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Znacky a symboly v uéebnim textu

Struktura distanénich ucebnich texti je rozdilnd jiz na proni pobled, a to nap¥. v zarazovdni grafickych
symbolii — znacek.

Specifické grafické znacky umisténé na okraji stranky upozorriuji na definice, cvicent, priklady s postupem
fesent, klicovd slova a shrnuti kapitol. Znacky by mély studenta intuitioné vést tak, aby se jiz po krdtkém
sezndment s distancni ucebnici dokdzal v textu rychle a snadno orientovat.

Definice Q

Upozoriuje na definici nebo poucku pro dané téma.

Priklad b

Oznacuje ptiklad praktické aplikace uciva véetné resent.

~J

Otazky k procviceni a dkoly

Oznacuje otdzky a sikoly s postupem Feseni na konci kapitoly.

Klic¢ova slova t

Upozoriiuje na dileZité vyrazy & odborné terminy nezbytné pro orientaci
v daném tématu.

Shrnuti kapitoly @

Shrnuti kapitoly se zatazuje na konec dané kapitoly. Prebledné, ve strukturovanych bodech
shrnugje to nejpodstatnéjsi z predchozibho textu.
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Uvod do psychologie
prdace a organizace
Uvod

V této kapitole si priblizime predmét psychologie prace a organizace. Seznamime se s oblastmi, kte-
rymi se zabyva, zjistime, jaky je pfedmeét jejiho zkoumani. Dale se podivame na historii vyvoje a sou-
¢asné smérovani tohoto oboru. Na zavér priblizime zdkladni psychologické metody, které se v psycho-
logii prace a organizace pouZzivaji.

Cile kapitoly

= Seznamit se s postavenim psychologie prace a organizace mezi jinymi psychologickymi
disciplinami a délenim tohoto oboru.

= Seznamit se s pfedmétem zkoumani psychologie prace a organizace.

= Poznat historii vyvoje tohoto oboru.

= Seznamit se s metodami, které se v této psychologické discipliné vyuZivaji.



10 KAPITOLA 1

Uvod do psychologie prace a organizace

Predmeét psychologie
prdace a organizace

Q

Psychologie préce a organizace je aplikovanou psychologickou disciplinou, kterd
zkoumd fungovdni lidské psychiky v pracovnim prostredi.

Psychologie jako védni obor se da rozdélit do dvou hlavnich kategorii, na teoretickou a praktickou
(aplikovanou) psychologii (Plhakova, 2004). Teoreticka psychologie zahrnuje discipliny, jako jsou bio-
logicka, obecnd, vyvojova, socialni psychologie, psychologie osobnosti nebo napriklad psychologie
zivotniho prostredi. Do kategorie aplikovanych psychologickych disciplin pak patfi spolu s psycho-
logii prace a organizace naptiklad klinicka, poradenska, forenzni a pedagogicka psychologie nebo
psychologie sportu ¢i zdravi. Vedle téchto dvou kategorii rozlisujeme jesté specialni discipliny, kam
patfi metodologie, psychometrie, psycholingvistika nebo psychodiagnostika.

A OBRAZEK 1

Psychologické discipliny

Teoretické discipliny Specidlni discipliny Aplikované discipliny

= biologicka, obecna, social-
ni, vyvojova, psychologie

= psychologie osobnosti

= psychologie zivotniho

= psychometrie

= metodologie

= psychodiagnostika
= psycholingvistika

= psychologie prace
a organizace
= klinicka, forenzni,

pedagogicka, poradenska

psychologie
= psychologie sportu, zdravi

prostiedi

Zdroj: vlastni zpracovani

Teoretické discipliny maji za tkol popsat a vysvétlit zdkladni psychické jevy (napriklad emoce, vnima-
ni). Aplikované discipliny pak v praxi pouzivaji koncepty, teorie a techniky odvozené ze véech oblasti
teoretické psychologie. Teoretické poznatky se snazi uplatnit v praktické roviné v raznych oblastech so-
cidlniho zivota. Mnohé aplikované obory vSak vytvareji svij vlastni pojmovy aparit, teorie a techniky.

