoSiciach, 191 s. SBN 978-80-8121-069-3.

2 Suhmna sprava o stave rodovej rovnosti na Slovensku za rok 2011. Bratislava : MPSVaR SR, s. 2;
ADAMKOVICOVA, Martina, BOSA, Monika, BOSY, David et al. Préca verzus rodina? Zostladovanie
pracovného a rodinného Zivota oéami zamestnankyri a zamestnavatelov. Presov : ZZZ Mymamy —
materské centrum, 2006, 126 s.

* PORUBANOVA, Sylvia. Flexibilné formy prace z rodového pohladu. In Mozaika rodiny. Bratislava :
Stredisko pre $tudium prace a rodiny, 2003, s. 13-14. ISBN 80-89048-09-9; MAROSIOVA, Lydia,
SUMSALOVA, Sylvia (eds.). Zeny na trhu (préce a Zivota). Vyskumna $tudia. Bratislava : Institit
pre verejné otazky, 2006, 66 s. ISBN 80-88935-89-X .

* Pozri blizsie tdaje v publikacii Analyza trhu prace SR z hladiska integrovaného pristupu k stratégii
flexiistoty — vybrané aspekty. Priebezna vyskumné sprava VU &. 2134. Ed. Kvetoslava Repkova.
Bratislava : Institut pre vyskum prace a rodiny, 2008, s. 240, kde nespokojni s podmienkami v podniku
najma z hfadiska moznosti zosuladenia pracovného a rodinného Zivota je 14,0 % zamestnancov,
rovnosti muzov a Zien na pracovisku je 12,2 % zamestnancov a so starostlivostou zamestnavatefla o
vzdelavanie zamestnancov je 11,4 % zamestnancov. BliZ8ie tieZz: Data o rovnosti v slovenskej realite.
Kotvanova, Alena (ed.). Bratislava : EQUILIBRIA, s. r. 0. 2012, 205 s. ISBN 978-80-8143-053-4.

°Sthmna sprava o stave rodovej rovnosti na Slovensku za rok 2010. Bratislava : MPSVaR SR, s. 24.
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Telework, resp. podla zakonnika prace platného od 1.1. 2012 telepraca’ je
praca na dialku, ktora sa vykonava s pouzitim informacénych a komunikaénych
technoldgii. Je to jedna z flexibilnych foriem organizacie prace a pracovného Casu,
ktorej cielom je najma zosuladit pracovny ¢as a rodinny Zzivot. lde o dohodu medzi
zamestnancom a zamestnavatefom na zaklade pracovnej zmluvy. Zamestnanec ma
tak moznost vykonavat svoje pracovné ukony zo svojho domova. Telework ma
potencial realne prispievat’ k zosuladeniu rodiCovskej a pracovnej roly zamestnancov
rodiCov, k ich reintegracii na trh prace bez nevyhnutnosti opustit’ teritérium rodiny.
Jeho cielom je pomoc pracujucim rodi¢om pri zosuladeni prace a rodiny. Umoznuje
najma Zzenam nestratit kontakt s trhom prace na prili§ dlhé obdobie, a pritom sa méct
v dostatoCnej miere starat' o svoje malé deti.

Telework vyuzZiva na Slovensku zatial iba malo fudi v exponovanej vekovej
kategorii. Vzhladom na charakter prace znacnej €asti Zien pracujucich v priemysle,
zdravotnictve &i sluzbach je pravdepodobné, Ze aj ponukany subeh zamestnania
a rodiCovstva bude realne vyuZitelny len pre malu ¢ast matiek. Je oddvodneny
predpoklad, Ze manazovanie subehu starostlivosti o malé deti a zamestnania bude
opat’ ponechané iba na matky a tym zalozi eSte vySSiu pretaZzenost’ Zien a napatie
v rodinach.

MasovejSiemu rozSireniu teleworku v podmienkach Slovenskej republiky zatial
brania: 1. obavy zamestnancov/kyri zo socialnej izolacie, demotivacie, straty
pracovného rytmu, rizika splynutia pracovného a rodinného priestoru s naslednou
stratou sukromia ai., jednak obavy a 2. neochota zamestnavatelov vyuzivat nové
flexibilné formy prace, ktora méze pramenit: a) z nepoznania vyhod tychto modelov
organizacie prace; b) z obav o vySSie naroky na prevadzkové podmienky,
administrativnu naro€nost; c) z rizika straty kontroly nad zamestnancami a pod.

Je preto potrebné ocenit, Ze v ramci projektu EQUAL vznikol internetovy portal
http://www.teleworkportal.sk, ktory poskytuje aktualne informacie o inovativnych
formach prace a podporit vyuzitie tychto foriem prace u zamestnavatelov aich
zamestnancov. Bezplatne ponuka priestor na poskytovanie informacii a podpory pre
zamestnancov v oblasti uplatfiovania inovativnych foriem organizacie prace. Portal
je vytvoreny v ramci projektu Tvoj dom Tvoj podnik v e-urope, ktory sa prioritne
orientoval na oblast teleworkingu a jeho propagéciu v praxi®. Tento projekt bol spolu
financovany z Eurépskeho socialneho fondu (2004-2006) a bol vybrany (zo 650
realizovanych projektov) medzi 20 najlepSich projektov do skupiny prikladov dobrej
praxe.

' Podla §52 odstavca (1) Zakonnika prace: Pracovny pomer zamestnanca, ktory vykonava pracu
pre zamestnavatela podfa podmienok dohodnutych v pracovnej zmluve doma alebo nainom
dohodnutom mieste (dalej len ,domacka praca“) alebo vykonava pracu pre zamestnavatela podla
podmienok dohodnutych v pracovnej zmluve doma alebo na inom dohodnutom mieste s pouzitim
informacénych technoldgii (dalej len ,telepraca®) v pracovnom &ase, ktory si sam rozvrhuje sa spravuje
tymto zakonom s tymito odchylkami: a) nevztahuju sa na neho ustanovenia o rozvrhnuti uréeného
tyzdenného pracovného €asu, nepretrzitom dennom odpoc€inku, nepretrzitom odpocinku v tyZdni a o
prestojoch, b) pri dblezitych osobnych prekazkach v praci mu nepatri od zamestnavatela nahrada
mzdy s vynimkou umrtia rodinného prislusnika, c) nepatri mu mzda za pracu nadCas, mzdové
zvyhodnenie za pracu vo sviatok, mzdové zvyhodnenie za no¢nu pracu a mzdova kompenzacia za
staZzeny vykon prace, ak sa zamestnanec so zamestnavatelom nedohodne inak.

2 publikacia SUNAL, Anton, TAKACS, Jozef. Ako zaviest telework? ( Bratislava : Vydavatelsky dom
Elita, 2009, 72 s. ISBN 978-80-970135-1-6) patri k tym informa&nym prameriom ktorych cielom je
informovat’ odbornu verejnost o tom, €o je to telework, aké vyhody prinasa, pre koho je uréeny, ako
ho Uspesne zaviest v podniku, zvySit povedomie o tejto forme zamestnavania.
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Na zaver tejto Casti mozno skonstatovat, Ze aj napriek uvedenym snaham
ostavaju dosial v Slovenskej republike flexibilné formy organizacie prace (osobitne
pre rodiCov s malymi detmi) iba v rovine zamerov, tak vo verejnej, ako i v sukromnej
sfére. V praxi zatial dostato¢ne nefunguje politika rovnakych rodovych prileZitosti ako
zohladnenie osobnej a rodinnej situacie pracovnika/pracovni¢ky. Ako pri€iny sa
uvadzaju: prevazujuci dvojprijmovy model domacnosti, neznalost legislativhych a
inych moznosti, prekazky a stereotypy u zamestnavatelov i zamestnancov, pri¢om
zamestnavatelia uprednostiuju tradicné modely, kde je dbéraz ureny na priebeh a
organizaciu prace pred hodnotenim finalneho pracovného vysledku. Akykolvek typ
zmeny organizacie prace je povazovany za odchylku od normy’.

Z uvedenych analyz vyplyva®, Ze oblast zosuladovania prace arodiny sa
vyznacuje viacerymi protichodnymi tendenciami. Na jednej strane sa oficialne
podporuje subeh starostlivosti o malé deti a pracovnej Cinnosti, na druhej strane vSak
chyba zabezpeclenie dostatku finanéne dostupnej predprimarnej starostlivosti, vyska
prispevkov a schémy pracovného volna (pérod, starostlivost a vychova deti, ako aj
so starostlivost o zavislych starSich ¢lenov rodiny) sa neodvijaju od doleZitosti
a nevyhnutnosti vykonavanej prace (vychova a starostlivost o buduce generacie
a udrziavanie socialnej sudrznosti), ale od prace definovanej ako zhodnocovanie
kapitalu.

b) Rodicovstvo, rodicovska dovolenka a aktivhe otcovstvo

Rodi¢ovstvo ma na zamestnanost otcov a matiek odliSny dopad. Zatial ¢o
u otcov sa zamestnanost zvySuje zo 79 % na 88,6 %, tak u matiek klesa zo 79,3 %
na 66,7 %. Ak otcovstvo muza v zamestnanosti skér udrzuje, tak matky z neho
vyraduje a zaklada tak diskriminacné prostredie medzi partnermi nielen v rodine ale
aj na pracovisku. U muza sa zamestnanost takmer nemeni ani vo veku dietata do 5
rokov. Muzi svoju zamestnanost prakticky vobec neprispdsobuju svojmu rodiCovstvu.
Oproti tomu u matiek s malymi detmi sa zamestnanost’ zniZuje na 40 % a pri troch
det'och dosahuje len 52 %.

Zariadenia dennej starostlivosti pre deti predSkolského veku dnes predstavuju
ddlezity problém najma vo vztahu k pracujucim rodi€om s malymi detmi (od pol roka
do 2-3 rokov, ale aj pre deti vo veku 3 roky az predSkolsky vek). Vysledky vyskumu
potvrdzuju, Ze prave tato skupina zamestnancov a zamestnankyn ma najvacsie
problémy so zosuladenim rodiny s pracou a s udrzanim sa na trhu prace. Verejné
jasle zanikaju, existuju len ojedinelo — nahradili ich drahé sukromné sluzby, ktoré si
priemerna pracujica rodina neméze dovolit®.

Rodi¢ovska dovolenka je relativne novym nastrojom, ktorého ciefom je pomoc
pracujucim rodic¢om pri zosuladeni prace a rodiny, umoznit im (najma Zenam), aby
nestratili kontakt s trhom prace na prilis dlhé obdobie a mohli sa starat o svoje malé
deti.

' Napr. umoznenie skratenia Uvézku je asto sprevadzané znizenim ohodnotenia zamestnanca /
zamestnankyne, zniZzenie moznosti postupu na vysSiu poziciu v ramci daného pracoviska, jeho/ jej
vykon nie je povazovany za plnohodnotny.

2 MICHALITSCH, Gabriele. Trh a moc. Ekonomické (re)produkovanie rodovej nerovnosti. In Cvikova,
Jana (ed.). Rodova perspektiva v ekonomii. Aspekty mocenskych vztahov. Bratislava : Aspekt, 2010,
158 s. ISBN 978-80-85549-91-1, s. 5; FILADELFIOVA, Jarmila. Zeny a muZi v praci a v rodine.
Preco je uzito€na rodova perspektiva v ekonémii. In Cvikovd, Jana (ed.). Rodova perspektiva v
ekonémii. Aspekty mocenskych vztahov. Bratislava : Aspekt, 2010, s. 77-106. ISBN 978-80-85549-
91-1

® Suhrnna sprava o stave rodovej rovnosti na Slovensku za rok 2010. Bratislava: MPSVaR, 2011, 83s.
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Na Slovensku rodi€ovsku dovolenku cerpa viac ako 98% Zien. Zostavaju
nepretrzite doma pomerne dlho, pri€om stracaju kontakt s trhom prace, ¢o stazuje
ich opatovny navrat do plateného zamestnania. Stavaju sa tak (vySka rodiCovského
prispevku) ekonomicky zavislé od muza.

Vyvojové trendy v EU' smeruji k presadzovaniu nového aktivneho otcovstva,
ktoré znamena ,, zapojenie otcov do kazdodennej starostlivosti o vlastné deti uz od
ich raného detstva, ale aj spravodlivejSie rozdelenie domacich prac, casovu
disponibilitu pre potreby dietata a rodiny, permanentné vytvaranie tuzkeho vztahu
medzi otcom a dietatom. Aktivne otcovstvo sa vtahuje napriklad aj na ¢erpanie volna
po narodeni dieta ako priestoru pre vytvorenie dostatocnej vdzby medzi dietatom
a otcov, prispésobenie pracovnych povinnosti ofca pre potreby dietata aj pocas jeho
$kolskej dochédzky a pod.?

Viaceré Studie a vyskumy potvrdzuju pozitivne psychosocialne efekty aktivheho
otcovstva na jednotlivych ¢lenov rodiny — na vyvoj dietata, na samotného muza, aj
partnersky par’, ale aj na $trukturalne javy, ako je rodova rovnost, fertilita, stabilita
rodiny & prevalencia domaceho nasilia.*

Jednym z faktorov konceptu aktivheho otcovstva je, aby rodovo nevyvazena,
pre Zeny diskriminaéna zataz z rodi€ovstva, bola Ciasto€ne zmiernena stanovenim
neprenositelnej a rovnomernej Casti rodicovskej dovolenky medzi otcov a matky.
Cielom je: 1. zniZit alebo az odstranit’ predpojatost zamestnavatelov v o€akavaniach
voCi Zzenam ako primarnemu rodiCovi a tiez 2. rozdelit socidlnu zataz z rodi¢ovstva
spravodlivo na obidvoch rodicov.

Iniciativa na celoeurdpskej urovni navrhuje zaviest minimalne 2-tyZzdnovu
dovolenku pre otcov po narodeni, alebo v kratkom ¢ase po narodeni dietata. Pritom
viaceré $taty $pecifickl  otcovsky dovolenku zavedent uZz maji®. Osobitné,
individualne a neprenositelné otcovské volno v pripade narodenia dietata a dalSej
starostlivosti o neho malo v roku 2007 zavedenych 20 zo vSetkych sledovanych 30
Statov OECD, pric¢om jeho diZka sa pohybovala od 2 dni do 14 tyzdiov, v priemere
2, 8 tyzdna. NajdlhSie osobitné otcovské volno ma Island — 13 tyzdfiov. V ramci
krajin EU je priemerna dizka otcovského volna 1,9 tyzdfia. Vo viacerych $tatoch po
zavedeni otcovského volna na baze ,uzit, alebo stratit“ vyrazne stupla miera
Cerpania volna otcami.

' Zeny a muzi SR v EU. Bratislava : Statisticky urad SR, 2007, 63 s.

