
Z empirických výzkumů

K niektorým poznatkom a záverom z výskumu neodůvodněných absencií v hutnom 
podniku

1. tjvodné vymedzenie problematiky

Výsledné ekonomické a sociálně efekty socialistického priemyselného podniku sú de­
terminované nielen úrovňou využívania techniky, charakterem technologických pro- 
cesov, organizáciou práce, tempem technickej inovácie a modernizácie výroby, ale 
aj fudským činitelem, ktorý, ako to zdůrazňuje V. G. Afanasiev, tvoří „... hlavný kom­
ponent každého sociálneho systému ...“ [Afanasiev 1975 :134] a v rozhodujúcej miere 
ovplyvňuje kvantitativné a kvalitativně plnenie jednotlivých podnikových úloh a 
cielov. V nasej hospodárskej praxi sa, právě v důsledku stále intenzívnejšieho půso- 
benia tejto zákonitosti, sústreďuje úsilie nielen na riešenie aktuálnych technicko-orga- 
nizačných, inovačných, modernizačných úloh, ale aj sociálnych, ktoré tvoria, ,,důle- 
žitú vnútomú rezervu výroby,... prelínajú sa s výrobným procesom a aktivně 
ovplyvňujú produkciu“. [Popov 1971:78],

Specifické miesto v rámci riešenia sociálnych súvislostí výroby a práce v na- 
šej podnikovej sféře prislúcha problematike upevňovania a rozvíjania uvedomelej 
pracovnej disciplíny, problematike efektívneho využívania pracovného času, na- 
kolko právě v disciplinárně] oblasti sú značné rezervy zvyšovania produktivity 
a kvality výroby.

Vo svojich důsledkoch najnepriaznivejší dopad — nielen v ekonomickom, ale aj 
morálnom slova zniysle — majú tie časové straty vo výrobě, ktoré sú sposobené 
neodůvodněným vynecháváním pracovných smien. Právě preto v podnikovej praxi 
objektivně vzniká potřeba komplexnejšie poznat mechanizmy a příčiny výskytu ne­
odůvodněných pracovných absencií, možnosti a formy znižovania ich negativného 
vplyvu. Z týchto bezprostředné praktických potrieb sme vychádzali aj při koncipo­
vaní výskumného záměru, ktorý bol konkretizovaný právě problematikou neodů­
vodněných absencií v podmiekach hutného podniku. V predkladanom článku sa 
zameriame na stručné vymedzenie základných teoretických východísk tejto problé­
mové] oblasti a na zhrnutie najdůležitějších poznatkov z výzkumu, ktorý bol reali­
zovaný vo Východoslovenských železiarňách, n. p. Košice v rokochi 1976 a 1977.

2. Teoretické východiská výskumu

V pracovných skupinách působí celý rad velmi závažných sociálno-psychologických 
procesov a javov, ktoré Specifickým spůsobom ovplyvňujú život a prácu v kolek­
tive, sociálnu klímu, atmosféru, postojová, hodnotová orientáciu, motiváciu, cha­
rakter interpersonálných vztahov a vázieb medzi jednotlivými členmi. O tých so­
ciálno-psychologických procesech a javoch, ktoré negativné posobia na skupinový 
život, hovoříme ako o sociálno-patologických, dysfunkčných javoch. Přitom sociál- 
no-patologický, dysfunkčný charakter májá tie procesy a javy, kterých odklon od 
základných sociálnych noriem má áchylný, abnormálny, nezdravý, protispolečenský 
charakter. Javy a procesy tohoto charakteru tvoria predmet Stádia sociálně] pato- 
lógie. Podlá J. Szczepaňského [Szczepaňski 1961 : 179] k závažným sociálno-patolo- 
gickým javom, ktoré sa prejavujá v správaní členov pracovných skupin, patria: 
neodůvodněné absencie, vysoká fluktuácia, úrazovost, konfliktnosť, alkoholizmus a 
trestná činnost jedincov.