Psychologie prace a organizace je tedy aplikovanou psychologickou disciplinou, ktera zkoumad vzta-
hy mezi lidskou psychikou a pracovni ¢innosti (Stikar a kol., 2003). Zabyvé se praktickym vyuzitim
obecnych poznatki o pracovni ¢innosti a jejim vztahem k psychickym vlastnostem, staviim a proce-
sum, které jednak ¢innost umoznuji, jednak jsou praci utvareny a modifikovany. Pracovni ¢innost je
tedy regulovana psychickymi procesy (vnimdni, pozornost, pamatovani, mysleni), psychickymi stavy
a vztahy k okoli (zaméfeni), motivaci, psychickymi vlastnostmi, schopnostmi a navyky (pracovitost,
svédomitost) a vnéjsimi podminkami v¢etné socidlnich. Na druhé strané je zkoumana také pracovni
¢innost. Je fizena psychikou a nemusi byt pozorovatelna z vnéjsku, na rozdil od chovani, kterym
oznacujeme pouze viditelné znaky ¢innosti. RozliSujeme ¢innosti vykonné (napriklad pociténi) a Fi-

vvvvvv

Postupné se oblast psychologie préce rozsirila na psychologii prace a organizace, protoze se predmé-
tem zajmu stalo i studium jednéni v organizaénich podminkdach (Stikar a kol., 2003).

Psychologie prace a organizace na jedné strané zkouma jevy tykajici se lidské psychiky a préce a jejich
podminek, na strané druhé se vénuje teoriim organizace, podnikové kultute ¢ pracovni skupiné (Sti-
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kar a kol., 2003). Vedle tohoto pfedmétu zkoumdani mé psychologie prace a organizace dalsi oblasti
aplikace, jako jsou:

= personalni psychologie,

= inZenyrska psychologie,

= psychologie organizace a fizeni,

= psychologie dopravy,

= psychologie trhu,

= ekonomicka psychologie.

V soucasné dobé se psychologie prace a organizace zamétuje na praktickd fe$eni v riznych oblastech
pracovniho prostfedi (Arnold a kol., 2007):
= vybér a hodnoceni pracovniki: napfi¢ riznymi typy povolani a riznymi metodami,
= Skoleni: zahrnuje identifikaci potfeb vzdélavani, planovani, realizace a hodnoceni vzdélavaci-
ho programu,
= hodnoceni vykonnosti a kariérovy postup: identifikace klicovych aspektt vykonnosti, plano-
vani a vyuziti systémi hodnoceni vykonnosti,
= organizacni rozvoj a zmény: analyzy systému a vztaht, vid¢ich schopnosti, analyza a zmény
organizacni kultury,
= interakce ¢lovék a stroj: analyza a konstrukeni feeni pracovnich zatfizeni a podminek,
= poradenstvi a osobni rozvoj: poradenstvi vzhledem k praci a kariérovym zajmim a planim,
= feSeni prostfedi a prace — zdravi a bezpe¢nost: hodnoceni stavajicich i preferovanych charak-
teristik prostredi,
= pracovni vztahy a motivace: rozdéleni prace tak, aby byla motivujici, techniky analyzy a zlep-
$ovani vztahda.

Vyvoj psychologie prace
a organizace a soucasné aplikace

Q

Psychologie préce a organizace se rozvinula ze dvou tradic, prvni stavéla na mys-
lence ,vhodny élovék pro danou préci” nebo ,vhodnd prdce pro daného ¢lovéka”,
druhd sledovala mezilidské vztahy na pracovisti. Po druhé svétové vdlce vznikla
psychologie prdce a organizace tak, jak ji zndme dnes.

Pocatky vzniku a rozvoje oboru psychologie prace se vazou k rozvoji psychotechniky, jejimz zakla-
datelem byl na po¢atku 20. stoleti Hugo Miinsterberg (Stikar a kol., 2003). Psychotechnika byla defi-
novana jako uzita psychologie pro feseni problémi zdravotnich, socialnich, narodohospodarskych,
pravnich, uméleckych i védeckych. Jejim obsahem byla témata zjistovani schopnosti ¢lovéka a vybér
uchazeci pro rtizna povolani (rozvoj psychodiagnostiky), pracovni pfiprava ¢i rozbory prace.