> HOLUBOVA, Gabriela. Aktivne otcovstvo a inovativne verejno-politické opatrenia na jeho podporu.
In Lubelcova, Gabriela a kolektiv. Inovacie v socialnych a verejnych politikach. Problémy
konceptualizacie a novych nastrojov. Bratislava : Univerzita Komenského, 2011, s. 51-66. ISBN 978-
80-223-3043-5. O problematike otcovstva aj: BOSY, David. Otcovia — neviditelni rodi¢ia ako klienti
socialnej prace? In  Chytil, Oldfich, Matulayova, Tatiana (eds.). Vyzvy pre sociélne profesie
v modernej spolo¢nosti. PreSov : FF PU, 2011, s. 263- 276. ISBN 978-80-55-0372-1.

® Pre malé dieta predstavuje pritomny a aktivny otec dalSi zdroj citovej vazby a objekt citového
prilnutia, ako aj pozitivny model starajuceho sa otca. Pre muZza znamena aktivne otcovstvo zmenu
sebavnimania smerom ku vacSej osobnostnej komplexite a socidlnej generativite, t.j. empatii
a vnimania potrieb inych fudi.

* Suhmna sprava o stave rodovej rovnosti na Slovensku za rok 2010. Bratislava : MPSVaR SR, s 37.

® Vo Velkej Britanii mbze otec Cerpat’ 2 tyzdne s 90 % nahradou mzdy s uréenym hornym stropom,
podobne aj v Dansku, v Belgicku 10 dni, vo Francuzsku 14 dni, v Polsku jeden tyzderi. Vo Svédsku
flexibilna rodi¢ovska dovolenka predstavuje 7 tyzdriov pred a 7 tyzdfiov po narodeni, ktora moze byt
transponovana aj na otca a prediZzena o dal$ich 480 dni s moZnostou &erpania v blokoch, striedania
rodiCov, odloZenia Cerpania a pod.
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Druhym a relevantnym faktorom vplyvajucim na Cerpanie volna je miera jeho
refundacie, resp. vyska prispevku na starostlivost, ktora sa pohybovala od 100 %
prijmu (so stanovenym hornym stropom) aZ po Uplne neplatené volno.! Situacia
v tejto oblasti je vSak dynamicka a mozno ocakavat aj ur€itu mieru harmonizacie
dizajnu otcovskych a materskych dovoleniek a ich refundacii.

VSetky doterajSie upravy rodicovského volna a prispevkov na Slovensku su sice
zdanlivo nastavené pre obidvoch rodiCov, situacia je v8ak uz dlhodobo rodovo
vyrazne nevyvazena. Aktualne nastavenie zaklada exkluziu Zien ztrhu prace
a exkluziu muzov zo starostlivosti o deti, ktoré ma dlhotrvajuce nasledky.

c) Materské/rodinné centra

Materské a rodinné centra predstavuju na Slovensku vyznamnu institucionalnu
formu socialnych sluzieb rodine. Su to obcianske zdruZenia, neziskové organizacie.
Zacali vznikat vr. 1996, kedy sa viaceré skupiny matiek zacali stretavat a rozvijat
predstavu o naplni centier pre matky v mieste bydliska.

K ich rozmachu do$lo v roku 2001 a dnes ich je na Slovensku takmer 100.2
Jednotlivé materské centra spocCiatku medzi sebou komunikovali neformalne, ale
neskor sa ukazala potreba ich spojenia do siete za ucelom vzajomného prepojenia,

S N O]

Z tohto dévodu vznikla v roku 2003 vznikla Unia materskych centier (UMC),?
ktora je celoslovenskou sietovou organizaciou. Jej najvy$S§im organom je Valné
zhromazdenie, zvolavané 1 x za rok a jej poslanim je:

1. Sirit koncept materského/rodinného centra,

2. inSpirovat’ a podporovat’ vznik novych materskych a rodinnych centier ponimanych
ako priestor, v ktorom m6zZu matky a otcovia (najma rodi€ovskej dovolenke) spolu
so svojimi malymi detmi zmysluplne prezivat obdobie, kedy sa plne venuju rodine
— rozvijat’ sa, vzdelavat, pracovat na sebe a nachadzat viudnu podporu vo svojej
novej zZivotnej situacii,

3. vytvarat fungujucu siet, v ktorej udrziava informovanost materskych a rodinnych
centier, koordinuje spolo¢né aktivity a pomaha materskym a rodinnym centram v
nudzi.

4. starat sa o trvalu udrzatelnost materskych a rodinnych centier, zabezpecovat
komunikaciu s predstavitefmi verejného Zivota, médiami, ostatnymi mimovladnymi
organizaciami na Slovensku i v zahranici. Budovat tak vaznost a déveryhodnost
siete materskych a rodinnych centier ako partnera pre celospoloCenské diskusie a
rieSenie problémov matiek v spoloCnosti.

' Viaceré Staty kombinuji zavedenie 3pecifického volna pre otcov aj s inymi iniciativami. ,Ceska
republika zaviedla vo svojom ,prorodinnom bali¢ku® 1 tyzdfiovu otcovsku platent dovolenku (70 %
predchadzajuceho prijmu), ktoru si otec mbze vyCerpat do prvych Siestich tyZdhiov dietata a rozbehla
verejnu socialnu kampan na podporu otcovstva. Dansko pristupilo k problému podpory otcovstva aj s
cielom stimulovat' rovhomernejSie rodové rozdelenie neplatenej prace komplexnejSie a prijalo ,Plan
muzov® s 10 oblastami podpory od predizovania platenej otcovskej dovolenky, cez Ulohy
zamestnavatelov/liek a pracovnej kultury, az po ulohu muzskych vzorov” ( Sthrnna sprava o stave
rodovej rovnosti na Slovensku za rok 2010. Bratislava : MPSVaR, 2011, 83 s.).

% Presné &islo nie je mozné uviest, lebo priebeZne zanikaiju i vznikaji noveé.
3 Myslienka vzniku Unie materskych centier vznikla na prvej spoloénej konferencii ,Pomézte, aby sme

si mohli poméhat* , vr. 2001 v Poprade, , vr. 2003 bola UMC zaregistrovana ako obcianske
zdruZenie.
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5. pomahat pri ochrane prav mam, deti a rodin. Poradenstvom, lobingom,
publikacnou, informaCnou a vzdeldvacou Cinnostou, organizovanim
spoloCenskych a kulturnych podujati a ich medializaciou, ktorej cielom je: ,LepSi
svet okolo, ktory suvisi s mamami, detmi, rodinami*.

Unia materskych centier vydava svoj ¢asopis pod nazvom Casopis UMC, ktory je
pre C¢lenské materské/rodinné centra, samospravne kraje, predstavitelov Statu,
sympatizantov a univerzitné kniznice'. Uskuto¢nil sa 3. roénik Medzinarodného diia
materskych centier (IMCD — International mother centres day). Osobitou formou su aj
Akadémie praktického rodi¢ovstva — su nimi tie materské/rodinné centra, ktoré splinili
kritéria stanovené UMC a poskytuju rézne druhy a formy vzdelavania rodi¢ov, ktoré
su zamerané na rozvoj rodi¢ovskych kompetencii a zru¢nosti.

Potencial materskych/rodinnych centier by sa podstatne zvysil, ak by sa prejavil
zaujem zamestnavatelov o finanénu podporu ich &innosti, resp. ak by Ministerstvo
prace, socialnych veci a rodiny Slovenskej republiky zacalo vnimat tieto obCianske
zdruzenia ako dalSie z institucii, ktoré napomahaju k zosuladovaniu prace, rodiny
a osobného Zivota. Niektoré vyskumy? analyzujice &innost materskych/rodinnych
centier prinasaju fakty o pozitivnom vplyve uc€asti matiek a otcov na kvalitu rodinného
i pracovného Zivota.

4. POLITIKA, MASMEDIA A VZDELAVANIE DOSPELYCH - NASTROJE
PRESADZOVANIA NOVEJ ARCHITEKTURY RODOVYCH VZTAHOV

Rodova rovnost je nielen politicky a politologicky problém. Ma mnoho dalSich
dimenzii, z ktorych vyberieme aspon niektoré. Z Narodnej stratégie rodovej rovnosti
na roky 2009 — 2013 vyplyvaju viaceré ulohy a aktivity, ktoré si zamerané na rézne
oblasti rodovej rovnosti. Z mnozZstva uloh zdéraznime ulohy zamerané na oblast
politiky, masmédii a vzdeladvania tak, ako boli sformulované na celoslovenskej
konferencii k novym otazkam a vyzvam rodovej rovnosti v roku 2008° a na dal$ich
férach, kde sa hodnotili dosiahnuté vysledky a hladali nové formy presadzovania
rodovej rovnosti‘.

Z politického a politologického aspektu je potrebné na vSetkych urovniach
riadenia spoloCnosti venovat adekvatnu pozornost rodovej agende. Cielene sa
zameriavat na zvySenie citlivosti na rodovu problematiku a to vratane posilfiovania
rodového vzdelavania v Strukturach politickych stran. To znamena, vytvarat nastroje
na zvySenie ucasti Zien na politickych arozhodovacich procesoch na vSetkych
urovniach politického, ekonomického a verejného Zivota. Hladat' a realizovat v praxi
dalSie nastroje, ktoré by v maximalnej miere eliminovali prejavy sexizmu a rodovej
diskriminacie vo verejnom, politickom, medialnom a reklamnom priestore.

1Dostupné na: http://www.materskecentra.sk/casopis_materske_centra/materske _centra_12011.html

2 Napr. uskuto€nené v ramci diplomovych praca na Institite edukoldgie a socialnej prace FF PU
v PreSove.

® TOKAROVA, Anna: Zavery z konferencie. In Hanulakova, Viera, Jackova, Maria (eds.). Rodova
rovnost. Nové otazky, nové vyzvy : zbornik prezentacii z konferencie konanej 18.11. 2008 v
v Bratislave. Bratislava : MPSVaR, 2008, s. 129-136. ISBN 978-80-970103-9-3.

4 Napr. Lokalna samosprava zvy$ujlica povedomie ob&anov v regibnoch — rodova rovnost. Zbornik
z konferencie v dfioch 26. — 28. 11. 2008. SpiSska Nova Ves : Mestsky urad, 2009, 36 s. ;
Striedavé starostlivost a rovnopravne rodi¢ovstvo. Zbornik z panelovej diskusie. Ed. Denisa Havrlova.
Bratislava : MPSVaR SR, 2011, 69 s.
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V ekonomickej oblasti prijimat’ konkrétne a tiez efektivne kroky na odstranenie
rozdielu v odmerfovani Zien a muzZov. Prijat komplexnu stratégiu zosuladovania
prace arodiny, zohfadnujucu nerovnovazne zatazenie Zien neplatenou pracou.
Zaviest proaktivne opatrenia na zvySenie uc€asti otcov na starostlivosti o deti, napr.
flexibilnymi formami rodiGovskej dovolenky (variacia dizky a prispevku), alokaciou
neprenositelnej ¢asti materského ¢i rodicovského volna na otcov, finanéné bonusy
v pripade rovnovazneho Cerpania rodi¢ovského volna a pod. Zabezpedit dostatok
miest v predskolskych zariadeniach finanéne dostupnych mladym rodinam a/alebo
zaviest inovativne formy ins&titucionalnej starostlivosti o deti; stupfiov $kdl a pod.

Z pedagogického, andragogického a masmedialneho aspektu je potrebné viac
ako doteraz ovplyviovat verejnu mienku k prorodinnym a prorodovym hodnotam, ¢o
vyzaduje v meédiach a vo vzdelavani ponukat’ alternativnhe a rozmanité obrazy Zien
a muzov — prezentovat nielen manazérky a celebrity a nielen matky. Spristupnovat
principy rodovej rovnosti a rovnosti prilezitosti zrozumitefnejSim jazykom ako tomu
bolo doteraz. Prostrednictvom rodovo citlivej vychovy a vzdelavania posilfovat
pravne povedomie v rodovej a antidiskriminacnej oblasti. Pripravit a najma realizovat
stratégiu odstrafiovania rodovych stereotypov a posilnenia rodovej spravodlivosti
vo vychove a vzdelavani, resp. zapracovat ju do uskutoCrovanej reformy Skolstva.

Zakomponovat' rodovo citlivd edukaciu (vychova a vzdelavanie) do vychovno-
vzdelavacieho procesu na zakladnych, strednych a vysokych S$kolach. Zaradit
problematiku rodovej rovnosti do obsahu pregradudlnej a postgradualnej pripravy
kfuCovych aktérov (uCitelia, Statni uradnici, medialni pracovnici, policajti ainé
pomahajuce profesie). Vytvorit osobitné didaktické materialy a pristupné odborné
publikacie o rodovo citlivom vzdelavani a o rodovo osobitej profesionalnej praci
(osobité rodovo citlivé metodiky) pre uz uvedené a tiez dalSie typy profesionalov.

Vo vychovno-vzdelavacom procese odburavat zazité stereotypy o ,muzskych
a zenskych® profesiach. Viac pozornosti venovat zapajaniu muzov do dosahovania
rodovej rovnosti, rozvijat pedagogické postupy zamerané na odstranovanie rodovych
stereotypov, rozvijat metdédy a nastroje vzdelavania, ktoré zvySuju spbsobilost a
potencial chlapcov a muzov starat’ sa nielen o seba ale aj o druhych. Robit opatrenia
na podporovanie chlapcov a muzov pri rozhodovani sa pre vzdelanie a zamestnanie
v oblastiach, v ktorych su prevazne zastupené Zeny a opacéne, s cielom odstranit
rodovu segregaciu na trhu prace.

ZAVER

Rovnost rodov je mnohorozmerny fenomén s mnozstvom  problémov
a oblasti pretrvavajucej diskriminacie a nerovnosti. Slovensko ako ¢lenska krajina
EU je zaviazana povinnostou odstrafiovat bariéry v rodovej rovnosti vo vedomi
Sirokej a odbornej verejnosti, v oblasti rodinného a pracovného Zivota.

Zaverom je potrebné zdoraznit’ skutoCnost, ze spolo¢nost’ na Slovensku si bude
musiet v dalSom obdobi omnoho viac uvedomovat, Zze vychova a vzdelavanie je
vyznamnym prostriedkom rodovej socializacie a dekonstrukcie rodovych stereotypov
vo vedomi Sirokej i odbornej verejnosti, ale aj presadzovania novych trendov
v zosuladovani pracovného, rodinného a osobného Zivota.

Prispevok je vystupom rieSenia grantovej ulohy VEGA 1/1710/11 Maskulinity
a femininity vo feminizovanych odboroch.
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ROLA | TRWALOSC RODZINY WOJSKOWEJ W ASPEKCIE UDZIAtU
JEJ CZLONKOW W MISJI WOJSKOWEJ

THE ROLE OF FAMILY AND MILITARY LIFE IN TERMS OF THE PARTICIPATION
OF ITS MEMBERS IN THE MILITARY MISSION.