V naše] podnikovej praxi sa pozornost sústreďuje predovšetkým na analýzu pří­
čin fluktuácie, úrazovosti a poměrně málo priestoru sa venuje problematike neodů­
vodněných absencií (celá činnost je v podstatě redukovaná na zostavovanie štatis-
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tických prehfadov, pokusy o hlbšiu analýzu tohoto sociálno-patologického javu sú 
viacmenej sporadické).(1)

V štatistickom výkazníctve sa vychádza z nasledovnej klasifikácie absencií:
a) odóvodnené absencie (riadna dovolenka, úrazy, překážky z dóvodov všeobecného 

zaujmu, školenia, brigády, volno povolené vedúcim závodu),
b) neodůvodněné (svojvolné vynecháváme pracovných smien), ktoré predstavujú 

špecifickú sociálno-patologickú formu pasivného prežívania existujúcich pra­
covných, rodinných alebo osobitných podmienok života. Je evidentně, že v šta­
tistickom přístupe ide iba o vykazovanie frekvencie výskytu jednotlivých foriem 
vynechávania smien.

Hlbšie pochopenie mechanizmov a příčin neodóvodnených absencií musí vychád- 
zat, ako potvrdzujú naše skúsenosti, z komplexněj sociolygicko-psychologickej ana­
lýzy správania tých jedincov, ktorí vynechávajú pracovně směny. Tento přístup je 
určovaný tým, že pracovně správanie každého pracovníka, jeho charakter, kvalita, 
sú vždy ovplyvňované osobnostnými dispozíciami pracovníka, kvalifikáciou, mo- 
rálno-politickou vyspelostou, ďalej prostředím, životnou situáciou, komplexem pra­
covných a mimopracovných vplyvov. Charakter pósobenia týchto určujúcich čini- 
telov pracovného správania móže byť rozmanitý. Jedna skupina činitefov móže 
uspokojovat potřeby, záujmy člověka, čo sa spatné priaznivo odrazí na pracovnom 
správaní. Druhá skupina činitefov nemusí uspokojovat potřeby, záujmy člověka. 
Okrem toho je potřebné počítat s tým, že nie vždy osobnostně dispozície pracov­
níka (schopnosti, návyky, iniciatívnosť, temperament, charakterové vlastnosti, mo- 
tivácia a pod.) zodpovedajú potřebám a záujmom podniku. V týchto prípadoch do- 
chádza u jedinca, alebo medzi jedincom a organizáciou, k vzniku napátia.

A každé napátie vyvolává změny v správaní člověka, napátie, ako zdóvodňuje 
A. Hirner [Hirner 1973], je vždy zdrojem zmien. Změny vyvolané v správaní člo­
věka v dósledku napátia sa móžu konkretizovat:

a) V úsilí pracovníkov aj organizácie dosiahnut kvalitatívnu změnu tých činitefov, 
ktorých charakter pósobenia je nepriaznivý. Táto aktivita zameraná na změnu 
nepriaznivého stavu je podmienená schopnosťou organizmu, aj podniku ako so- 
ciálneho systému, vytvárať adaptačně obranné reakcie, vyvíjat uvědomělé, cie- 
favedomé úsilie zamerané na prekonanie ťažkostí a nepříjemností, na dosiahnu- 
tie žiadúcej změny, na odstránenie příčin negativného pósobenia činitefov či 
už pracovného, mimopracovného alebo vyložené subjektivného charakteru.

b) V spoločensky nežiadúcich formách správania. V niektorých prípadoch, napří­
klad pri dlhodobom intenzívnom působení nepriaznivých činitefov na pracovní­
ka či už mimopracovného, alebo subjektivného charakteru, sa člověk nedokáže 
vždy ubránit ich nepriaznivému pósobeniu (například v dósledku osobnej ne- 
vyzretosti, nedostatečnej morálnej, sociálnej, mentálnej vyspělosti, slabej vole 
a pod.). V týchto prípadoch sa napátie skór či neskór uvolňuje, čoho prejavom 
je pasivita, fahostajnosť, benevolencia, arogantnost, konfliktnosť, absencia a pod.

Keď aplikujeme tieto teoretické postuláty na život a prácu člověka v procese 
tvorby úžitkových ’ hodnot, potom napátie vyvolané u jedinca či už z pracovného 
neuspokojenia, jeho celkovej životnej situácie, alebo osobnostnej dispozície, móže 
byt příčinou zmien v jeho pracovnom správaní.