Béhem prvni svétové valky doslo k rychlému rozvoji psychotechniky zejména v Némecku a USA (Sti-
kar a kol., 2003). Vznikaly zvlastni pozadavky jak na pracovniky, tak na pracovni prostfedi. Zvysené
pozadavky na pracovniky vyvolaly potfebu vyvinout metody zkouseni lidi, které by dokdzaly vybrat
na dana mista opravdu schopné a vhodné jedince. Tato potfeba vedla k rozvoji dovednostnich a psy-
chodiagnostickych metod (Arnold a kol., 2007). Béhem 1. svétové valky byla v Némecku zalozena
psychotechnicka laboratof, kde byly vytvoreny psychotechnické zkousky pro vybér fidi¢t a pilotd.
Ve Spojenych statech se zacaly rozvijet prvni testy inteligence, které se pouzivaly pro vybér do ozbro-
jenych slozek (tzv. Army alfa, Army beta). Ve Velké Britanii byl pak v roce 1921 zfizen Nérodni ustav
pracovni psychologie vedeny psychologem Charlesem Samuelem Myersem. Na druhé strané docha-
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zelo také ke zkoumani pracovniho prostredi, napriklad hojné vyuzivani letadel vedlo ke snaze zkon-
struovat kokpity tak, aby optimalné vyhovovaly pilotovym moznostem.

Psychotechnika se tedy zasadila o rozvoj tradice, kterd se oznacovala jako ,,vhodny ¢lovék pro danou
praci® (VCP) nebo ,vhodna prace pro daného ¢lovéka“ (VPC) (Arnold a kol., 2007). Zabyvala se vzta-
hem mezi jednotlivcem a jeho praci. Postoj ,vhodny ¢lovék pro danou praci® se projevuje pfi vybéru
zaméstnancu, $koleni, adaptaci. Postoj ,vhodna prace pro daného ¢lovéka® se pak zamétuje na pova-
hu pracovnich ukoli, zafizeni a pracovni podminky.

Dal$im historickym kofenem psychologie prace a organizace je tradice zamérena na lidské vztahy (Ar-
nold a kol., 2007). Jejim zajmem je slozitd souhra jednotlivct, skupin, organizaci a praci, klade diraz
na socialni faktory v praci. Vyznam socidlnich vztahi byl vyzvednut v tzv. Hawthornské studii, ktera
byla provedena v roce 1939. Slo o studii sledujici vztah produktivity préce a intenzity osvétleni. Na z4-
vér se ukazalo, Ze intenzita svétla s produktivitou nesouvisela, produktivita se zvysovala diky jinym
faktortim, napriklad Ze se pracovnikiim dostalo jistého privilegia tim, Ze byli podrobeni vyzkumu. Pro-
blém zmén chovani na zakladé védomi, Ze je pracovnik podrobovan vyzkumu, se nazyva ,,Hawthornsky
efekt”. Obecné lze potom fici, Ze nelze experimentovat, aniz bychom nezménili i jiné nez pozadované
podminky, a ze lidské chovani je ovlivnéno tim, jak si ¢lovék interpretuje to, co se kolem néj déje. Dalsi
vyzkumy v této oblasti se soustredily na sledovani spolec¢enskych norem na pracovisti. Ukazalo se, Ze
existovala norma o pracovni vykonnosti, kterd byla dostate¢né vysokd, aby si vedeni pracovnikii nevsi-
malo, ale nizsi, nez kolik by opravdu zvladli. Jedinci, ktet{ z normy vybocovali, byli pod tlakem, aby se
prizptsobili. Existovala také norma o chovani nadfizeného a prokazala se existence neformalnich soci-
alnich skupin, které — jak se ukdzalo - mohou byt dilezitéjsi nez oficialni firemni politika.

Soucasny vyvoj psychologie prace a organizace se snazi reflektovat zmény v pracovnich trendech,
které odrazeji celospolecenské zmeény (Arnold a kol., 2007). Jednd se pfedevs$im o zmény ve struktute
pracovniki, technologickém rozvoji a globalizaci trhii a tim zvysujicim se konkuren¢nim tlakem.

Zmény ve struktufe pracovniki.