Bak Tomasz"

Streszczenie: W artykule zawarto informacje dotyczgce roli i trwato$ci rodziny wojskowej w
aspekcie udziatu jej cztonkow w misji wojskowej. Przedstawiono wptyw udziatu w takiej misji
na ksztaftowanie sie stosunkéw w rodzinie. Podkre$lono role pomocy dla rodziny,
organizowanej przez Centra Pomocy Rodzinie. Zwrécono uwage na system pomocy
rodzinom polegtych Zotnierzy organizowany przez Ministerstwo Obrony Narodowej oraz
organizacje pozarzadowe.

Stowa kluczowe: rodzina wojskowa, trwato$c, rola, misja wojskowa

Abstract: The article includes information concerning the role and longevity of military
families in the aspect of its members’ participation in military missions. The paper presents
the affection of taking part in such misiones at moduling relation-ship in the family. The role
of Family Assistence Centers has been emphasised here. The article also blows the whistle
to the killed soldiers’ Family Aid System organized by Ministry of Defence as weel as non-
govermental organisations.

Key words : military family, durability, role, military mission

Rodzina jest podstawowg grupg, komorka, ktéra odgrywa gtéwng i doniosta role
w zyciu cztlowieka. Z socjologicznego punktu widzenia ,Rodzina” rozumiana jest
jako grupa spoteczna lub instytucja spoteczna. Rodzina, zdaniem socjologow i
najprostszych jej definicji, to najwazniejsza, podstawowa grupa spoteczna, na ktorej
opiera sie cate spoteczenstwo.’

Przez jej pojecie powszechnie rozumie sie pare matzenstwa i jej dzieci, ktéra
zamieszkuje pod wspolnym dachem i prowadzi wspdlne gospodarstwo domowe.
Rodzina jest grupg ztozong z oséb powigzanych ze sobg stosunkiem spotecznym,
pokrewienstwem badz réwniez adopcjg. Spetnia ona dwie podstawowe role w zyciu
cztowieka. Zapewnia ciggtos¢ biologiczng i jg utrzymuje poprzez rozmnazanie oraz
dba o ciggtos¢ kulturowa, przekazuje dziedzictwo w jego zasadniczej postaci. Nadaje
rébwniez pozycje spoteczne, dba o zaspokojenie potrzeb emocjonalnych w tym
bezpieczenstwa i staje sie instytucjg kontroli spotecznej. Wzajemne stosunki miedzy
cztonkami rodziny sg okreslone poprzez tradycje przekazang wychowaniem, przez
prawo, nakazy natury moralnej badz religijnej, wzajemne uczucia i postawy cztonkow
rodziny. Jej stosunki nastawione sg na realizacje potrzeb jednostki, opartg na
kontaktach bezposrednich.?

Na przemiany struktury i funkcjonowania rodziny wptywa wiele réznorakich
czynnikdbw. Szczegdolng role odgrywajg zmiany ustrojowe i te obszary zycia
spoteczno-gospodarczego, w ktorych dokonaty sie najwieksze przeobrazenia. Nalezg
do nich:

* Gen. bryg. rez. drinz., Wyzsza Szkota Informatyki i Zarzadzania w Rzeszowie. Centrum Studiéw nad
Terroryzmem 601 885 820. Polska. tbak@wsiz.rzeszow.pl

! http://pl.wikipedia.org/wiki/Rodzina_(socjologia)
2 http://www.medyk.Ibl.pl/pub/7.pdf
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e sytuacja na rynku pracy,
e rozwoj gospodarki rynkowej.

Oddziatujg one na zmiany struktury spoteczno-ekonomicznej gospodarstw
domowych, wptywajg na warunki 2zycia rodzin, znajdujg swoje odbicie w
ksztattowaniu sie nowych zrodet dochodow, zréznicowaniu sytuacji materialnej
rodzin, jak i w sposobach zaspakajania potrzeb cztonkdéw rodziny, ale réwniez
prowadzg do narastania zagrozeh w postaci bezrobocia, ubdstwa i marginalizaciji.
Przemiany objety takze sfere interwencjonizmu panstwa, majgcego na celu
wspieranie rodzin, m.in. poprzez podstawowy instrument polityki rodzinnej, jakim sg
Swiadczenia spoteczne.

Jednym z najpowazniejszych problemoéw wspotczesnej rodziny jest brak jej
trwatosci. Wspotczesna nauka zakfada, Zze rodzina jest systemem, ktory nalezy
rozpatrywac catosciowo. Zatozenie to oznacza wiele nastepstw, jak chociazby takie,
ze zmiana w jednej czesci systemu rodzinnego powoduje zmiane w pozostatych jego
czesciach.

Sposrod wielu typodw rodzin, rodzina wojskowa jest chyba najlepszym
przyktadem bardzo skomplikowanego systemu w ktérym fakt petnienia przez
ktéregos z jej cztonkow stuzby wojskowej istotnie wptywa na jej trwanie i jakos¢.

Zawod zotnierza, cho¢ podobny do innych zawodéw, jest pod wieloma
wzgledami specyficzny i nieporownywalny. Obowigzki i wymogi zwigzane z zawodem
zotnierza mogg byc¢ zatem kluczem w postrzeganiu odmiennosci stylow zycia
jednostek go wykonujacych i ich rodzin.

Za jeden z gtownych determinantéw Zzycia rodziny Zotnierza zawodowego
mozna uznac czestsze anizeli w przypadku wiekszosci rodzin cywilnych — zycie w
roztgce. Jest ona wynikiem takich obiektywnych elementow zawodu Zotnierza jak:

e czasochtonnos¢ pracy (pozostawanie w roztgce, na co dzien, trudnosci w zgraniu
dla siebie czasu cztonkéw rodziny),

e poligony, delegacje (kilkudniowe lub kilkutygodniowe okresy roztgki),

e przeniesienia stuzbowe (pozostawanie w roztgce, ktérej dlugosc zalezy od czasu
oczekiwania na kwatere lub permanentne poczucie rozigki w sytuacji podjecia
wspoélnej decyzji o pozostaniu catej rodziny w dotychczasowym miejscu
zamieszkania),

e misje wojskowe (kilkumiesieczne pozostawanie w rozitgce, ktoérej towarzyszy lek o
zycie partnera/rodzica).’

To wtasdnie ten ostatni czynnik w najwiekszym stopniu wptywa na deformacje
rodzin wojskowych a czesto jest bezposrednig przyczyng ich rozpadu. Znaczaco
wptywa na strukture rodziny wojskowej, czynigc jg niepetng, niekompletng, o
zachwianych stosunkach wewnatrzrodzinnych.

Nie ulega watpliwosci, ze mniej lub bardziej dtugotrwata roztgka moze wywierac
wptyw na catoksztatt zycia rodzinnego, zwlaszcza na sposéb i stopien zaspakajania
podstawowych potrzeb biologicznych i spotecznych, wynikajagcych z wiezi
matzenskiej i rodzicielskiej.

' K. Obuchowska, Bezpieczenstwo panstwa a bezpieczenstwo rodziny, czyli o zaleznosciach miedzy
zawodem oficera a rodzing.
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Ubywanie czy pojawianie sie przynajmniej jednego cztonka rodziny moze
znaczaco wptywac¢ na trudnosci w statym dopasowywaniu sie do siebie rodziny,
jednoczesnie implikowaé osobliwy uktad pozycji oraz rol rodzinnych. Cztonkowie
czasowo nieobecni mogg mie¢ trudnosci z godzeniem rol rodzinnych i zawodowych,
przechodzeniem z jednych do drugich, w konsekwencji pozostajgc lub majgc
poczucie bycia na marginesie zycia rodzinnego.’

W przypadku rodzin wojskowych, w ktorych to mezczyzna jest zotnierzem, jego
nieobecnos¢ moze powodowa¢ ze o catoksztalcie spraw zwigzanych z
prowadzeniem gospodarstwa domowego i wychowywaniem dzieci musi decydowaé
kobieta. W przypadku kiedy to ona pozostaje w stosunku stuzby, a mezczyzna
wykonuje zawdd cywilny moze doj$é do powstania rodziny patriarchalne;j.?

Zupetnie inaczej wyglada sytuacja w przypadku rodzin Zotnierzy, w ktorych
oboje matzonkowie pozostajg w stosunku stuzby. Tutaj rola ,dominatora” moze by¢
odgrywana zmiennie, w zaleznosci od obecnosci w domu. Obecno$¢ obojga moze
powodowac partnerski charakter rodziny, natomiast nieobecnos¢ obojga moze
powodowac przejmowanie rol rodzinnych przez wyznaczonych opiekundéw do dzieci
(np. krewnych). Wydaje sie réwniez, ze nieobecnos$¢ jednego z cztonkdéw rodziny
moze wzmachiac¢ poczucie tesknoty za nim, czynigc go atrakcyjnym i idealizowanym
cztonkiem rodziny.

Misja jest wyzwaniem dla catej rodziny, nie tylko dla osoby, ktéra wyjezdza. W
2005 roku, wedlug danych Gtéwnego Urzedu Statystycznego, rozwiodto sie 68
tysiecy matzenstw. Liczba ta niestety z roku na rok wcigz rosnie. Najhowsze
zestawienia potwierdzajg, ze formalne zwiazki rozpadajg sie coraz cze$ciej. Ta
statystyka z pewnoscig znajduje odbicie w $rodowisku wojskowym. Oficjalnych
danych jednak nie ma: zadna wojskowa instytucja ani poradnie psychologiczne, ani
psychoprofilaktycy w jednostkach wojskowych nie gromadzg informacji dotyczacych
rozwodow zotnierzy.

Statystykami takimi, dysponujg natomiast ministerstwa obrony innych panstw,
miedzy innymi USA i Wielkiej Brytanii. Wedtug Departamentu Obrony USA, w 2008
roku rozpadto sie dziewie¢ tysiecy wojskowych matzenstw. Obecnie takich
wypadkdéw jest wiecej niz w ciggu ostatnich kilkunastu lat. Amerykanscy analitycy
destrukcje wiezi rodzinnych wigzg z udziatem Zotnierzy w misjach zagranicznych.
ZaznaczyC jednak nalezy, ze Amerykanie, podobnie jak Brytyjczycy, czesto
wyjezdzajg na tury roczne, a nie na szes$¢ miesiecy, jak nasi zotnierze.

Amerykanie od 10 lat kontynuujg rozpoczety na Hawajach program ,Strong
Bonds” (Silne wiezi), ktérego celem jest wsparcie dla Zzotnierzy i rodzin wojskowych.
Z programu skorzystato dotad 160 tys. Zotnierzy i ich najblizszych. W ramach
projektu tylko w ubiegtym roku zorganizowano 2,6 tys. réznych wydarzen.
Amerykanskie wtadze wojskowe zgodnie twierdza, ze ,aby miec silng armie, trzeba
miec silne rodziny”.

Z raportu wydanego wspolnie przez Departament Obrony USA i Departament
Skarbu w lutym br. wynika, ze w Stanach Zjednoczonych jest 600 tys. cywildw
bedacych wspdtmatzonkami stuzacych w armii wojskowych. Sredni staz tych
matzenstw to 8 lat. 72 proc. z nich ma dzieci. Dane wskazujg jednak, ze matzenstwa
te narazone sg na szczegodlne niebezpieczenstwa, dlatego wiele z nich sie rozpada.
Tylko w 2011 r. okoto 30 tys. wojskowych matzenstw rozwiodto sie.

" Tamze.
2 Tamze
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Aby wzmocni¢ te matzenstwa, organizacje wojskowe starajgq sie wdrazac
rézne programy poparcia. Wiele z nich polega na tym, ze wojskowe rodziny majg np.
mozliwos¢ wspolnego wyjazdu na weekend. Podczas takiego pobytu zastanawiajg
sie nad panujgcymi miedzy nimi relacjami oraz rozwijajg zdolnosci pokonywania
probleméw matzenskich.’

Rozigka z bliskg osobg, ktora wyjezdza w rejon petnienia misji moze byc¢
emocjonalnie bardzo trudnym okresem dla wszystkich cztonkow rodziny. Moze temu
towarzyszyC poczucie zatamania, smutku, gniewu, podekscytowania, niepokoju,
napiecia, frustracji, oburzenia i depresji. Ponizsze wskazowki sg istotne, jezeli chodzi
0 rozpoznanie, zrozumienie i stawienie czota tym wyzwaniom po to, aby skutecznie
sobie z nimi radzié.

Przed rodzinami wojskowymi stoi wiele wyzwan i trudnosci w czasie trwania
misji. Opracowano specyficzny poradnik dla uczestnikow misji wojskowych i ich
rodzin. Zawarto w nim szereg tresci, ktére mowig miedzy innymi, ze unikaé nalezy
nastepujacych putapek, ktére czesto sg zwigzane z udziatem w misji jednego z

cztonkdw rodziny:

o kibétnie przed misjg sg bardzo powszechne. Wynikajg one z obawy przed
rozstaniem. Nalezy to zrozumiec€ i nie traktowac ich zbyt powaznie.

o te nierozwigzane nieporozumienia mogg stac sie potem zrédtem trudnosci dla
zotnierzy podczas petnienia misji. Rozwigzywanie w czasie trwania misiji
probleméw wychowania dzieci, zarzadzania domowym budzetem albo
probleméw z zyciem intymnym z powodu separacji nie przynosi zadnych
efektow.

e omawianie matzenskich trudnosci, ktore wystapity jeszcze przed wyjazdem
jest bardzo trudne z powodu odlegtosci i separacji. Najlepiej bedzie, jak
odtozy sie je az do powrotu wspotmatzonka z misji.

o Nalezy zrozumie¢, ze termin wyjazdu i powrotu z misji moze sie zmieni¢ -
wydtuzy¢ albo skréci¢. Nie nalezy trzymac sie kurczowo podanego wczesniej
terminu, a to pozwoli unikng¢ niepotrzebnego napiecia i zdenerwowania.

e koniecznie nalezy unikac plotek i pogtosek. Najlepiej nie powtarzaé ich dalej,
gdyz moze to mie¢ wiele szkodliwych, psychologicznych nastepstw dla
innych Zotnierzy i ich rodzin, np. pogtoski o niewierno$ci wspétmatzonkdw.

e nalezy zaakceptowa¢ zmiany, ktére zaszty wsréd czionkow rodziny. Nie
oczekiwac, ze po powrocie wszystko i wszyscy bedg tacy sami jak przed
misja.

Opracowano rowniez wskazowki dla wspotmatzonka wyjezdzajgcego na misje:

e nalezy zorganizowac rodzinie wsparcie, ktére pomoze jej/jemu poradzi¢ sobie
podczas nieobecnosci. Plan zabaw, spotkan i innych aktywnosci, ktére bedg
dla rodziny sposobem na stres.

e przygotowanie wspdlnego planu aktywnosci dla matzonka pozostajgcego w
domu, ktory pozwoli tez odpocza¢ emocjonalnie i fizycznie z dala od domu i
dzieci.

e zachecenie czionkow rodziny, aby dzielili sie uczuciami i dawali wsparcie
zonie/mezowi i dzieciom.

e wykonanie z dzieckiem kalendarz, na ktorym bedzie mogt liczy¢é dni twojej
nieobecnosci.