(1) S podobnou situáciou sa střetáváme aj v odbornej literatúre a v časopisec­
kých štúdiách. Problematike neodóvodnených absencií, komplexnejšiemu posúdeniu 
tohoto sociálno-patologického javu sa venuje iba okrajová pozornost. Z našich au- 
torov sa v poslednom čase o tomto probléme stručné zmieňuje Kollárik [Kollárik 
1977] a Bulák [Bulák 1972], Tito autoři sa pokúšajú vyšpecifikovať predovšetkým 
súvislosti medzi pracovnou spokojnosťou a pracovnými absenciami. Vefmi podnět­
né příspěvky z tejto problematiky nachádzame v pofskej literatúre [Ziomek 1964; 
Sarapata 1967; Szcepaňski 1961], Pofskí autoři sa pokúšajú nielen o hlbšie objas- 
nenie sociologicko-psychologických mechanizmov podmiéňujúcich pracovně absen­
cie, ale aj o operacionálně vymedzenie tohoto pojmu z hfadiska potrieb hospodár- 
skej praxe. [Pozři bližšie napr. Szostkiewiczová 1971], V štúdiách autorov z neso- 
cialistických krajin sa tejto problematike venuje pozornost predovšetkým v súvis­
losti s posudzovaním vztahu medzi pracovnou spokojnosťou a absenciou [napr. 
Vroom 1964] a špecifikáciou příčin výskytu tohoto javu v hospodárskej sféře. Pří­
spěvky sú značné kritické a poukazujú na to, že pre súčasné vyspělé kapitalistické 
Státy je typický prudký vzostup pracovných absencií [Carson 1971],
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Z týchto teoretických úvah sme vychádzali pri koncipovaní výskumného záměru, 
ciefov, metodiky výskumu neodůvodněných absencií ako specifického sociálno-pa- 
tologického javu.

3. Ciele a metodika výskumu

Vzhfadom k tomu, že vo výskume sme sledovali bezprostředné praktické záměry, 
jednotlivé ciele dostali nasledovnú podobu:

a) zistiť, aké sú najdóležitejšie sociálno-demografické charakteristiky absentérov;
b) pre potřeby diferencovaného přístupu k pracovníkem, ktorí neodůvodněně absen- 

tujú na zastávané společensko-profesionálne pozície vyspecifikovat základné typy 
absentérov a zistiť ich základná charakteristiku z psychologického hradiska;

c) získat obraz o typických prejavoch ich správania v pracovnom procese;
d) zistiť zdroje vzniku napátia, ktoré potenciálně podmieňujú neodůvodněné vyne­

cháváme pracovných smien.

Tento poměrně široký výskumný záměr si vyžiadal volbu specifických metodic­
kých postupov na získanie objektívnych informácií o jednotlivých problémoch ob- 
siahnutých v ciefoch výskumu.

Informácie o sociálno-demografickej štruktúre absentérov sme získali na základe 
štatistickej analýzy absentérov vo VSŽ, n. p., Košice.

K získaniu dalších údajov sme použili tieto metodiky:

Skálu, umožňuj úcu diferenciáciu absentérov na štyri základné typy (2).

Základné osobnostně charakteristiky absentérov sme získali z výsledkov týchto 
psychologických metodik: Ravenove progresivně matice, Army B, Eysenckov osob- 
nostný dotazník, d-dotazník, Cattelov osobnostný dotazník 16 P.F.

Na komplexnejšie posúdenie osobnosti a prejavov pracovného správania absen- 
térov sme skonštruovali dotazník Posúdenie pracovníka, ktorý pozostával z 23 otá- 
zok (3).

K zisteniu zdrojov vzniku napátia, ako aj k hlbšej analýze osobnostnej a pra- 
covnej situácie absentérov bol použitý dotazník pozostávajáci z 39 otázok, ktorý bol 
distribuovaný absentérom (vyplnilo ho celkom 93 absentérov).

4. Diskusia k výsledkom výskumu

Neodůvodněné absencie, rovnako ako každý sociálny jav, majú svoju Specifická 
vnátorná štrukturáciu, ktorá umožňuje kvalitatívnu diferenciáciu absentérov, iden- 
tifikáciu základných typov pracovníkov, ktorí sá nositefmi tejto nežiadácej formy

(2) Skálu sme pracovně nazvali 
váli následovně:

Skála TA-SS. Pri jej konštrukcii sme postupo-

a) Skupinu expertov (personalisti, právnici, psychológovia, sociológovia a riadiaci 
pracovníci) sme požiadali, aby uviedli najdůležitejšie osobnostně, sociálně, pra­
covně atď. charakteristiky tých pracovníkov, ktorí v ich závodoch neodůvodně­
ně absentuj á.

b) Na základe obsahovej analýzy jednotlivých charakteristik sme vyšpecifikovali 
štyri základné typy absentérov. Každý typ bol výstižné charakterizovaný a zá­
roveň pre každý typ sme zvolili 5-stupňová hodnotiacu škálu, ktorá umožňovala 
kvalitativně vyjádřit mieru výskytu toho-ktorého typu absentéra v pracovnej 
skupině.

c) Takto zostavená škála TA-ŠS bola distribuovaná majstrom, ktorí boli požiada- 
ní, aby podlá přiloženého návodu charakterizovali každého pracovníka, ktorý 
na jeho pracovisku neodůvodněně absentuje. Skálu vyplnilo v r. 1974 — 150, 
v r. 1977 — 200 majstrov.