= Sledujeme starnuti populace, které se odrazi také v pracovnim prostiedi, musime se zabyvat
vykonem, u¢enim a uspokojenim z prace starsich lidi.

= Zaméstnavame mensiny a hendikepované, coz vyzaduje dalsi rozvoj postupt spravedlivého vy-
béru, procesu adaptace, sledovani vztahii na pracovisti.

=V minulych desetiletich doslo k nartstu pracujicich zZen, presto v§ak participace Zen v tradi¢né
muzské praci s vysokym statusem narusta jen pomalu. S tim souviseji otazky stereotypu, ,,Zen-
ského® zptisobu prace, rovnych prilezitosti, rovného odménovani.

= BéZnou soucdsti pracovniho Zivota se také stavaji mezindrodni tymy, které mohou spolupraco-
vat na jednom pracovisti, ale také pres cely kontinent, coz znesnadnuje komunikaci a vztahy
na pracovisti, uplatni se zde poznatky z interkulturni psychologie.

Zmény souvisejici s rozvojem technologii.

= Nové technologie jsou na jedné strané velkym usnadnénim prace, na strané druhé také velkym
zdrojem stresu. Ocekévani, ze zaméstnanec bude neustale on-line, zvysuje stres a tlak v praci.
Zabyvame se syndromem vyhoteni, dusevnim zdravim, rovnovahou mezi pracovnim a osob-
nim zivotem.

= Rozsifuji se moznosti prace z domu, on-line komunikace napti¢ kontinentem, fesi se moznosti
efektivni komunikace, kontrola pracovniki, ktefi nejsou pritomni fyzicky na pracovisti, nabor
zaméstnancil na internetu.

Zmény souvisejici s konkurencnim tlakem na organizace.

= Tlak na snizovani nakladt a vyuzivani znalosti vede ke zménam struktury préce, dal$imu
stresu a zatézi, pozadavkiim na kreativitu a inovatorstvi, pfizptisobovani neustalym zménam.

= Vznikaji zredukované a nestrukturované organizace, rozvijeji se rtizné formy pracovnich
uvazki, kam radime zkracené uivazky, prace na projektech, vyuzivaji se externi zdroje, to vse
prinasi méné kariérnich moznosti a vysokou miru nejistoty.

= Globalizace trhi a organizaci znamena také interkulturni srovnavani pracovnich ptilezitosti,
pracovni migraci, nutnost volit metody pouzitelné v riznych kulturach.

= Dochazi k nartistu sektoru sluzeb oproti manualni praci. S tim souviseji moznosti rekvalifika-
ce, otazky nezaméstnanosti.
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Psychologie prace a organizace dale zahrnuje $est zakladnich oblasti aplikace, kterymi jsou nésledu-
jici obory (Stikar a kol., 2003).

Personalni psychologie: zabyva se aspekty, které vyplyvaji z individualnich rozdilti mezi lid-

mi a projevuji se v pracovni ¢innosti. Historické kofeny personalni psychologie souvisi pravé

s rozvojem psychodiagnostiky v dobé 1. sv. valky. Personalni psychologie se muize uplatnit

ve tfech kategoriich ¢innosti:

- Ziskavani pracovnikd, které zahrnuje vyhledavani a nabor, vybér a prijimani, rozmistova-
ni, zarazovani a adaptaci.

- Personalni rozvoj, ktery obsahuje vychovu a vzdélavani, hodnoceni, motivaci, rozvoj kari-
éry a personalni poradenstvi.

- Mobilita pracovnikd, které se zaméfuje na odchody a uvolnovani a informovani o organi-
zaci (vytvafeni image).

Inzenyrska psychologie: zkouma interakci mezi ¢lovékem a technickym zatizenim. Zaklad-

nimi tkoly jsou naptiklad analyza tkolii ¢lovéka v systémech fizeni (rozdéleni funkci mezi

¢lovékem a pocitacem apod.), vyzkum pfijmu informaci ¢lovékem, analyza jejich zpracovani

a uchovani nebo vyzkum fidici ¢innosti operator.