! http://www.idziemy.com.pl/spoleczenstwo/usa-silna-armia-potrzebuje-silnych-rodzin/
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rzetelna informacja, gdzie jedziesz, na czym bedzie polegata twoja praca.

Odpowiedz otwarcie i uczciwie na wszystkie pytania, uzywaj stow
zrozumiatych dla twoich dzieci.
zapewnienie rodzinie bezpieczenstwa emocjonalnego i psychicznego.

Stworzenie bezpiecznych warunkow, aby bliscy poradzili sobie bez twojej
obecnosci /pomysl o sprawach administracyjnych, prawnych np. upowaznienia
do reprezentowania ciebie przed instytucjami, o ubezpieczeniu na zycie, o
uprawnieniu do korzystania ze srodkéw finansowych itp.

Nie zapomniano réwniez o wskazéwkach dla wspétmatzonka pozostajgcego w

kraju,ktore pomoga rodzinie lepiej sobie poradzi¢ podczas pobytu Zotnierza na misji:

jezeli sg miedzy wami nieporozumienia, zostaw dyskusje na ten temat do
czasu, kiedy spotkasz sie twarzg w twarz z twoim wspdétmatzonkiem.

korzystaj z kazdej dostepnej pomocy /rodziny, przyjaciot, wsparcia innych
oséb/ w trudnoéciach, ktérych doswiadczasz podczas nieobecnosci
meza/zony.

zaplanuj sobie wolny czas, ktory oderwie cie od codziennej rutyny. Na
przyktad spotkanie z cztionkami rodzin, ktérych wspotmatzonkowie rowniez
uczestniczg w misji, wyjscie z dzieémi do parku, restauracji, na piknik itp.
rodzic, ktory pozostat w domu, potrzebuje czasem odpocza¢ od ciagtej
obecnoséci dzieci. Wyjscia co jakis czas z domu "Mamusi/Tatusia" z domu sg
konieczne dla utrzymania zdrowia psychicznego.

zache¢ wszystkich cztonkdéw rodziny do dzielenia sie swoimi uczuciami,
zapewniaj swojego partnera o swojej mitosci i oddaniu.

sprobuj popatrze¢ na jegol/jej wyjazd na misje jako okazje dla wiasnego
rozwoju.

komunikacja pomiedzy rodzing a Zzotnierzem przebywajagcym na misji jest
bardzo wazna. Uzyj wszystkich dostepnych sSrodkéw, aby utrzymywac
systematyczny kontakt z twoim ukochanym/qg /telefon, e-mail, list, itp./.

kazda rozmowe telefoniczng staraj sie konczy¢ w pozytywny sposoéb.

Istotne sg réwniez wskazowki dla rodzicdéw i opiekundw pozostajgcych w kraju

majace na celu udzielenie pomocy i wsparcia dzieciom, ktoérych jeden z rodzicow
wyjechat na misje:

szczerze porozmawiaj z dzieémi o wyjezdzie ojca/matki na misje. Wyjasnij na
czym bedzie polegata praca rodzica - zotnierza.

na pytania odpowiadaj otwarcie i uczciwie, uzywaj stbw zrozumiatych dla
twoich dzieci.

zaproponuj dzieciom metode odliczania czasu do powrotu rodzica z misji /np.
kalendarz, ktéry pomoze dziecku liczy¢ dni do powrotu/.

dopilnuj, aby rodzic przebywajgcy na misji byt informowany o wszystkim, co
dotyczy dzieci. On/ona tez chciatby wiedzieC o stanie zdrowia i o tym co
stycha¢ u jegoljej dzieci. Dziadkowie i rodzic, ktory pozostat w kraju mogg
wzajemnie udziela¢ sobie wsparcia w czasie trwania mis;ji.

badz odpowiedzialny za kontynuacje trybu i rytmu Zycia, jaki dotad prowadzity
dzieci. Zachowuj wszelkie zwyczaje domowe, rytm dnia aby dzieci miaty
poczucie bezpieczenstwa. Unikaj wszelkich radykalnych zmian. Dzieci
wymagajg zapewnienia, ze ktos o nie dba, zapewnia bezpieczenstwo podczas
kiedy jeden z rodzicow wyjezdza.
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o dbaj o to, aby kazdego dnia, w codziennych rozmowach przewijat sie temat
nieobecnego rodzica. Nie pozwdl dzieciom zapomnie¢ o nim, spraw, zeby
ciggle byt obecny w waszym domu /na zdjeciach, w rozmowach, we
wspomnieniach itp./

e poméz dzieciom porzadkowaé informacje, ktére ogladajg i stysza kazdego
dnia na temat misji, w ktorej bierze udziat ojciec albo matka. Zorientu;j sie, co
dzieci wiedzg na ten temat i jak to rozumiejg. Rozmawiaj z nimi o uczuciach,
jakie wywotuje w nich nieobecnos¢ rodzica.

e daj dziecku czasami troche wiadzy w domu. Dyskretnie mu pomagaj i
zaobserwuj, jaka bedzie jego odpowiedz zanim zadecydujesz, co robi¢ dalej.
Dawaj mu poczucie, ze ma prawo gtosu i jest on bardzo wazny.

o dbaj o to, aby dziecko miato mozliwos¢ kontaktu z nieobecnym rodzicem za
pomocg telefonu, e-mail, listéw itp.

« staraj sie nadal kultywowa¢ tradycje rodzinne oraz rodzinne zwyczaje podczas
nieobecnosci jednego z rodzicéw dziecka.

e zachecaj dzieci do aktywnosci pozaszkolnej, utrzymuj Scisty kontakt z
nauczycielami i wychowawcami dziecka - oni, jako jedni z pierwszych mogag
zauwazy¢ niepokojgce zmiany w jego zachowaniu.

Bardzo dobrym pomystem Ministerstwa Obrony Narodowej byto utworzenie
Centréow Pomocy Rodzinie przy jednostkach wojskowych, z ktérych Zotnierze
wyjezdzajg na misje. Wojskowi sami zresztg przyznajg, ze to wtasnie ich najblizsi
duzo intensywniej niz oni sami przezywajg potroczng roztgke. Bliscy zotnierza
uczestniczacego w misji, pozostajgc w kraju, przezywajg wszystko dwa razy mocniej.
Najtrudniej majg te rodziny, w ktorych to mezczyzna byt ostojg, zajmowat sie
wszystkim, poczgwszy od zakupdw, az po sprawy urzedowe czy inne formalnosci.
Gdy takie osoby wyjezdzajg, wiele rodzin nie potrafi sobie poradzi¢ z pozornie
prozaicznymi czynnosciami.

Rodzina kazdego wyjezdzajgcego na misje jest informowana o mozliwosciach
pomocy. Wszyscy otrzymujg niezbedne dane kontaktowe. Klub wojskowy stoi przed
rodzinami misjonarzy otworem. Mogg tu sprawdzié poczte elektroniczng, skorzystac
ze Skype’a czy komunikatoréw tekstowych. Gdy potrzebujg pomocy w sprawach
papierkowych, przedstawiciele centrum sg do dyspozycji. Czesto potrzebne jest
wsparcie w sprawach codziennych. Bliskim, ktorzy nie najlepiej znoszg rozigke,
wsparcia udziela psycholog.

Do gtéwnych zadan Centrum Pomocy Rodzinie naleza:

utrzymywanie kontaktu z rodzinami uczestnikow misiji,

pomoc w rozwigzywaniu problemow zgtaszanych przez rodziny,

wsparcie psychologiczne cztonkéw rodzin,

pomoc rodzinom w sytuacjach szczegdlnych (choroba, nagte zdarzenia,

awarie itd.),

e Kkoordynacja dziatan w zakresie pomocy medycznej uczestnikom misji rannym
i poszkodowanym,

e inicjowanie pomocy materialnej, prawnej i socjalnej dla rodzin uczestnikow
misji oraz dla rannych i poszkodowanych,

e stata wspétpraca z instytucjami i organizacjami angazujgcymi sie w pomoc dla

uczestnikdéw, weteranow i kombatantow misji oraz ich rodzin,
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e organizacja przedsiewzie¢, w tym kulturalnych i rekreacyjnych, majacych na
celu integrowanie sSrodowisk wojskowych, uczestnikow, weteranéw i
kombatantéw misji oraz ich rodzin.

Funkcjonowanie Centrum Pomocy Rodzinie utrzymuje sie w zaleznosci od
potrzeb, nie krdcej jednak niz trwa zmiana PKW, w ktérej biorg udziat Zotnierze z
danej jednostki wojskowej (garnizonu).

Na szczeblu kazdej Brygady w Sitach Zbrojnych, funkcjonuje Zespét do spraw
Pomocy Rodzinom. W sktad zespotu, wchodzg zotnierze z poszczegdlnych pionow
funkcyjnych dowddztwa i pododdziatéw.

Utrzymywany jest staly kontakt z Zzotnierzami poszkodowanymi i rodzinami
zotnierzy polegtych w czasie misji oraz udzielana jest im wszechstronna pomoc.
Opieka ze strony oficeréw i zotnierzy brygady, nie ogranicza sie tylko do pomocy w
dopetnieniu formalnosci prawno - administracyjnych, zwigzanych z organizacjq i
kosztami  uroczystosci pogrzebowej, zakupem pomnika, renty po mezu,
uregulowania sytuacji mieszkaniowej czy odszkodowania lecz réwniez udzielana
jest pomoc w organizacji wypoczynku dla dzieci zotnierzy polegtych w misjach czy
zakupu prezentow $wiatecznych.

Bardzo waznym elementem opieki na rannymi i poszkodowanymi zotnierzami
jak i nad rodzinami zotnierzy polegtych jest systematyczna opieka psychologiczna,
sprawowana w jednostce wojskowej przez psychologéw. Opiekg tg objeta jest
zaréwno zona jak i cata rodzina, tgcznie z dzieémi, gdzie psycholog - gdy istnieje
taka potrzeba - jest w statym kontakcie 2z rodzinami udzielajgc wsparcia
psychologicznego w zakresie radzenia sobie z trudno$ciami szkolnymi. Zomierzom
poszkodowanym duzej pomocy udzielajg lekarze z Grupy Zabezpieczenia
Medycznego jednostki wojskowej, ktdrzy nadzorujg, monitorujg leczenie i pdzniejszg
rehabilitacje zZotnierzy. Udzielajg réwniez pomocy w pozyskaniu, zakupu lub
wypozyczeniu sprzetu rehabilitacyjnego.

Zotnierze polscy rozsiani sg po catym $wiecie, pemigc misje wojskowe i
pokojowe nie zawsze wracajg z nich do kraju. Pozostawione rodziny muszg jednak
funkcjonowac i sprawnie utozy¢ sobie dalsze zycie. | tu otwiera sie pole dziatalnosci
specjalnie powotanego na tg okoliczno$¢ Stowarzyszenia, ktére chce aktywizowac
rodziny, méwic o ich problemach i przeciwdziata¢ zamykaniu sie cztonkdéw rodzin we
wilasnym gronie. Stowarzyszenie obejmujgce caty kraj juz dzis liczy 52 czionkdéw i ma
ambitne plany.

Pomoc i wsparcie dla rodzin Zzotnierzy polegtych na misjach zagranicznych jest
dla resortu obrony narodowej zadaniem priorytetowym. Obecnie system pomocy
obejmuje m. in. jednorazowe s$wiadczenia odszkodowawcze, ubezpieczenie od
nastepstw nieszczesdliwych wypadkow, $wiadczenia socjalno — bytowe, renty
rodzinne, naleznosci posmiertne, pomoc rekonwersyjng w ramach aktywizacji
zawodowej oraz wsparcie mieszkaniowe.

Kierownictwo MON po spotkaniach z rodzinami polegtych Zotnierzy
zintensyfikowato prace nad ulepszeniem obecnie istniejgcego systemu pomocy o
nowe elementy. Sg to m. in. system opiekunéw dla rodzin, pomoc w indywidualnych
sytuacjach, kontakt ze strony dowddcéw jednostek skad pochodzili polegli,
zaproszenia na uroczystosci w jednostkach.
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Nalezy jednoczesnie podkresli¢, ze najwazniejszym filarem ciggle rozwijanego
systemu jest Ustawa o Weteranach, ktéra weszta w zycie 30 marca 2012 roku.
Ustawa zawiera rozwigzania, ktére umozliwig odpowiednie uhonorowanie weteranéw
oraz udzielenie wsparcia scisle powigzanego 2z rzeczywistymi potrzebami
poszkodowanych powracajgcych z misji do kraju oraz doznanym uszczerbkiem na
zdrowiu. Zapewniona ma by¢ takze skuteczna pomoc poszkodowanym w
przystosowywaniu sie do zycia i pracy. Chodzi o to, aby te osoby dostaty wsparcie za
poswiecenie i trud, a takze otrzymaty szanse powrotu do normalnego zycia pomimo
odniesionych urazow i kalectwa.

Zawod zotnierza zawodowego nie sprzyja prawidtowemu funkcjonowaniu
rodziny, niosgc za sobg realne zagrozenia bezpieczenstwa tej instytucji. Zawod
zotnierza zawodowego bowiem jest nie tylko niebezpieczny dla zdrowia i zycia ich
samych — moze on zagrazac stabilnemu, uregulowanemu i satysfakcjonujgcemu
rozwojowi rodziny. Tym samym osigganie sukcesu matzenskiego czy rodzinnego w
Srodowiskach wojskowych, jest znacznie trudniejsze niz w wiekszosci rodzin
cywilnych. Rodzina Zotnierza zawodowego staje sie rodzina ryzyka, charakteryzujaca
sie zbiorem cech niepozadanych z punktu widzenia jej szans na realizowanie
pierwotnych zadan.

W konsekwencji zawdd Zotnierza zawodowego poprzez wpisang w niego misje
stuzenia bezpieczenstwu wewnatrzpanstwowemu i miedzynarodowemu moze
powaznie zagraza¢ podstawom utrzymania bezpieczenhstwa funkcjonowania catej
rodziny wojskowej w sensie dbatosci o zaspokojenie jej potrzeb oraz utrzymanie
wspolnoty jej wszystkich cztonkow.
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rEHOEPHBIE OCOBEHHOCTHN COCVHMCTO-HBMFATEﬂbHOVI
SYHKUUN SHOOTEJNA Y BOJIbHbIX APTEPUNAIIBHOU
FTMNEPTEH3MEWN

GENDER-SPECIFIC VASCULAR ENDOTHELIAL MOTOR FUNCTION IN
HYPERTENSIVE PATIENTS

BENOBOJ A. H., BONIHEHKO H. B. un LUKONIbHWK B. B.*

Ab6cmpakm: HapyweHus @yHKUuu 3HOOMeENUsi CoCMaesnisiiom 8aXHbIU  371eMeHm
namoeeHe3a rnosbiweHuss AL, 00HO20 U3 OCHOBHbIX adanmayUoOHHbIX MeXaHU3MOos,
KomopbIl peaynupyem npoceem mazaucmparbHbIX cOCyd08, U3MEHSiem UHMEeHCUBHOCMb
peauoHapHO20 KpOBOMOKa. YeenuyeHue 4acmombl 8a30KOHCMPUKMOPHbIX peakyul Kak
npu Al | cmeneHu, mak u npu Al Il cm. aensemcs 8axkHbiM 35ieMeHmMoM namoaeHesa Al
a coomeemcmeeHHO U fpu4yuHol passumusi ducyHkyuu 3Hoomenus. Cymmupys
nony4yeHHble 0OaHHble, MOXHO CKa3amb, 4YmMO Xxapakmepu3ys cocydodsuzameribHyro
peakyuto Ha 0ekomrpeccuto U npoby ¢ HUMpoz2IuyepuHoM, Haubonee yacmo ecmpedyaemcsi
MOHUXEHHasi U KOHCMPUKMOpHasi ea3odusiamamopHasi peakuyuss U y 607bHbIX C
usonuposaHHol Al e conpogoxdeHuUU KapduarsbHbIX U 8a30peHalibHbIX OC/OXHEeHUU. 3mo
ceudemernibcmayem O CHUXeHUU He3asucumol u 3agucumoli ea3odusiamamopHoU peakyuu
cocyducmozo sHAomesiusi KaK a51iaBHO20 rposieneHuUss OucyHKUUU cocydos Ha 3HOO2EHHbIE
(euniokcusi) U 3HO02EHHbIe (HUMPO2nuUyepuUH) eazoduiamamopHbIe CMUMYIIbI.