(3) Pomocou dotazníka Posúdenie pracovníka hodnotili majstri základné osob­
nostně charakteristiky ako aj prejavy pracovného správania absentérov. Tento 
dotazník bol distribuovaný celkom 350 majstrom.
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správania, a spatné aj formulovanie diferencovaných foriem pósobenia na túto so­
ciálnu skupinu. Z hladiska praktických potrieb podnikovej personálnej a riadiacej 
práce všeobecne, a individuálnej a skupinovej sociálnej starostlivosti zvlášť, má 
predovšetkým typológia absentérov mimoriadny význam a jej poznanie tvoří zá­
kladný předpoklad úspěšného pósobenia na absentérov.

V našej analýze sme při identifikácii jednotlivých typov absentérov použili námi 
skonštruovanú škálu (popísanú v poznámke 2), ktorá umožnila diferencovat tuto 
špecifickú skupinu pracovníkov do štyroch základných typov. Při štatistickom vy­
jádření frekvencie výskytu jednotlivých typov absentérov sme použili koeficient 
akceptácie (4) (KA).

Ako vyplývá z tabulky č. 1, každý jednotlivý typ absentéra má svoje špecifiká, 
z ktorých je v praxi potřebné vychádzať pri volbě foriem a metod účinného pó­
sobenia. Pre tieto účely sme uskutečnili hlbšiu sociálno-psychologickú analýzu jed­
notlivých absentérov, identifikáciu zdrojov napátia, vyvolávajúcich společensky ne- 
žiadúcu formu správania.

Na základe kvantitativného i kvalitatívneho rozboru výsledkov, získaných pomo- 
cou výše uvedených metodik, móžeme formulovat následovně závěry:

a) V skupině náhodných absentérov sú zastúpení pracovníci s nasledovnými cha­
rakteristikami :
Priemerný vek tejto skupiny absentérov je 32,6 rokov, sú vačšinou mužského po- 
hlavia (88,88 %), ich priemerný mesačný příjem je Kčs 1947,—. V prevahe sú za­
učení robotníci — 51,85 %, 27,77% je kvalifikovaných robotníkov a 14,81% po­
mocných robotníkov. 48,14% pracovníkov je slobodných a 44,19% ženatých 
(vydatých). Svoj rodinný život pokládá 71,69% za súladný so zriedkavými ne- 
dorozumeniami a 11,11% ho pokládá za konfliktný (resp. v rozpade).

Skupina náhodných absentérov je v plnej miere spokojná s celkovou sociálnou 
atmosférou a medziludskými vzťahmi v pracovnom kolektive (IE = + 0,853) (5), 
so svojim postavením medzi spolupracovníkmi (IE = + 0,860) a s úrovňou kooperá- 
cie v skupině (IE = +0,818). Z ich posúdenia majstrami vyplývá, že medzi spo­
lupracovníkmi sú v celku oblúbení (IE = + 0,483), s nadriadenými prichádzajú len 
zriedka do konfliktu, ale so spolupracovníkmi nemajú hlbšie neformálně vazby 
(IE = -0,463).

Skupina náhodných absentérov vo všeobecnosti pozitivně hodnotí najdóležitej- 
šie prvky pracovnej situácie, vytvárajúce subjektivný pocit pracovného uspokojenia.

(4) KA vyjadřuje velkost, mieru súhlasu s výskytom jednotlivého typu absentéra. 
Index akceptácie móže nadobudnúť hodnoty od 0 až po 1 (čím vyššia hodnota, tým 
váčší výskyt typu absentéra).

Vzorec pre výpočet indexu akceptácie

5xi + 4x2 + 3X3 + 2x4 + 1X5
5i=i xl

pričom xt x5 = počet hodnotiacich respondentov.