Psychologie organizace a Fizeni: zabyva se fizenim a organizaci prace. Mezi klicova témata

patii napriklad osobnost manazera, jeho styl fizeni a vedeni, kultura organizace, interperso-

ndlni a interskupinové vztahy. S rozvojem této oblasti souviseji vyzkumy socidlnich vztahti

na pracovisti, které navazovaly na Hawthornskou studii.

Psychologie dopravy: zajimd se o oblasti zptisobilosti k fizeni motorovych vozidel nebo zkou-

madni pri¢in nehodovosti v dopravé a mozné prevenci.

Psychologie trhu: patii sem vyzkumy postojii spotiebitelti k riznym vyrobkim, testovani

podnikovych znacek, nazvl vyrobki, testovani obali, zjistovani rtiznych forem pusobeni

na spotfebitele aj.

Ekonomicka psychologie: studuje psychologické aspekty (preference, volba, rozhodovani aj.)

spotfeby a dal$iho ekonomického chovani.

Zakladni metody pouzivané v oblasti
psychologie prace a organizace

Q

Psychologie prdce a organizace pouzivd jak zdkladni psychologické metody (na-
priklad pozorovani), tak specifické metody vytvorené pro zjistovani jevi z roznych
pracovnich oblasti (napfiklad funkéni analyza préce, 360° zpéind vazba).

Pouziti konkrétnich metod zavisi na tom, v jaké oblasti jsou psychologové prace a organizace ¢inni.
Kvyzkumnym, diagnostickym nebo intervenc¢nim tcelim lze pouzit zakladni psychologické metody
(Stikar a kol., 2003). Jsou to:

Pozorovani - miize byt podobné technickym, ¢asovym a pohybovym studiim, mize zahrno-
vat pozorovani chovani v ramci nové pracovni skupiny nebo chovani ¢lenti pracovni porady,
miize slouzit k urceni efektivnich a neefektivnich zptsobt jednani.

Rozhovory - nestrukturované, polo - a strukturované, individualni nebo skupinové, mohou
byt provedeny osobné nebo telefonicky.

Dotazniky - mohou poskytnout informace nebo vyjadrit charakteristiky ur¢itého vzorku, lze
pouzit rtizné typy otazek, je mozné je administrovat postou, na pocitaci nebo za pritomnosti
administratora.

Testy - mohou byt zaméfené na rtizné znalosti, vlastnosti nebo osobnostni charakteristiky, 1ze
je administrovat osobné nebo pres pocitac, individualné nebo skupinové.
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= Konzultace s experty - zahrnuje zji$tovani informaci napriklad od vedoucich pracovniki,
jinych odborniki ¢i konzultanti.

= Skupinové diskuse — podobné rozhovoriim, mohou byt pouzity rizné facilita¢ni techniky
jako napriklad brainstorming.

= Pracovni vzorky - podobaji se pozorovani, mohou byt odvozeny z pribéhu organiza¢ni ¢innosti.

= Studium ti$ténych materiala - zahrnuje odbornou literaturu, podnikové tisky.

= Studium raznych odbornych materiali a internich zaznamii, zprav — mohou obsahovat in-
formace o pracovnicich (stiznosti, fluktuace apod.).

Podle zaméreni na jednotlivé oblasti psychologie prace a organizace, jako je naptiklad diagnostika
zpusobilosti, socialni aspekty v pracovnim prostfedi, pracovni vykonnost nebo pracovni spokojenost,
mohou byt pouzity specifické metody (Stikar a kol., 2003).

Mezi metody analyzy pracovni ¢innosti, které jsou déle rozvedeny v prislu$né kapitole, patfi dotaz-
nik o ukolech (metoda orientovana na popis chovani pfi praci), funkéni analyza (zalozena na vyrocich
o jednotlivych tkolech a jejich $kalovani), metoda kritickych udalosti (technika soustfedénd na po-
zadavky), stupnice pozadavki na schopnosti (1ze kvantifikovat pozadavek na jednotlivé schopnosti),
kauzalni a ¢asova analyza pracovni ¢innosti.