Knro4desbie cJjioea: ApmepuarbHas aunepmeH3sus, OupyHKYUS aHOomernusi,
aHdomenutidasucumasi ea3zoounamauyusi

Abstract: Role of endothelial dysfunction in the development of cardiovascular lesions in
renal patients is huge. They constitute an important element of the pathogenesis of elevated
BP, one of the main adaptive mechanisms that regulates the clearance of major vessels,
changes the intensity of regional blood flow. Increasing the frequency of vasoconstrictor
responses as at AH stage | and Il stage of hypertension is an important part of the
pathogenesis of hypertension, and thus the reason for the development of endothelial
dysfunction. Summarizing the data, we can say that characterize vasomotor response to
decompression and test with nitroglycerin, the most common reduced constrictor and
vasodilatory response in patients with isolated hypertension, accompanied by cardiac and
renovascular complications. This indicates a decline in the independent and dependent
vasodilatory response of vascular endothelial dysfunction as the main manifestation of
vessels to endogenous (hypoxia) and endogenous (nitroglycerin) vasodilatory stimulus.

Key words: Hypertension, endothelial dysfunction, endothelium-dependent vasodilation

BBEOEHUE.

ApTepuanbHas runepteHsuss (AlN) — ogHO u3 Haubonee pacrnpoCTpPaHEHHbIX
3aboneBaHwit yenoseyectBa.! OT ucxogHoro ypoBHA AJl, ANUTENbHOCTM
rMNepTeH3nn 3aBUCUT MOpPaXeHne opraHoB-MULLIEHEN (cepaua, COCyaoB rOSIOBHOIO
MO3ra, no4vek, ceTyaTkM) C NOCMeayrLwmMm pasBuUTUEM  KapAMoBaCKyNAPHbIX
HapyweHun — UBC, XCH, pasnnyHbix HapyLleHun putma cepaua.

XapbKOBCKUA  HaLMOHanbHbIA  MEAUUMHCKAA  YHUBEPCUTET U XapbKOBCKUA  HaLMOHamNbHbIN
aBTOOOPOXHbIN YHUBEPCUTET, XapbKoB, YKpauHa

KosaneHko B.H., KopHaukuii B.M. 3abonesaHus cuctembl KpoBoobpalieHus (AHanuTuko-
cTaTucTuyeckoe nocobue). — Kues: 2008. — 111 c.
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Al aBnseTca OOHMM W3 BaXHeWWMX (akTOpOB puUcKa NpPOrpeccupoBaHnUs
XpoHudeckon 6onesHn nodek (XBI1) n XpoHW4ecKon MOYEYHOW HEeOoCTaTOYHOCTU
(XI'MH) He3aBMCKMMO OT 3TUONIOMMK M CTENEHU BbipaxeHHocTH XBIT.

[lokasaHa npsimasa 3aBUCUMOCTb 3aMeaNeHnsi CHUXKEHUST CKOPOCTU KIybo4KOBOM
dunbtpaumn (CK®) ot cteneHn cHwxeHuss ALl Ha dOHEe aHTUrMnepTEH3UBHOWN
Tepanun (Al'T). Bcero 4yepes 7-8 net y 60nbHbIX C MCXOAHO HopmanbHon CK® (Ha
ypoBHe 90-100 mn/MuH) Npu pasBUTUM KapAMOBACKYNAPHOM Natonornn gyHKUus
NMOYEeK CHMXaeTCsa A0 TaKoro YpPOBHSA, MpU KOTOPOM  e4MHCTBEHHbLIM CNocoboMm
neyeHvst sBnsieTcs Ananma.”

CywectByeT MHOXECTBO MeXaHW3MOB B MaToreHese nosbiweHus ALl npwu
nopaxeHun nodek. OCHOBHble MaTOreHeTUYecKMe MexaHu3Mbl MoBbiweHus Al
BKMOYaloT 3agepxky Na, yBenuyeHve obbema LMPKYNUpYoLWen KpOBU akTUBaLUIO
CUMMNATUYEeCKON HEPBHOM CUCTEMbl W  PEHUH-aHIMOTEH3UH-anbaoCTEPOHOBON
CUCTEMBI, NoOSABNEHUa AucdyHkumMuM sHpotenua (O03) € noBbiWEHWEM YpPOBHS
UMPKYNMPYIOLWNX Ba30akTUBHbIX BeLecTB, B pe3ynbTaTe 4ero yBennymMBaeTcs
cepaeyHbIii BLIBPOC 1 nepudepuyeckoe cocyancToe conpotusnenve [5,6].2

OgHum  un3  coctaBnsawwmux natoreHesa Al saBnseTcs  (yHKUMOHANbHOE
COCTOsIHME 3aHaoTenus cocynoB. Kak m3BecTHO, 3HAOTENWA COCydoB perynupyet
MECTHble npoLEecCbl remMocTtasa, nponudgepaumm, Murpaumm KrneTok KpoBuM B
COCYAMCTYIO CTEHKY, YTO CBSI3aHO C perynsiuMen CocyamcToro ToHyca. Mpu Hannyum
A3 npoucxoguT gmucbanaHc mexay akropamu, obecnednBaroLMm 3T NPOLECCHI.
C aTON Uenbl M3yvanucb OCOBEHHOCTM (PYHKLMOHANBbHOrO COCTOSHWUA QHOOTEenus
COCy[OB U ero AMCcyHKUMS Kak ogHa U3 NpuYMH BO3HWKHOBEHUSA AlN, a Takke Wux
reHaepHble 0COH6EeHHOCTM.

1 MATEPUAJT U METO[bI.

B xoge paboTbl 6bLIIO NpoBedeHO KruMHMYeckoe HabnogeHue 3a 60rbHbIMK
c Al I n Il ct. Cocyanctble MexaHuambl natoreHesa Al nsyvanucs y 90 naumeHToB
(60 6onbHbIX ¢ nsonuposaHHon AlC n 30 npakTuyecku 34opoBbix nuy). CpeaHun
BO3pacT nauueHTtoB cocTtasun 39-56 net, B ToM uucne 53 (58,9%) MyxumH n 38
(41,1%) »xeHwwmH. QuarHo3 npegycmaTpuarn Hannume HeocrnoxHeHHon Al | u Il cT.,
nosblweHna yposHsa AL (knaccudukauua BO3, 1999), oTcytcTBUE TSKENbIX
conyTcTBylolMiA  3aboneBaHuin.®  KnuHWdeckass  xapakTepuctuka  GOMbHBbIX,
y4yacTBYHOLLMX B UCCnefoBaHuM npencTasfieHa B Tabnvue 1. QHOoOTENU 3aBUCUMYIO
N HesaBMCUMYIO Basoaunatauuilo musyvanu no pesynbtataMm MpoBefeHHbIX Npob
NoTOKO3aBUCMMOW Basoaunataumm: 1) peakTUBHOW TMNEPEMUMM HA KOMMNPECCUHO
nneyeBon aptepuu; 2) HuTpornuuepuHoson nNpobbl (500 Mr HUTpornMuepuHa nog
A3bIK) No meToay, npeanoxeHHomy D. Celermajier n coasT. Npobbl NnpoBOANNUCH C
8% no 9°° nonoeHue nexa Ha cnvHe, HaTOLLaK.

' CDC. Vital signs: prevalence, treatment, and control of hypertension—United States, 1999-2002 and
2005-2008// MMWR. - 2011.- Vol. 60(4).- P. 103-108 n CupeHko KO.H. TunepToHundeckasa 6onesHs u
apTepuanbHble runepTeHsunn. — [loHeuk: Mspatens 3acnasckui AKO., 2011.- 288 c.

® Hall J.E., Brands M.W., Hildebrandt D.A. et al. Role of sympathetic nervous system and
neuropeptides in obesity hypertension // Braz. J. Med. Biol. Res. — 2000.- Vol. 33.- P. 605-618 un
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Tabnuua 1. KnuHnyeckas xapaktepuctunka 6onbHbix ¢ AlT 1w 1l cT.

Ne A Mokasatenu (n, %, Mtm)
pU3HaKK

n/n AT Icr. AT llcT.

1 | Mon., mAx 29/9 (16,7%/6,7%) 17/15 (14,2/12,5%)
2 | BospacrT (net) 39,3+12,1 56,2+10,1

3 | CAO (Mm.pT.CT.) 168+9,2 173+10,1

4 | A0 (Mm.pT.CT.) 92+5,4 96+8,3

5 | OnutenbHocTb Al (neT) 4,1+1,3 11+0,8

6 | Poct, MM 172,1£1,43 169+1,2

7 | OKpY>XHOCTb Tanuu, cm 91,021 98,3+0,43

8 | Macca Tena, kr 81,5+4,23 91,8+2,46

9 | Hpekc macckl Tena, kr/m2 26,8+1,09 31,2+1,24

10 | YpoBeHb anbbymuHa B nnasme Kposu (r/n) 56,2+1,4 58,4+0,86

11 | OucnunonpoTenHeMust, MK 12/6 (42,9%, 21,4%) | 15/13 (46,9%, 40,6%)

[o HasHaveHus AT nnevesyw apTeputo nouupoBanu Ha 3-10 cm Bblwe
nokresoro crmba. KccnegosaHusi NpoBOAMNM B TPUMSIEKCHOM paspelleHun ¢
CUHXpOHHOM 3anncbio OKI: B 8-paspelleHnn namepunu gnameTp nnevYeBon apTepum,
B gonnnepeLleHnn OLeHnBanu N3amMeHeHUs CKOPOCTHbBIX NokKasaTernen KpoBOToKa [0
MW BO Bpems npobbl C OEKOMMNPECCUOHHOW runepumuen Ha doHe npuema
HUTpornuuepuHa. Kaxabie 15 - 1' oLleHMBanu N3MEHeHWst COCyANCTOro AnameTpa u
nokasaTerien KpOBOTOKa BO BpeMsi NpoObl C peakTUBHOW runepemunen, yepes 1' — npu
nccrnegoBaHUM 3HAOTENUM-HE3ABUCMMOW Basoaunatauum, Belpaxanu B NnpoLeHTax K
NCXOOHOM BENUYNHE.

N3mepsanca anametp nneyeson aptepun (O, Mm), ckopocTb kposoToka (V, M\c),
kKoacboumumeHT O/V, Ad (%) — npupocT gnameTpa apTepumn Ha gekomnpeccuio, AdN
(%) — npupocT guameTpa apTepum Ha npoby c HuTpornuuepuHom u MAOAP —
KoabpmumeHta oTHoweHuss Ad/AdN. WM3yyanacb 4actoTa Ba3OKOHCTPUKTOPHOW
peakumm B o00eux npobGax. bbiM BblaeneHbl cnegywwme Tunbl  peakuuin:
HopManbHasa peakuus - >10%, noHmxkeHHasn 7-10%, Ba3oKoOHCTpUKTOpHaa < 7%.0ns
yNbTPa3ByKOBOW BU3yanuaauuu ceppua ucrnonb3oBarnacbh axorpadudeckas cmcrema
ACUSON 128/XP/10 (CLUA) ¢ vactotom patumka 2,5 u 5 Mly. N3mepeHus
napameTpoB nesoro xenygoyka (JIXK) nposoamnoce B B n M-pexmnmax cornacHo
ASE-koHBeHUuK. Mo cdbopmyne cornacHo ASE-koHBeHUmu. Mo hopmyne R. Deveruex
paccuuTbiBanacb Macca Muokapga nesoro xenygodka (MMIDK). Ona oueHku
rmnepTpodum nesoro xenygoyka (M1XK) ncnonb3oBanucb nokasatenu: TonwumHa
cteHok JDK 6onee 11 mm, UMMITK 6onee 117 r ana my>kdnH n 104 r ons >XeHLUNH.

Mpn o06paboTke AaHHbIX uMcnosnib3oBanucb nporpamma Statistica 5.0. gna
Windows 95 u Microsoft Exel 7.0 MS office 97. Peaynbtatbl npeacTtaBneHbl Kak
cpegHee 3HadeHueicTaHgapTHoe OTkKMoHeHne (M+S). [JocToBEpHOCTb pasnuyni
onpegensann c MNOMOLWbI MAapHOr0 W HEenapHoOro Kputepust + cTaHgapTbl Ans
napamMeTpuyeckmx nepemMeHHbIX, Afsi HenapameTpUdecknx nopsiakoBbIX BapuUaHTOB
NnPUMeHsNUcb kKputepun MaHHa-YuTHM u BwunkokcoHa. [Onsa  ogHOBPEMEHHOro
CpaBHEHUSA pe3ynbTaToB OblfM NPUMEHEHbI OUCMEPCUOHHBIA aHanuM3 n Kputepuu
Kpyckana-Yonnuca.’

' Nanay C.H., ly6eHko A.B., babuu [.H. Crtatuctudeckne MeToabl B MeOMKO -OMONOrM4eckmx

nccnepoBaHuax ¢ ncnono3oBaHnemM Excel.— K.: MopwuoH, 2004.— 408 c.
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2 PE3YIIbTATbI U OBCYXOEHUE.

Ponb HapyweHuin @yHKUUMKM 3HOOTENUS B pPasBUTUN CepaeYvHO-COCYAMUCTbIX
nopaxeHnn Yy noveyHblXx OOnbHbIX KoroccanbHad. OHW  COCTaBASOT BaXKHbIN
anemMeHT natoreHe3a noBbllleHna AJl, OOHOro M3 OCHOBHbIX aganTauWOHHbIX
MEXaHU3MOB, KOTOPLIN perynupyet MNpoOCBET MarucTparnbHbliX COCYAOB, U3MEHSIeT
WHTEHCUBHOCTb PErMoHapHOro KpoBOTOKa. AHanu3upysi MosflydeHHble [aHHble
cocyaucto-asuratenbHon yHKUMnM aHgoTenus y 6onbHbix ¢ Al | n 1l cT. (Tabnuua 2)
OTMeYaeTCs YMEeHbLUEHNE nokasaTesien, xapakTepuayoLwmnx Basoguniataymio.