(5) Tento index (IE = index extenzity) umožňuje kvalitatívnu diferenciáciu res­
pondentov k jednotlivým skúmaným faktorom. IE získává hodnoty od + 1 do — 1. 
Pomocou tohoto indexu posudzujeme charakter pósobenia jednotlivých faktorov 
takto:

Hodnota IE

+ 0.69 a vyššie 
+ 0,35 až 0,68 
+ 0,10 až +0,34 
0,0 až ±0,09

Charakter pósobenia

vysoký stupeň kladného pósobenia 
stredný stupeň kladného pósobenia 
mierny stupeň kladného pósobenia

neutrál

V případe, že IE získává záporné hodnoty, hovoříme, že daný faktor má nega­
tivny charakter pósobenia.
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V najvyššom stupni kladného vyjadrenia je spokojná
— s presnosťou vymedzenia práv a povinností
— s společenským hodnotením vykonávanej práce
— s prácou, ktorú v súčasnosti vykonávají!
— s rozdělováním práč na pracovisku
— s podmienkami pre uplatnenie vlastnej iniciativy

IE = + 0,750 
IE = + 0,756 
IE = + 0,892 
IE = + 0,708 
IE = + 0,875

Z analýzy základných pracovných charakteristik vyplývá, že náhodní absentéri 
majú dobré odborné znalosti, dosahujú váčšinou dobré pracovně výsledky, pře­
vážné pracujú samostatné, ale iba občas spolahlivo, sú menej dokladní a přesní, 
skór pasívni.

Tabulka 1. Typy absentérov a frekvencia ich výskytu

Typy absentérov

KA
Meranie Meranie

P. č. z r. 1974 P. č. z r.
1976-1977

Náhodný typ absentéra
Je charakterizovaný tým, že neodůvodněně absentuje 
čisté náhodné, stane sa mu to raz, připadne dvakrát 
za dlhšie časové obdobie. Absentuje napr. z mladíckej 
nerozvážnosti, mimoriadnej indispozície, pre mimo- 
riadne osobné, rodinné problémy, v důsledku vplyvu 
neformálnej skupiny v mieste bydliska a pod. V tomto 
smere ide v podstatě o pracovníka, ktorý si v čase 
rozhodovania nedokáže plné uvědomit důsledky svojho 
konania. 1. 0,686 1. 0,862

Asociálny typ absentéra
Tento typ absentérov tvoria pracovníci, ktorí nemajú 
potřebné osobnostné, morálně vlastnosti, pracovně ná­
vyky a zodpovědnost k práci, povinnostiam, ktorí ne­
dokážu systematicky pracovat. Sú to různé asociálně 
typy, recidivisti, kriminálnici, příživníci, ktorí pravi­
delné a v dlhších časových intervalech neodůvodněně 
absentujú. 4. 0,510 2. 0,788

Osobnostně nevyrovnaný typ absentéra
Ide o typ absentéra, ktorý sa napr. ťažko adaptuje 
na prácu, pracovně a sociálně prostredie, nenachádza 
sebarealizáciu a uspokojenie v práci, má tendencie k čas­
tému striedaniu profesii, podnikov. V zložitých situá- 
ciách jedná neuváženo. Patří k ludom, o ktorých sa 
hovoří, že nevedia, čo chcú. Absenciami si kompenzuje 
svoju osobnú, rodinná a pracovnú situáciu. 3. 0,518 3. 0,775

Špekulatívny typ absentéra
Tento typ absentéra tvoria pracovníci, ktorí si absen­
ciami chcú vynútiť napr. rozviazanie pracovného po­
měru, vyriešenie různých konfliktných situácií pracov­
ného, osobného, připadne rodinného charakteru (výška 
výživného na děti a pod.). 2. 0,552 4. 0,760
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Z psychologického hladiska náhodní absentéri sú v prevažnej miere uzavřeli je­
dinci, bez výraznějších osobnostných predpokladov pře trvalú spoluprácu v kolekti­
ve, pře vytváranie neformálnych priatelských vázieb s členmi pracovného kolekti­
vu. Zameranie ich osobnosti podmieňuje izoláciu v pracovnom kolektive, absenciu 
neformálnych vázieb so spolupracovníkmi mimo pracoviska (IE = — 0,463), absen­
ciu na kolektívnych podujatiach (IE = — 0,333). Okrem toho pře ich osobnost sú 
charakteristické tieto črty: sklony k dobrodružnému a hazardnému konaniu, bez­
starostnost, lahostajnost voči trestom (znížená vnímavost), náchylnost k obchádza- 
niu základných společenských noriem, pravidiel (sklony k falošnosti, lstivosti, pre- 
tvárke, flegmatickosti). Osobnostně sú uspósobení tak, že si v podstatě z ničoho nič 
nerobia. nemajú sklony k neurotickým prejavom, žijú zo dňa na deň, sú kludní, 
rózne stresy a napátia prežívajú iba výnimočne (IE = + 0,018). V práci sa pre- 
javujú nižšou pracovnou morálkou a nevytrvalostou.