Metody zabyvajici se méfFenim pracovniho vykonu, jehoz vysledky dale mizeme pouzit pro organi-
zani icely, rozvoj pracovnika nebo vyzkumné, se déli na objektivni a subjektivni. Objektivni metody
pouzivaji objektivni méfeni procest a vysledkt ¢innosti, napriklad sledovani poctu vyrobenych vy-
robki délnika nebo vysi obratu a zisku obchodnika. Nemusi byt vzdy vystizné, nékdy kladou prilisny
diraz na to, co se da méfit objektivné, a prehlizeji dimenze, které jsou obtiznéji métitelné, coz mtize
mit nestastné dtisledky. Mezi subjektivni hodnoceni fadime nej¢astéji hodnoceni nadfizenych pomo-
ci grafickych nebo numerickych skal (napriklad 360° zpétna vazba).

Metody poznavani osobnosti pracovniki se vztahuji k metodam vybéru pracovniki, kde jsou déle
rozvedeny. MiZzeme pouzit testy schopnosti a dovednosti, osobnostni dotazniky, zivotopisna data, hod-
noceni spolupracovniki, reference, strukturovany rozhovor, Assessment Centre. Diilezité je pozndni, Ze
dobry pracovni vykon zaméstnance zavisi na rtiznych schopnostech, dovednostech, vlastnostech. Pokud
se rozhodneme takovy jev zjistovat, méli bychom pouzit tzv. testovou baterii. To znamena, Ze nepou-
zijeme pouze jednu metodu, ale vice kritérii budeme zjistovat pomoci vice riiznych metod (napriklad
kombinace dotaznik a testt1). Pfi konstrukei takové baterie mizeme vyuzit tfi zakladni modely:
= Kompenzac¢ni model - vychazi z predpokladu, ze zavisi-li kritérium na vice vlastnostech, pak
nedostatek v jednom sméru lze nahradit nadprimeérné dobrym vysledkem v jinych smérech.
= Disjunktivni model - vychazi z teze, Ze jsou nedostatky, které nelze kompenzovat, pouziva se
napiiklad u vykonovych testd, kde je jasné dana minimdlni Groven schopnosti.
= Konjunktivni model - nastavuje limity pro maximaélni i minimalni dosaZenou uroven, pou-
ziva se napriklad u osobnostnich dotaznikii.

Metody hodnoceni pracovniki se lisi podle toho, zda jsou zaméfeny na minulost, pfitomnost ¢i bu-
doucnost (Hronik, 2007). Mohou se také lisit podle orientace na schopnosti a potencial, pracovni
chovani nebo vysledky prace. Mezi zakladni metody hodnoceni patii naptiklad metoda kli¢ové uda-
losti, hodnoceni podle posuzovacich $kal nebo hodnoceni na zakladé stanovenych cilé. Metody jsou
podrobnéji rozvedeny v prislusné kapitole.

Metody slouzici k rozvoji zaméstnanct délime do dvou zékladnich skupin: na metody, které se déji
za chodu na pracovisti (tzv. ,,On the job®), a metody, které se déji mimo pracovisté (tzv. 0,,Off the
job®). Tyto skupiny pak mizeme rozdélit jesté podle toho, zda jsou fizeny druhymi ¢i zda se jedna
o sebefizeni (Hronik, 2007). Mezi zakladni metody patfi tréninky, workshopy, kou¢ovani nebo men-
toring. Podrobnéji jsou metody charakterizovany v prislusné kapitole.
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Shrnuti kapitoly @

Psychologie priace a organizace je aplikovanou psychologickou disciplinou, kterd zkouma
vSechny psychické jevy tykajici se pracovni oblasti, jako je napriklad vybér a hodnoceni pra-
covnikd, $koleni nebo hodnoceni vykonnosti.

Soucasnd psychologie prace a organizace vznikla po 2. svétové valce, vychazi ze dvou tradic;
prvni zkoumala vhodnost ¢lovéka pro konkrétni praci a prispéla k rozvoji psychodiagnostiky,
druhd se zabyvala mezilidskymi vztahy na pracovisti. Soucasny vyvoj reaguje na trendy v pra-
covni oblasti, zejména na demografickou zménu pracujici populace, rozvoj novych technologii
a rostouci globalni konkurenci.

Mezi oblasti aplikace psychologie prace a organizace patfi persondlni, inzenyrska, organizac-
ni, dopravni, ekonomicka psychologie a psychologie trhu.