Tabnvua 2.  AHanua cocyancTo-gsuratenbHon yHKLMK aHgoTenna y 6onbHbIx ¢ Al | n

CT.
Mokasatens CAl lct, n=28 c AT Il cT., n=32 KO:L%%“b’
M XK M XK
4, cm 4,5 (4,0;5,1) 4,6 (4,0; 5,0) 4,06 (3,5; 4,8) 4,5(3,7; 4,9) 47 (3,82; 4,89)
V, mlc 0'902é%)7 & 0,94(0,78; 0,91) 0,78 (0,6; 0,8) 0,81(0,6;09) | 1,1(0,68;0,23)
1Y 4,83 (4,1, 5,6) 4,85 (4,1;54) 5,81 (4,81;8,09) | 575(4,56;7,93) | 4,3(3,86;4,15)
Ad (%) 1(}; éi')& 10,3 (9,9; 14,01) 7.2 (6,5; 10,8) 7,9 (6,7, 11,4) 14,2 (10,1; 18,4)
AdN (%) 14,0 (7,1;15,1) | 14,2(7,3; 15,6) 12,0 (6,51; 13,8) | 13,1(6,95; 14,2) | 15,3 (10,42; 20,2)
nao 0,72 0,78 0,56 0,67 0,93

B cBsa3n c yBenunyeHuem cteneHn Al ymeHbllaeTca AvameTp MnreyveBon
apTepum N COOTBETCTBEHHO CHUXaeTCHA CKOPOCTb KpoBOTOKa. Y 6onbHbIX ¢ Al | CT.,
AnameTp nrevyeBon apTepun yMeHblLaeTcsa He3HaunTenbHo Ha 29,4%, a y 60onbHbIX
c Al Il ct. — Ha 55,1% (p<0,01 no cpaBHEHUIO C KOHTPONeM). CHMXKEHNE CKOPOCTU
KpOBOTOKa B ABYX rpynnax npoucxoguno cnegywouwmm obpasom Ha 36,1 n 40,6%
cooTBeTCcTBEHHO. OueHMBasi 3TOT MoOKasaTeNnb B 3aBUCUMOCTM OT  MOSIOBOM
NPUHAONEXHOCTW, pe3yrbTaTbl 4EMOHCTPUPYIOT 3HAYMMOE YMEHbLUEHNE auameTpa
nne4esoun apTepun y MyxxumnH (p<0,05, No cpaBHEHUIO C FPYNMON XEHLLMH), Npu4em
AO0CTOBEpHbIe OTNNYNA HabnwgarTca Tonbko B rpynne Al 1l CT.

Mpn npoBegeHun nNpobbl Ha AEKOMMPECCUIO MNNEYEBON apTepun YMeHbLUEHNe
npupocTta guameTpa nnevyeson aptepumn y 6onbHbix ¢ Al | cT. coctaBuno 36,8% ,ay
oonbHbIx ¢ Al Il cT. 48,4% (p<0,01 no cpaBHEHUO C KOHTpomnem). AHanorn4yHo
BbIrMsiA€NN NOSyYeHHble OaHHble U NPU NPOBEAEHUN HUTPOrNULEPUHOBOK NPOObI:
CHWXKeHMe BasogunaTtaumm coctasuno B obeumx rpynnax 15,86% u 21,15%
cooTBeTCTBEHHO (p<0,01 No cpaBHEHUIO C KOHTPOMbHOWM rpynnon). OueHKka AaHHbIX
B 3aBMCUMMOCTM OT MOfla MauMeHTOB, CHWXEHWEe MNpupocTa [uaMeTpa nreyvyeBown
apTepun  npu npobe Ha AOEKOMMNPECCUMIO MNNeYeBOM apTepunm U CHUKEHME
BasogunaTtauum npu npoBedeHuMn nNpobbl C HATpPOrnMuUepuHOM, nokasana 6onee
BblpaXXeHHbIE U3MEHEHUS Yy MY>XYMH, MO CPaBHEHUIO C xeHwuHamm (p<0,05).

PykoBoasicb MONyyYeHHbIMW OaHHbIMW, ObINM BblOENEHbl criegylowme Tunbl
BA30KOHCTPUKTOPHOM peakumm B obenx npobax (Tabnuuya 3.), HOpManbHbIA TUN
BasogunaTtaTopHoro otBeta B npobe Ha pgekomnpeccuio umen mecto y 27,7%
BonbHbIX. C Al | cT. ny 25,3% 6onbHbIX ¢ Al |l cT., B npobe ¢ HUTPOrnMUepuUHOM -
32,6% wn 27,4%. ToHMXeHHaa peakumss Ha [OeKOMMPeccuo MrevyeBon apTepuu
oTMevanacb y 58 6onbHbix ¢ Al | ¢cT. 'y 56,5% - ¢ Al Il cT., npn npobe c
HUTPOrNNUEPMHOM COOTBETCTBYOWAa peakumnsa bbina sbligeneHa y 57,3% 605bHbIX
Alllctimy 61,375 C Al Il cT.
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Tabnuua 3.  Tunbl BA3OKOHCTPUKTOPHBLIX peakuui Ha npoby ¢ Aekomnpeccuein nneyvyeson
apTepum U HATpPOrnMUepmnHOBYO Npoby y 6onbHbIx ¢ Al T M Al |l cT.
Mpoba c gekomnpeccuen nNnevyeBon apTepum,
Mpynnbl VN peakumu, %
HOpMaJlbHblii MOHVDKEHHbIN KOHCTPUKLMSA
Al | cT., n=28 9 (27,7%) 16 (58,0%) 3(7,1%)
Al Il cT., n=32 8 (25,3%) 17 (56,5%) 7 (18,4%)
KoHTponb, n=30 30 (100%) - -
Mpo6Ga ¢ HUTpOrNUUEPUHOM
Al | cT., n=28 10 (32,6%) 15 (57,3%) 3(8,2%)
Al Il cT., n=32 10 (27,4%) 14 (61,37%) 8 (10,0%)
KoHTponb, n=30 30 (100%) - -

BasokoHCTpukTOpHaa  peakuuss B npobe  Ha  OdekoMmnpeccuro  uU
HUTpornunuepuHosoun nNpobe npeobnagana y naumeHtoB ¢ Al 1l cT. — 18,4% n 10,0%,
y 60nbHbIX ¢ Al" | CT. 4aHHbIA TUN peakunn 6bin1 MeHee BbipaxeH — 7,1% u 8,2%.

OueHunBass 0COBEHHOCTN cocyauCTo-ABUraTesNibHOM (OYHKUUKM 3JHOoTENna y
OOnbHbLIX C M3onuMpoBaHHOM Al B 3aBMCMMOCTM OT TUNoB pemogenupoBaHus JIXK,
BbISIBfIEHbI criegyrouime 0CobeHHOCTU: CHMXKEHWE YaCcTOTbl HOPMarbHOM reoMeTpun
umeno wmecto y 25,0%, KoHUeHTpudeckoro pemogenuposaHua po 33,3%
KOHLEHTpuyeckon runeptpodum Ao 25,3% 9SKCUEHTpMYeckon runeptpodum Ao
13,4% m (tabnuua 4).

Tabnuua 4. AHanua cocyamcrto-gsuratensHon yHKUMM 3HO0TENUS Y BOMbHbIX
C nsonuposaHHom Al B 3aBUCMMOCTM OT TUNOB pEMOAENNPOBaAHUS
JIeBOro Xenyagouka
Mokasat | HopmanbHas KoHueHTpuryeckoe KoHueHTpuyeckas OKcueHTpuyeckas
enb reoMeTpus, pemoaenvpoBaHue, | rmnepTpodus, rmnepTpodus,
n=15 n=20 n=17 n=8
O, cm 4,05 (3,58; 4,3) 4,05 (3,48; 4,5) 4,09 (3,75; 4,5) 4,08 (3,82; 4,6)

V,mc_ | 0,68 (0,51; 0,7) 0,9 (0,81; 0,92) 0,84 (0,76; 0,9) 0,86 (0,78; 0,89)
N 5,96 (4,86; 6,03) | 4,5 (4,12; 4,9) 4,87 (3,83; 5,09) 4,74 (4,01; 5,92)
Ad (%) | 7,5 (5,84; 8,3) 8,1 (6,16; 8,92) 7,2 (6,6, 7,8) 6,74 (5,04: 7,2)

AdN (%) | 15,8 (9,6; 18,3) 12,6 (10,1; 13,6) | 9,74 (8,22; 10,9) 10,4 (9,04; 11,8)
noo 0,55 (0,3; 0,76) 0,71 (0,3; 0,96) 0,72 (0,42; 0,83) 0,57 (0,31; 0,68)

Mo mepe nameHeHunsa Tuna pemogenuposanuna JIK (Tabn. 5) oT HopmanbHOM

reoMeTpum [0 3IKCUEHTpUYeckon runeptpodum B 06emx npobax oTmedvaeTcs
CHWXKEHMe 4acToTbl HOpMarnbHOWM cocygoasuratenbHon peakumm ot 40% npu
HopManbHon reomeTpumn 0o 35% MNpu KOHUEHTpuYeckoMm pemogennposaHun, 29,4%
npu KOHUEHTpudeckon runeptpodun, 25% npu ISKCueHTpuyeckom B npobe Ha
aekomnpeccuto nnedeson aptepumn n 12,5% B npobe ¢ HATPOrNULEPNHOM.

[MOHWXEHHbIN TN peakumMn NabunbHO U3MEHUIICA B CrieayloLlem guanasoHe: B
npobe ¢ gekomnpeccuen 53,3% y rpynnbl 605bHBLIX C HOpMarnbHon reomeTpuen, 50%
NPU KOHLEHTPUYECKOM pPemMoaeniMpoBaHUM U SKCLEHTPUYECKOM runepTpodum,
47,05% npw KOHUEHTpMYeckon runepTpoduu; B npobe ¢ HuTpornuuepuHom — 46,7%
npu HopManbHOW Mpu HopmanbHOW reomeTpuun, 41,17% npu KOHUEHTPUYECKOM
rmnepTpodum, 60% npu KOHUEHTPUYECKOM pemogenupoBaHum un 62,5% npwu
AKCLIEHTPUYECKON rMnepTpocunn.
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Tabnuua 5.  Tunbl BA3OKOHCTPUKTOPHBLIX peakuui Ha npoby ¢ AeKkomnpeccuen nnevyesomn
apTepumM M HUTPOrAMUEpUHOBYIO NPoby y BGONbHBIX 1 n3onuposaHHOW Al
B 3aBMCUMOCTW OT TUMOB pemogenmpoBaHusa JK
Mpoba ¢ gekomnpeccuen Nnevyeson aptTepun,
Mpynnb T™Mn peakumu, %
HOpPManbHbIN MOHWKEHHbIN KOHCTPUKLUA
Hopmaan::|1r5eomeTpm|, 6 (40%) 8 (55,3%) 1(6.7%)
KoHueHTpuyeckoe o o o
pemogenvpoBaHue, n=20 7 (35%) 10 (50%) 3 (15%)
KoHueHTpuyeckas o o
runepTpodons, n=17 5 (29,4%) 8 (47,05%) 4 (25,55%)
OKcueHTpuyeckas
rnepTpodus, n=8 82(25%) 4 (50%) 2 (25%)
Mpoba ¢ HUTPOrNMUEPUHOM, TUMN peakLmu
HopmarnbHasi reomeTpusi,
P s P 6 (40%) 7 (46,7%) 2 (13,3%)
KoHueHTpuyeckoe o o o
pemogenvpoBaHue, n=20 7 (35%) 12 (60%) 1(5%)
KoHueHTpuyeckas o o
runepTpodons, N=17 5 (29,4%) 78 (41,17%) 5 (35,3%)
OKcueHTpuyeckas o
runepTpods, N=8 1(12,5%) 5 (62,5%) 2 (12,5%)

B npobGe c gekomnpeccuen nneyvyeBon apTepun Ba3OKOHCTPUKTOPHAsA peakums
Hanbonee BbIpaXXeHO nNpPosiBUNIACb MpPU 3AKCUEHTpudeckon runeptpodpum (25%)
HauMeHee BbIpaXXeHo - nNpu HopmanbHoW reomeTpun (6,7%) B npobe cC
HUTPOrNULEPUHOM — Haubornee BbIPaXEHO MNPU KOHLEHTPUYECKOM rnnepTpodun
(35,3%), HaMmeHee BbIpaXXeHO MPU KOHLIEHTPUYECKOM pemoaenupoBaHum (5%).

AHanuanpya BasogunatatopHble addekTel Npob C  gekomnpeccuen U
HUTPOrNMULUEPUHOM  Mbl  BuAenn cTabunbHOe  HapacTaHue  naToNorn4eckomn
KOHCTPUKTOPHOM peakuun B CTOPOHY MOHMXEHHOro Tuna — Ao 58% B CpaBHEHUWU C
HOpMarnbHbIM TUNOM peakuuun 27,7% npu npobe ¢ gekoMnpeccuen nnevYeBon apTepum
(p>0,05) n po 61,37% B cpaBHEHUM C HOpMasbHbIMU 27,4% NpY HATPOrNULLEPUHOBOW
npobe cooTBETCTBEHHO OTMeYanoch AoctoBepHoe ysenuyenue (p>0,05) NOo ot 0,56
po 0,93 (p<0,01). MNpuyem npeobnagaHve KOHCTPUKTOPHOW peakumMm HOCUMO
reHgepHbln  xapaktep, 06onee BbIpaXeHHbI Yy  NML  MYXCKOro noma cC
AnarHoctuposaHHon Al |l cT.

YBennyeHne 4actoTbl Ba30OKOHCTPUKTOPHBLIX peakumin kak npu Al | cteneHn, Tak
n npn Al Il CT. aBNgeTCa BaXkHbIM arieMeHToM naTtoreHesa Al, a COOTBETCTBEHHO U
npudnHon pas3utna [OO. MN3MeHeHU QYHKUMOHANbHOMO COCTOSAHUA 3JHOOTENUs
cocyoB cregyeT yaenuTb npucTanbHOe BHUMaHWe, Tak Kak ANCAYHKUNSA ero B Buae
npeobnagaHus Bas3ocnacTUYECKUX peakumi B pesynbTate pgucbanaHca mexay
hakTOpamMmm Ba3OKOHCTPUKLUMM M Basoaunataumm npuBOAUT K MOBBLILEHUIO  YPOBHS
AlLl, a cooTBeTCTBEHHO nporpeccmpoBaHuto Al ¢ npncoeguHeHMeM OCMOXHEHUN CO
CTOPOHbI OpraHoB-muwleHen - XCH, no4yeyHom HeaoCTaTOMHOCTHN, OCTPbIX HapyLUEeHUN
KOPOHAapHOro 1 MO3roBoro KpoBoobpalleHusi, POCTOM aTePOreHHOCTMW.
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BbIBOAbI.