Úroveň ich inteligencie je v pásme podpriemeru, čo bezprostředné koreluje s ich 
osobnostnými rysmi. Při diferencovanejšom pohlade sa ukazuje, že ženy z tejto so- 
ciálnej skupiny majú nižšiu úroveň všeobecnej inteligencie (IQ — 83), ako muži 
(IQ - 86).

b) V skupině absentérov asociálneho typu sú zastúpení pracovníci s nasledovnými 
charakteristikami:
Majú priemerný vek 31,11 rokov. priemerný mesačný příjem Kčs 1611,10. Sú pře­
vážné mužského pohlavia (94,45,%), ďalej pracovníci s neukončeným alebo ukon­
čeným základným vzděláním (16,12%), s pracovným zaradením pomocný, alebo 
zaučený robotník (55,54%) a kvalifikovaný robotník (44,46%).

V skupině majú výraznú převahu pracovníci, ktorí nežijú v ustálených rodinných 
pomeroch (celkom 77,77 % je buď slobodných, alebo rozvedených); ženatých je iba 
22,22 %.

Svoj súčasný rodinný život až 55,56 % posudzuje ako čiastočne, alebo výrazné 
nesúladný, konfliktný (odcudzenie, rozchod) a 44,44 % ako súladný so zriedka- 
vými nedorozumeniami.

Skupina absentérov asociálneho typu je iba čiastočne spokojná s celkovou so- 
ciálnou atmosférou, medziludskými vztahmi na pracovisku (IE = 4- 0,333). Iba 
23,53 % ochotné spolupracuje v kolektive. Ich postavenie v skupině je izolované.

Skupina absentérov asociálneho typu je v prevažnej miere spokojná s najdóleži- 
tejšími prvkami, ktoré sýtia subjektivný pocit pracovného uspokojenia. Najváčšia 
spokojnost je s podmienkami pre využitie schopností, znalostí a kvalifikácie (IE = 
= + 0,538), s minimálnym fyzickým zatažením (IE = + 0,666), s přesným vymedze- 
ním práv a povinností (IE = + 0.538).

Z analýzy základných pracovných charakteristik vyplývá, že absentéri asociál­
neho typu majú priemerné, alebo nedostatečné odborné znalosti, lahostajný po­
stoj k práci, svoje pracovně povinnosti plnia lahkomyselne, v práci sa rozptylujú, 
počas pracovnej doby sú prevažne svieži, svoje pracovně úlohy plnia váčšinou 
samostatné.

Analýza osobnostných charakteristik ukázala, že absentéri asociálneho typu sú mier- 
ne extrovertovane orientovaní, s náznakmi neurotických tendencií. Ich osobnost 
je ďalej charakterizovaná pocitmi neistoty, viny, majú sklony k podozrievavosti, 
popudlivosti, žiarlivosti, k dobrodružnému a hazardnému jednaniu, sú málo spo- 
Tahliví, nemajú zafixované pevnejšie sociálně normy, neuspokojujú ich vztahy 
v kolektive a v dósledku svojich negativných osobnostných vlastností sú často ko- 
lektívom odmietaní. Rózne životné, pracovně situácie a napátia prežívajú povrch­
né a volia k nim lahostajný postoj (napr. ku kritike vlastného správania vedú- 
cim, kolektivem, k svojej celkovej životnej situácii, k budúcnosti). Úroveň ich 
inteligencie je výrazné podpriemerná (IQ — 79).

c) Absentéri osobnostně nevyrovnaní majú priemerný vek 30,9 rokov, priemerný 
mesačný příjem Kčs 1906,25. V tejto skupině majú převahu muži (87,50 %), ďa­
lej pracovníci s neukončeným alebo ukončeným základným vzděláním (62,50 %), 
s ukončeným OU (25,0%). s pracovným zaradením zaučený robotník (43,75 %). 
kvalifikovaný robotník (31,25 %), pomocný robotník (25,0 %).
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V skupině osobnostně nevyrovnaných absentérov majú najváčšie zastúpenie že­
natí 50,00 %, ďalej slobodných je 37,50 % a rozvedených 12,50 %. Svoj rodinný ži­
vot posudzuje 56,25 % ako súladný a 37,50 % ako napatý, konfliktný.

Pře skupinu osobnostně nevyrovnaných absentérov je charakteristická čiastočná 
spokoj nosť s celkovou sociálnou atmosférou, medziludskými vztahmi v kolektive 
(IE = -|- 0,333), v strednom stupni kladného vyjadrenia so svojim postavením medzi 
spolupracovníkmi (IE = + 0,538) a u svojich nadriadených (IE = + 0,538). Z hod- 
notenia tejto skupiny majstrami vyplývá, že ich správanie sa v kolektive je v cel­
ku přijatelné (IE = + 0,200), ale v styku so spolupracovníkmi sú často náladoví 
a v jednaní s nadriadenými majú sklony ku konfliktnosti, Tieto skutočnosti spó- 
sobujú, že medzi spolupracovníkmi sú skór neoblúbení a nie sú s nimi v žiadnom 
mimopracovnom kontakte (IE = — 0,833).

Skupina absentérov osobnostně nevyrovnaných je rovnako, ako predchádzajúce 

typy, spokojná s najdóležitejšími prvkami, ktoré sýtia subjektivný pocit pracov- 
ného uspokojenia.

Najváčšia spokoj nosť je s vybavením pracoviska základnými pracovnými po- 
móckami, nástrojmi (IE = + 0,833), s možnosťou sebarealizácie (IE = + 0,777), s 
mierou informovanosti (IE = + 0,692), s presnosťou vymedzenia práv a povinnosti 
(IE = + 0,692), so svojim pracovným zaradením (IE = + 0,692), so smennostou (IE = 
= + 0,666) a s rozdělováním práč v skupině (IE = + 0,666).

Z analýzy základných pracovných charakteristik vyplývá, že osobnostně nevy­
rovnaní absentéri majú v prevažnej miere nedostatočné odborné znalosti, svoju 
prácu vykonávajú bez výraznejšieho záujmu, lahostajne. Sú lahkomyselní a roz­
tržití, nedokážu samostatné pracovat, potrebujú často radu a pomoc iných.

Z psychologického hladiska absentéri osobnostně nevyrovnaní sú málo vyhra­
nění, s miernym sklonom k introverzii, utiahnutosti, ustarostenosti, sú prispóso- 
biví, občas vo vystupovaní neistí, bojazliví, anxiózni, s nízkým sebavedomím. Sku­
pinové sú prevažne závislí, konvenční, s túžbou po spoločenskom uznaní. Ku kri- 
tike volia skór lahostajný postoj. Úroveň ich inteligencie je v pásme podprieme- 
ru (IQ = 84).
d) Pracovně a osobnostně vlastnosti skupiny absentérov špekulatívneho tymi sú vel­

mi Specifické a svojim charakterom, vnútorným usporiadaním vyvolávajú naj­
váčšie napátie u bezprostředných vedúcich a v kolektive. Z hodnotenia maj- 
strov jednoznačné vyplývá, že tento typ absentérov je najrozpornejší a najme- 
nej přijatelný.

Priemerný vek absentérov tejto skupiny je 26 rokov, ich priemerný mesačný pří­
jem Kčs 1550,— ; tvoria ju prevažne osoby mužského pohlavia, ženatí, kvalifiko­
vaní robotníci. Ich súčasný rodinný život je napatý, konfliktný a váčšina z nich je 
so svojim rodinným životom nespokojná. Žijú zo dňa na deň, budúcnosí ich ne­
zaujímá.

Ich správanie sa v kolektive je konfliktně, nedokážu sa plné prispdsobit normám 
kolektívneho spolunažívania (IE = — 0,200), v kolektive sú neoblúbení (IE = 

. = — 0.250), často sa dostávajú do rozporov so svojimi nadriadenými (IE = — 0,333), 
neradi spolupracujú (IE = — 1,000), na kritiku nadriadených reagujú agresivně 
(IE = — 1,000), majú sklony k ignorovaniu autority nadriadených (IE — — 0,200). 
Majú absolútny nezáujem o mimopracovně kontakty s členmi svojho kolektivu 
(IE = - 1,000).