CyMMUMpys MOMy4YeHHble [OaHHble, MOXHO CcKasaTb, 4YTO XapakTepusys
cocyaoaBuraTerbHyl0 peakuuio Ha OEKOMMPECCUI0 M MPoBY C HUTPOrNMLEPUHOM,
Haubonee 4acTo BCTPe4YaeTCs MOHWKEHHas U KOHCTPUKTOpHas BasogunartaTtopHas
peakumss 1 y GonbHbIX C M30nMpoBaHHOW Al B COMPOBOXAEHWM KapauanbHbIX W
Ba3opeHarnbHbIX OCIMOXHEHWUA. OTO CBMOETENbCTBYET O CHIDKEHWUU HE3aBUCUMOWN U
3aBNCMMON Ba3oAuMNaTaToOpHOM peakuuu COCYAMCTOro 3HAOTENUS Kak [raBHOro
NPOSIBNEHNS OUCKHYHKUMU COCYAOB Ha JHAOTeHHble (TMMOKCUSI) UM SHOOreHHble
(HUTpornMuUepuH) BasoaunaTaTopHbie CTUMYbI.

Mony4eHHble AaHHble elle pa3 noaYepkuBarT HEOBXOAMMOCTb  Pa3fUYHOro
nogxoaa K neyeHuto Al 'y My>KYMH W XKEHLUMH, MOCKOMbKY Y MWLl MY)XCKOrO rnona
Obinn BbIsSIBNEHblI 6onee Bblpa)keHHble nposiBneHus 3, T.K. YBEnMYeHue 4acToTbl
Ba30KOHCTPUKTOPHbIX peakuuit Ha BasoaunataTtopHbie Npobbl COCTaBNAET BaKHbIN
anemMeHT naToreHesa Al' ¥ NPMBOAWT K YBENUYEHUIO CEPAEYHO-COCYANCTOrO pUckKa.

JINTEPATYPA.

KosaneHko B.H., KopHaukun B.M. 3abonesanus cuctemsbl kpoBoobpaleHns (AHanuTuko-
cTtatuctudeckoe nocobue). — Kues: 2008. — 111 c.

CDC. Vital signs: prevalence, treatment, and control of hypertension—United States, 1999-
2002 and 2005-2008// MMWR. — 2011.- Vol. 60(4).- P. 103-108.

Cupenko KO.H. TuneptoHuyeckass 6onesHb W apTepuasribHble runepTeHsnn. — [oHeuk:
MN3patenb 3acnasckuin A.1O., 2011.- 288 c.

McCullough P.A., Li S., Jurkovitz CT. et al. CKD and cardiovascular disease in screened
high-risk volunteer and general populations: the Kidney Early Evaluation Program
(KEEP) and National Health and Nutrition Examination Survey (NHANES) 1999-2004//
Am. J. Kidney Dis. — 2008.- Vol. 51 (4 Suppl 2).- P. S38-S45.

Hall J.E., Brands M.W., Hildebrandt D.A. et al. Role of sympathetic nervous system and
neuropeptides in obesity hypertension // Braz. J. Med. Biol. Res. — 2000.- Vol. 33.- P.
605-618.

Heporoga C.B. OxupeHue n apTtepuanbHas rMnepTeH3us: Teopus K fnpakTtuka Bblibopa
ONTUMAanbLHOro rMnoTeH3nBHoro npenaparta.- M.: OO0 «Meaunkom», 2012.- 80 c.

ESH-ESC Guidelines Committee. ESH-ESC guidelines for the management of arterial
hypertension// J. Hypertens. — 2003.- Vol. 21.- P. 1011-1053.

JTanay C.H., lN'y6eHko A.B., Babuu N.H. Ctatuctudeckne metogbl B MeAMKo -6Monornyeckmnx
nccnegoBaHusax ¢ ncnonb3osaHmem Excel.— K.: MopuoH, 2004.— 408 c.

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

doc. Inga URADNIKOVA, PhD. Odeska narodna polytechnicka
univerzita

81



RODZINA NA CZAS TRWANIA UMOWY. MOBILNOSC
| ELASTYCZNOSC PRACY ZWIAZKI NA ZYCIE RODZINNE

FAMILY ON THE TERM CONTRACT. COMPOUNDS MOBILITY
AND FLEXIBILITY WORK ON FAMILY LIFE

BUDNIK Monika®

Streszczenie: Artykut podejmuje zagadnienie nowych form zatrudnienia i ich wptyw na zycie
rodzinne.Autorka przedstawia te formy pracy, ktére sq rowniez uzywane w zawodowej stuzby
wojskowej, gdzie zleconych prac jest wyrazem mobilnosci. Podroze do innych krajow lub na
innych kontynentach, w celu podjecia pracy, bez rodziny lub z rodzing przynosi zarébwno
ekonomiczne, jak i spofeczne korzySci i zagrozenia.Celem niniejszego artykutu jest
pokazanie wspotczesnych przemian pracy i Zycia rodzinnego.

Stowa kluczowe: Kontrakt, formy zatrudnienia, mobilnos¢, elastyczno$c, niepewnosc,
emigracja zarobkowa, budzet domowy

Abstract: Article tackling the issue of new forms of employment and their impact on family
life. The author presents these forms of work who are also used in professional military
service and they require mobility of soldiers. Military service abroad or emigration to other
countries or on other continents in order to work without the family or with family brings both
economic and social benefits and risks too. The aim of this article is to show contemporary
transformations of work and family life based on flexible forms of work.

Key words: Term contract, forms of employment, mobility, flexibility, uncertainty, gainful
emigration, household ,budget, military service, flexible form of work, live work balance

CONTRACT AS A NEW FORM OF EMPLOYMENT

In today's life, many of us-as scientists, becomes the subject of professional
flexibility'. Till now full work with labor costs and requirements of the work raises
questions about whether the balance of life in today's is possible. Both time, the form
of employment and the length of the contract-affect the sense of social and economic
security. The flexibility of modern life also applies to the norms and values that
influence the model of the modern family, which adapts to the requirements of reality.
Work is the main social value, which allows the stability of not only individuals but
also families. This is confirmed by a comparative study of European families,
conducted in 2002-2003 by Catherine Hakim?. She was measured of the importance
of the work index . As the results show that for the 55% of men in the UK and 17% of
wives working, work is the central value. For comparison, these values for the
Spanish are 44% for men and 13% for wives. The results of these studies also show
that the decision on whether to give up their jobs for the family is diverse due to the
preferred style of life and the varied roles played in the marriage. Therefore, the work
are underlying by maintain social and economic stability of the family in contemporary
society but this is changing, both culturally and economically.

* University of Wroclaw, Institute of sociology. address: street Koszarowa 3, postal code 51-149
Wroclaw. Poland. Phone +48 71 375-50-97 E-mail: m.budnik@wns.uni.wroc.pl

' D. Kotlorz (red.), Deregulation of the labor market and labor costs as a determinant of employment
growth, Ed. EU in Katowice, Katowice 2009, p. 55

% C.Hakim, Models of the family in the modern societies. Ideals and realities., Ashgate Publishing
,Bodmin 2003, p.83
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These changes can be analyzed starting from the concepts of social mobility
and flexibility. In the private sector, lifestyle changes are associated with changes in
management time. Time in the age of mobility is also a key variable to economic
migration and changes in the market. The desire to reach out to the customer causes
the lengthening of working time on the other side the boundaries of time to lose,
because we can beat a lot faster thanks to the new and fast means of transport.

In the digital age the employee becomes a mobile-to be able to get to the
customer. In the public sector as we see these changes, where the employee is
working in mobile working hours or on weekends as guardian of an elderly person, .
This flexibility of the labor market is growing, however slowly, as Eurostat statistics
show. In Poland, the underemployed and represents only 7.6% of the general form of
employment. For comparison, in Slovakia is generally employed only 3.8% is
incomplete jobs in the UK the figure is 25.7% and France 17.5%". These data show
that citizens' attitudes to flexible forms of employment continues still to be distanced.
Working part-time is seen as synonymous with uncertainty and is opposed to full-time
work4. The rigid labor market slowly, along with the bigger resistance on to job
insecurity getting used to adopting to new rules in labor market .

Work is a sphere of life to which conditions must to increasingly adapt the
employee. Length of time, in which we start or finish work, a place in which we do it-
are often important for type of work . An Increasing number of international business
interests requires matching the employee to the geographical area, into the office
time business partner who is on the other continent. A. Giddens talked about the
limits of time and space, which also borders cease to work in the area.

The work of persons who work in the public sector health and life protection is
also working in system equivalent time work. Firefighter can work 12h and then have
a free day. Today, staff from state security forces are working on the contract.

Professionalization of the armed forces in Poland to introduce contractual
military service for professional soldiers. A contract is a contract, not only here for a
limited time when you performed the duties of the employee but also the possibility of
posting an employee to perform these duties where necessary. Therefore, the
contract in the armed forces is going on a mission (peacekeeping or military) in terms
of both peace and conflict. This is an example that a flexible type of work is being
implemented in the public sector’. Thus, several months military service , is in
accordance with the Labor Code and also is further rewarded-if military service will
be carried outside the country.Nevertheless, beyond economic costs , financial costs
concern not only the soldiers .

Cost of family when one family member works for several months contract relate
to the transformation of its function. In the face of many models of family -so type like
patriarchal and patchwork - family functions remain the same, but different way to
fulfill them. Even among those family members who work on a term contract-we find
the main breadwinners and liberal partner who decided to work though his
uncomfortable contract agreements. Therefore, functions on the family are
threatened when family member going abroad, and this risk are related to the
functions of the family stabilization. This is particularly important when the
decomposition of the family continues for a certain period of time.

' M. Wozowczyk, N. Massarelli, European Union Labour Force Survey — Annual results number
30/2011,Table number 1, Employed persons: number, employment rates and share of part
employment, by sex,2010, p.3, http://epp.eurostat.ec.europa.eu [ 25.09.2012]

2 7. Bauman, Liquid life, Polity Press , Cambridge 2005, p. 61
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While the distribution of duties in family with family members, can be varied to
long term (more than 3 months), the transfer of responsibilities for a family member
affects the asymmetrical relationship in the family. It is important to establish a
temporary contract as a form of stabilization on time absence family members. Trips
of more than 3 months iis the definition emigration that we should know that every
brake in our relation could interfere our family relations. It should be noted, however,
that the mobility of the European labor market, it is not only a willingness to change
the employee's place of residence in order to work. It also means easy to change
jobs, when our family changing too (divorce, death of a loved one), and we want to
change the place of residence and work with him. The uncertainty of life and the
fluidity of life applies here both the professional sphere and family what the Zygmunt
Bauman wrote’.

The contract in the long run does not guarantee its maintenance, but financial
support for the household budget. Relativity of time spent at work, abroad to the time
spent in the house is the specificity of the term contract, which corresponds to the
mobility of which is below. Family on the contract means the ability to operate in the
short-term safety and ability to adapt to the changing role of the family members.

HOME ON THE BACK-MOBILITY AND PREPAREDNESS OF THE MODERN
LABOUR MARKET

Metaphor home on the back is synonymous with tortoise house -his place of
living is mobile because this place where currently lives could changing.
Contemporary dynamics of the labor market and regional differences shows that this
dynamic metaphor also applies to changes in the life of a nomadic style
contemporary people. Uncertainty and time , its double important factors. Emigration
for work, returns from abroad, types of term contract its a examples of meaning the
importance of this connection -time and uncertainty. Today's careers are an
expression of mobility, which expresses not only the phenomenon of emigration but
changing place of living and work. Mobility is a phenomenon who showing a
tendency not only to external but too internal migration out of the region®. Crucially
important is the determination to contemporary work, which emphasizes not only the
seasonal nature of employment but forms of his making. The metaphor of the house
on the back is a metaphor for the modern man who should accept passing time in
professional life. In sociology, there is no shortage of metaphors.

As indicated by Z. Bauman can now speak of a "post-modern time of nhomads"
but also uses the term "tourist" who moves from place to place. These are the term
referring to the perception of the man as a nomad, in the transfer to different needs.
Moreover, in today's world of social mobility we have objects that can move from
place to place by various means of transports but also virtual mobility that allows us
to experience different identities, worlds where people become as a digital nomads.
This point about dematerialization of communication applies to the dematerialization
of space too, where man overcomes many modes of transport in order to find work.
In the context of the functions of the family, the economic security is related to
household budget who is powered by working abroad. About how to strengthen the
financial situation of the family budget by the finance transfered to show the Polish
family farms statistics. From 2004 to 2008 the amount of money being sent to the
Polish from abroad rose three times. Following is the comparative figures:

' Z. Bauman, Liquid life, Polity Press, Cambridge 2005, p. 1-3
2J. Urry, Mobilities, Ed. Polity Press, Cornwall 2007, p. 3-10
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Country from which the
money wla:zlg'zgsfered to 2004 2007
Great Britain 21% 34%
Ireland 13% 34%
Germany 35% 13%

Source: Centre for International Relations Poland, Migration Bulletin, No. 19 p.2

Labor migration for a family remaining in Poland, is the factor that ensures
economic stability. Thus, the social safety functions can be performed by the
members family through providing income. In addition to the economic dimension of
economic migration is essential principles of social work-life balance, in which the
career goals and life can take place without the destruction of the family as an entity'.

In particular, the idea of work life balance in the context of the family, it is
important to greater degree participation in the labor market belonged to woman.
Also, these forms of work that can be performed at home, they are possibility to
understanding balance at the same time but on the other hand requires a high
degree of competence in time management.

These flexible forms of work is an opportunity for families to fund household
budget and tested the duties associated with running a household. This flexibility of
time from the perspective of life - during which we leave and returns requires a
balance and refers to the work life balance theory. The flexibility of modern man
therefore relates to the time and place of work, both in the course of working life and
family life. Dilemmas associated with the work performed at home or outside, are
associated with social consequences for all family members. For those working trip
abroad, both the responsibility and the challenge before entering the labor market,
and culture shock.

For family members abroad experience-is not only the absence of a family
member but also change habits. Faced with these dilemmas as to strike a balance in
modern life and family, A. Giddens aptly speaks about risky modernity®. The pace of
life that define flexible forms of employment, high levels of consumption and time with
this high deprivation are associated with secularization. These changes translated
into a liberal family models in which contractual forms of employment are shorted of
financial security perspective. These changes alter the cultural and economic
phenomenon of contemporary security risk from families perspective in the
community sociological
conclusions.

'E. Jeffrey Hill, Alan J. Hawkins, Maria Ferris, Michelle Weitzman ,Finding an Extra Day a Week: The
Positive Influence of Perceived Job Flexibility on Work and Family Life Balance, Source: Family
Relations, Vol. 50, No. 1 (Jan., 2001), pp. 49-58

% A. Giddens, Moderrn and self identity, Self and Society in the late modern age, Stanford University
Press, Oxford 1991, p.4
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Summary

According to statistics of the European labor market, new forms of flexible
employment in labor market does not enjoy social recognition as quickly as
emigration.