Odborné znalosti sú sice velmi dobré (IE = + 1,000), ale pracovně výsledky sú 
velmi zlé (IE = — 1,000). Svoje pracovně povinnosti plnia bez záujmu (IE = — 1,000), 
pracujú nesústredene, sú málo spolahliví (IE = — 1,000), nedokážu pracovat samo­
statné (IE = — 0,600), v práci sú velmi nespokojní (IE =— 1,000), velmi často vy­
čerpaní, unavení (IE = — 0,600).

Osobnostně sú extrovertovane orientovaní, družní, neboja sa kritiky, majú sklony 
k neurotickým prejavom, v správám' sú bezstarostnější, jednajú energicky, rozhod­
ne, sú aktívni, vnímaví, připravení riskovat, sú lahostajní voči trestom. Sú málo 
ovplyvnitelní, v kolektive nepopulární. Společensky sú pohotoví, vynaliezaví a 
vedia si poradit aj v zložitejších situáciách. V súlade s týmito vlastnostami je aj 
úroveň ich inteligencie v celom súbore absentérov najvyššia (IQ = 93).
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Závěr

V nasej podnikovej sféře nemůžeme přistupovat k pracovníkom, ktorí neodóvodnene 
vynechávajú pracovně směny, ako k homogénnej skupině. Túto špecifickú skupinu 
pracovníkov tvoria různé typy jedincov, ktori sú vnútorne výrazné diferencovaní 
najma z hladiska osobnostných vlastností, osobných životných podmienok, pra- 
covných vlastností a schopností. Pokúsili sme sa z tejto heterogénnej skupiny vy- 
špecifikovať štyri základné typy absentérov a na základe komplexnej sociologicko- 
-psychologickej analýzy jednotlivých typov vyspecifikovat aj zdroje napátia, ktoré 
je uvolňované právě touto nežiadúcou, patologickou formou správania. Zo získa­
ných poznatkov v tomto smere můžeme konstatovat, že pracovně absencie sú tak- 
mer v bezvýznamnej miere podmieňované konfliktami vznikajúcimi v důsledku ne- 
uspokojovania základných očakávaní pracovníkov v podniku (z výsledkov vyplývá, 
že táto skupina je v prevažnej miere spokojná s hlavnými činitelmi práce, pracov­
ně j situácie, odmeňovania, skupinových vztahov). Ukázalo sa, že neodůvodněné ab­
sencie sú predovšetkým důsledkem uvolňovania napátia, ktoré u niektorých sku­
pin pracovníkov vzniká pod vplyvom specifických osobných a rodinných podmie­
nok života (neusporiadanost. rodinný rozvrat, konfliktnost rodinného prostredia, 
život zo dňa na deň), v důsledku neosvojenia si společensky žiadúcich noriem 
správania a jednania (následkom je mladicky neuvážené jednanie, správanie, alebo 
krajná, asociálna forma života), špecifických osobnostných dispozícií. Rovnako pra- 
covné schopnosti a dosahované pracovně výsledky tejto skupiny nie sú vždy (v tom­
to smere sú výrazné odlišnosti u jednotlivých typov) v súlade s požiadavkami, 
ktoré sa v podniku vyžadujú (najvýraznejšie je to u asociálneho typu). Aj v tých- 
to prípadoch může důjsť k vzniku napátia u niektorých skupin pracovníkov a k je­
ho uvolňovaniu nežiadúcou, patologickou formou správania.

Na základe týchto našich zistení můžeme konštatovat, že v našej podnikovej 
sféře je potřebné při riešení problematiky neodůvodněných absencií minimalizovat 
predovšetkým negativné vplyvy tých zdrojov napátia, ktorých vznik je podmieňo- 
vaný mimopodnikovými činitelmi a niektorými Specifickými osobnostnými dispo- 
zíciami absentérov. V konkrétných podnikových podmienkach je potřebné tento 
okruh problémov riešit v rámci individuálnej sociálnej starostlivosti. Je evidentně, 
že sociální pracovníci při riešení akutálnych problémov absentérov, vyžadujúcich 
intenzívnu dlhodobú špeciálnu starostlivost, musia úzko spolupracovat so sociológmi, 
psychológmi, psychiatrami, riadiacimi pracovníkmi, spoločenskými organizáciami 
nielen v podniku, ale aj v mieste bydliska absentéra, pracovnými kolektívmi, brigá­
dami socialistickej práce. V činnosti týchto jednotlivých podnikových a mimo- 
podnikových zložiek sa přitom musia zohladňovat tie špecifičnosti, ktoré sú ty­
pické pre osobný život absentérov.

Marián Sarišiký
Katarína Szentandrásiová
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