Family budgets across Europe are fed through these family members who go
abroad to work. Long trips, circulation, seasonal are forms of financial support for
many families. Thus, the present family based on the short term, where job insecurity
is reflected in the destabilization of family functions. Family on the term contract is a
metaphor secularization that is associated with the change of time and space in
which to live modern families. Contract as one of the new forms of work, is
synonymous with poor job security, to ensure the financial security of the family”.

Emigration affected the dynamic model of the modern family, adopting to new
conditions. These changes are reflected in the models of modern families, of which
we have reconstructed or patchwork family that is an expression of the changes
affecting the mobility-impaired stability in time and space. Changes in employment,
hours of its execution, trips abroad, separation from family life makes it difficult to
comply with the principle of work life balance. Therefore, the family on the contract, is
a metaphor for contemporary uncertainties and risks that brings the contemporary
labor market to family functions that are completed or destabilized by term work-its
performance, or lack of work.

Risk society becomes a space in which it is difficult to predict which the
functions the family can play nowadays between balance -work and family. Raised
the question in this article, about reference the issue of new forms of work, such as
term contract, contract civil law, weekend work, seasonal work express and his
influence on family are more deeper than thesis this article. But author in this article
show that short-term perspective - implies a short prospect of job security and
families need to adapt quickly to this situation. Therefore, the subjective sense of
security of the members of the family and becomes as limited uncertainty as to
provide a continuous, permanent security of modern family.

It statistics in this article also indicate that work as a strong social value, it is still
an area of inequality. Not just because they are men treat work as a core value in life,
but because the roles of masculinity and femininity in the modern family is not evenly
distributed. The fact that more emigrate in search of work more educated women
confirms the principle that with the changes in the employment market are
destabilizing roles of men and women in families, implying a change in family models
and destabilizes their functionality.

Today, the labor market offers new forms of working and new ways of using
time. This is connected not only with labor costs but with efficiency, maximize the use
of manpower. Workplace surroundings, full of new technology, often replace a man
who is facing deficits in the world of work. No work means an increase in demand for
labor, even if it must go abroad or the conditions are not comfortable even for a
stable family life. Life balance and work in today's world means many opportunities
but also dilemmas and conflicts-to the different interests of employees, employers
and customers. Jobs still is the source of the basic ability to social and financial
capacity family members. On the contemporary system of labor market we have
dualism - balance between life and work is the target of the workers but we should
analysed or or the same target have employer.

' U. Beck, A. Giddens, S.Lash, Reflexive modernization. Politics, tradition and aesthetics in the
modern social order, Stanford University Press 1991, p. 15-23
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ROZDIELY V NAZOROCH MEDZI MUZMI A ZENAMI V UNIFORME
DIFFERENCES OF OPINION BETWEEN MEN AND WOMEN IN UNIFORM
CUKAN Karol*

Abstrakt: Prispevok sa zaobera mysSlienkou, &i existuje rozdiel v hodnoteni situacie
v armade medzi muzmi a Zenami. Analyza je zaloZena na udajoch z vyskumu, ktory sa
realizoval v lete 2012 v Ozbrojenych silach SR. Testovala sa hypotéza, podfa ktorej Zeny st
v hodnoteni celkového stavu v ozbrojenych silach menej Kkritické ako muZi.

Kracové slova: Zeny vojacky, hodnotenie situacie v armade, vyskum

Abstract: The article explores the idea of potential difference in judgment of situation
between men and women in the military service. The analysis is based on a research, which
took place in summer of 2012. The hypothesis was that women are less critical when judging
the overall situation in the Armed forces of Slovak Republic, when compared with men.

Key words: women soldiers, female soldiers, judgment of the situation in the armed forces,
research

UvoD

Sluzba Zien v armade sa stala beznou zaleZitostou. Aj v naSich ozbrojenych
silach sa stal beznym obraz: Zena v uniforme, cvigiaca bok po boku s muzmi. Zeny
sluZzia na mnohych postoch varmade bez obmedzenia, mimo obmedzeni
vyplyvajucich zo Zakonnika prace, suvisiacich s biologickymi Specifikami Zenského
organizmu. Podiel Zien medzi profesionalnymi vojakmi postupne narastol na zhruba
10% z celkového stavu personalu.

Je viacero otazok a problémov, ktoré by mohli byt zaujimavé z pohladu tohto
fenoménu sluzby Zien v naSich ozbrojenych silach. Jednou zo zaujimavych otazok je
otazka: Je medzi muzmi vojakmi a Zenami vojaCckami rozdiel v pohlade na situaciu
v armade, je tento pohlad ovplyvneny rozdielom pohlavi?

Zeny su skér menej kritické v beznom Zivote, preto sme predpokladali, Ze aj
Zeny vojacky budu menej kritické k situacii v armade v porovnani s muzmi, Zze budu
o nieCo pozitivnejSie v hodnoteni celkovej situacie v OS SR. Na overenie tejto
hypotézy, ako aj na posudenie nazorov zien a muzov na dalSie otazky suvisiace s ich
profesionalnym vojenskym Zivotom, sme vyuzili najnovSie vysledky vyskumu
v ozbrojenych silach. ISlo o vyskum, ktory sme zrealizovali v sulade s bodom ¢&. 5
Rozpracovania strategického planu boja proti korupcii v podmienkach Ministerstva
obrany Slovenskej republiky v mesiacoch jun az jul 2012. Objektom vyskumu boli
vojaci a civilni zamestnanci OS SR. Vyskum mal za ciel zmapovat nazory
prislusnikov OS SR prioritne na problematiku korupcie v podmienkach MO SR, ale aj
na iné otazky tykajuce sa Zivota v armade.

Vyskumnu vzorku tvorilo 420 profesionalnych vojakov a 84 civilnych
zamestnancov, ktori reprezentovali 33 utvarov OS SR a jednotlivé druhy sil.
Struktura respondentov vojakov bola vytvorena tak, aby reprezentovala zakladné
skupiny hodnosti (muzstvo, poddéstojnici, praporcici a ddstojnici) a demografické
zloZenie OS SR.

* PhDr., CSc. Fakulta socialnych vied UCM Trnava email: karolcukan@gmail.com
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Vo vzorke vojakov bolo 10,2 % ZzZien, v absolutnych Cislach to bolo 43.
V skupine muzov a Zien je priblizne rovnaké zloZenie z pohfadu hodnosti. ZloZenie
skupiny Zien, ktora sme oslovili, nie je v zasade odliSné od zloZenia skupiny vojakov -
muzov. AK je nejaky rozdiel, tak len vtom, Ze Zeny vojacky maju o nieCo vysSie
vzdelanie ako muZzi vojaci: podiel vysokoSkolsky vzdelanych vojaciek je 37 %, medzi
muzmi je to len 30 %. ESte je tu jeden parameter, v ktorom sa odliSuju: Zeny su
v priemere o nie¢o mladsie ako muzi.’

Hodnotenie celkovej situacie v ozbrojenych silach

Na uvod je vhodné uviest, aky je celkovy pohlad na situaciu v ozbrojenych
silach, aka je celkova nalada v armade, teda aky je nazor vSetkych prislusnikov OS
SR, bez rozdielu pohlavi. Aké su teda aktualne nalady a atmosféra v nasej armade?
Vysledky vyskumu ukazuju, Ze prislusnici OS SR hodnotia su€asnu atmosféru
v ozbrojenych silach ako zlu, €i skér zlu. Celkovo negativne hodnotenie vyjadrilo
73,1 % respondentov vyskumu.

Graf ¢.1
Hodnotenie celkovej atmosféry v OS SR
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Zo ziskanych udajov je zrejmeé, Ze situaciu v armade povazuju za zlu (resp.
skor zlu) predovSetkym vojaci (osloveni civilisti ju hodnotili pozitivnejsie). Podiel tych,
ktori odpovedali, Ze atmosféra v ozbrojenych silach je zla, resp. skér zla, bol medzi
vojakmi o 13 percentualnych bodov vySSi ako u civilnych zamestnancov (z vojakov
76,9 %, z civilnych zamestnancov 63,1 %).

! Udaje za civilnych zamestnancov treba posudzovat ako orientadné, pretoze pocet respondentov
v tejto skupine je mensi ako 100 (rozoslanych bolo 150 dotaznikov). Zda sa, Ze v tejto skupine bol
mensi zaujem zapojit sa do vyskumu a vyslovit' nazory na predloZzené otazky. Tato skupina je tvorena
najma Zenami v strednom a starSom veku, ktoré vacsinou dlhodobo pracuju v armade a maju vazby
(rodinné) na profesionalnych vojakov.
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NajhorSie hodnotia atmosféru v armade:

e profesionalni vojaci — dostojnici;
¢ respondenti (vojaci) vo veku 31 az 35 rokov;
e vojaci, ktori sluzia v armade viac ako 11 a menej ako 15 rokov.

Vo vSetkych zloZzkach ozbrojenych sil je hodnotenie atmosféry v armade v
zasade rovnaké, len otrochu viac su skeptickejSi prisludnici letectva a PVO
v porovnani s prislusnikmi inych zloZiek OS SR.

Po celkovom pohfade je namieste pristupit k posudeniu otazky, ktoru sme si
poloZili v uvode: Je teda rozdiel medzi muzmi a Zenami profesionalnymi vojakmi

v posudzovani celkovej situacie v armade?

Graf ¢&.

Pohlad na ziskané udaje ukazuje, Ze nas predpoklad (hypotéza) o odliSnosti
ich pohladov nebol celkom spravny. Nazory muzZov a Zien v zelenom na situaciu
v armade su v zasade rovnaké. Obe skupiny hodnotia celkovu atmosféru v armade
ako zlu, €i skér zlu (muzi 77 % a zeny 74,5 %). Pozri graf €. 2.
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Pri blizSom pohlade na ziskané udaje vSak musime priznat, Ze Zeny vojacky
su menej rezolutne, volia skor umiernenejsi ton. Svedci o tom fakt, Ze len necelych
5 % Zien sa priklonilo k nazoru, Ze situacia je zla, na rozdiel od muzov, medzi ktorymi
je podiel tych, ktori hodnotia situaciu v armade v najhorSich farbach, viac ako
trojnasobny - az 16,8 %.

Tabulka €. 1 Hodnotenie celkovej atmosféry v OS SR podla pohlavia (v %).
Dobra | Skérdobra | Skérzla | Vetmizia | MY nazor/ Spolu
neodpovedal
Muzi 21 20,6 60,2 16,8 0,3 100,0
Zeny 2,3 23,3 69,8 4,7 0,0 100,0
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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.

Graf €.3
Spokojnost s platom, podla pohlavia
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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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Graf ¢. 4
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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 %)
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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.
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— 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.

99



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.

100



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.

121



«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.

126



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.
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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
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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

150



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.

BIBLIOGRAFIA

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

Francuz P., Recepcja telewizji w Swietle ankietowych badan opinii publicznej oraz
psychologicznych eksperymentéw naturalnych, [w:] Psychologiczne aspekty odbioru
telewizji, Lublin 1999

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

Guzik A., Wartos¢ rodziny w planach zyciowych mtodziezy. W: Systemy wartosci a procesy
demograficzne, Rzadowa rada Ludno$ciowa. Red. Slany K., Matek A., Szczepaniak-
Wiecha |.,Instytut Socjologii Uniwersytetu Jagiellonskiego, Zaktad Wydawniczy Nomos,
Krakéw2003

! Siwinski W., Pedagogika kultury fizycznej w zarysie, AWF Poznan 2000, s. 40
2 Pieta J., Pedagogika czasu wolnego. Wyzsza Szkota Ekonomiczna, Warszawa 2008, s.11-17

153



Januszek H., Sikora J., Socjologia pracy, Poznan 2000
Ktoskowska A., Z historii socjologii kultury. PWN Warszawa 1968

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

Kosmalska B., Telewizja — czas (nie)wolny wspotczesnego cztowieka. W: Homo kreator czy
homo ludens? Red. Muszyhski W., Adam Marszatek, Torun 2008

Kuc B.R., Moczydtowska J.M., Zachowania organizacyjne. Podrecznik akademicki. Difin,
Warszawa 2009

Kurcz Z., Nardd. W: Spoteczenstwo Trzeciej Rzeczpospolitej. W: Socjologia wybrane
zagadnienia. Red. Zbigniew Kurcz, Watbrzyska Wyzsza Szkota Zarzadzania i
Przedsiebiorczosci, Watbrzych, 1999

Le Doux J., M6zg emocjonalny. Tajemnicze podstawy zycia emocjonalnego, Media Rodzina,
Poznan 2000, Zagrodzka J., Mézg a zachowanie, PWN, Warszawa 2005

Majdzinska A., Smigielski W., Wizja witasnej przysztoéci zawodowej i rodzinnej studentéw
Uniwersytetu todzkiego. W: Spoteczne i ekonomiczne konsekwencje zmian procesow
Demograficznych  21-23.09.2009. Polanica Zdréj Zeszyt nr 22. Sekcji Analiz
Demograficznych http://www.ae.krakow.pl/~demograf/Publikacje/SAD22.pdf.

Morgan G., Obrazy organizacji, Warszawa 1997

Paul P., Toksyczny sukces. Dom Wydawniczy REBIS, Warszawa 2003

Pieta J., Pedagogika czasu wolnego. Wyzsza Szkota Ekonomiczna, Warszawa 2008
Podgodrski A.R., Socjologia mikrostruktury, Branta, Bydgoszcz — Olsztyn 2008

Podgodrski R.A., Socjologia. Mikrostruktury, Oficyna Wydawnicza Branta, Warszawa 2008
Siwinski W., Pedagogika kultury fizycznej w zarysie, AWF Poznarn 2000

Szlendak T., Socjologia rodziny: ewolucja, historia, zréznicowanie, WSiP, Warszawa 2011

Szymanczak J., Tendencje demograficzne w Polsce w latach 90. Informacja nr 892: Biuro
Studiow [ Ekspertyz Kancelarii Sejmu: kwiecien 2002r.
http://biurose.sejm.gov.pl/teksty pdf/i-892.pdf.

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

Wegrzycka M., Zarys psychologii, Wydawnictwo Akademii Ekonomicznej w Krakowie,
Krakéw 2000

Wozniak R. , Zarys socjologii edukacji i zachowan spotecznych, Wydawnictwo Uczelniane
BWSH, Koszalin 1998

Zagorski Z., Spoteczehstwo Trzeciej Rzeczpospolitej. W: Socjologia wybrane zagadnienia.
Red. Zbigniew Kurcz, Watbrzyska Wyzsza Szkota Zarzadzania i Przedsiebiorczosci,
Walbrzych, 1999

Zimbardo P.H., Psychologia

Recenzoval: prof. dr. hab. Jan MACIEJEWSKI, Vroclavska univerzita, Polsko

154



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. Ods