Psychologie prace a organizace vyuzivé jak zakladnich psychologickych metod (naptiklad po-
zorovani, rozhovor), tak specifickych metod podle oblasti zaméreni.

Klicova slova 2

psychologie prace a organizace
personalni psychologie
Hawthornsky efekt
kompenza¢ni model
disjunktivni model
konjunktivni model

Otazky s moznosti vybéru odpovédi

1.

°~J

Mezi aplikované psychologické discipliny nepatfi:
a) vyvojova psychologie,

b) klinicka psychologie,

¢) psychologie prace a organizace,

d) dopravni psychologie.

Tradice ,,vhodny ¢lovék pro danou praci:

a) se rozvijela po 2. svétové valce,

b) se zabyva fungovanim pracovnich skupin,

¢) pomohla rozvoji prvnich inteligen¢nich testu,

d) zkoumala efekt vyzkumnika na chovani pracovnika.

Mezi oblasti aplikace psychologie prace a organizace patfi:
a) interkulturni psychologie,

b) psychologie dopravy,

¢) psychoterapie,

d) inzenyrska psychologie.

Mezi zakladni psychologické metody patfi:
a) funké¢ni analyza prace,

b) kompenza¢éni model,

¢) pozorovani,

d) koucovéni.

Konjunktivni model fika, Ze:

a) nedostatek v jednom sméru Ize nahradit v jinych smérech,

b) pro kazdé kritérium je ur¢ena minimdlni hranice,

¢) pro kazdé kritérium je uréena jak minimalni, tak maximalni hranice,
d) vyuziva se u dotazniki.

Spravné odpovédi: 1a; 2¢; 3¢; 4b, d; 5¢, d.
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Pracovni chovani
Uvod

V této kapitole se zaméfime na jevy, které souviseji s chovanim ¢lovéka v praci. Vysvétlime si pojmy
schopnosti a zptisobilost k praci. Dile se podivime na pracovni ¢innost a vykon a vysvétlime pojem
aspirace, v této podkapitole se také zaméfime na kompetence a kompetenéni modely. V dalsich pod-
kapitolach se zaméfime na motivaci k préci, kde probereme zékladni teorie vztahujici se k motivaci
v praci a moznosti ovliviiovani motivace a rovnéz spokojenost v praci, kde se pokusime urdit, jaky je
vztah mezi spokojenosti a vykonem.

Cile kapitoly

= Seznamit se s pojmy schopnosti a zplisobilost.

= Seznamit se s pojmy pracovni ¢innost, vykon, vykonnost, aspirace, kompetence.
= Vymezit zakladni teorie motivace k praci.

= Pochopit vztah mezi spokojenosti a vikonem.
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Schopnosti a zpusobilost k praci

2.1.1 Schopnosti

Q

Schopnost

Schopnost je obecnd ziskand dispozice pro osvojovdni si a dosaZeni urcitych drovni
innosti v nejobecnéjsim slova smyslu.

Schopnosti se utvareji na zakladé vloh. Vlohy definujeme jako zdédéné (geneticky dané) a vrozené
(dané prenatalnimi vlivy) anatomicko-fyziologické predpoklady ¢lovéka. Tato vybava je béhem zivota
déle rozvijena nebo potlacovana (Plhakova, 2004).

Vlohy jsou tedy obecné predispozice, na jejichz zakladé vznikaji rizné specialni schopnosti. Da se
predpokladat, Ze moznosti dané vlohami jsou u vétsiny lidi $irsi nez skute¢né realizované schopnosti.

Vlohy muzeme rozdélit do ¢tyt kategorii:
1. senzorické,
2. motorické,
3. pro socialni podnéty a obsahy,
4. pro abstrakci ¢i symbolizaci.

Schopnost pak definujeme jako obecnou ziskanou dispozici pro osvojovani si a dosazeni urcitych
urovni ¢innosti v nejobecnéjsim slova smyslu. Schopnosti mtizeme rozvijet u¢enim nebo osvojovanim
¢innosti (vycvikem) (Plhakovd, 2004).

Pod pojmem nadani rozumime soubor vloh, které jsou priznivé pro rozvoj schopnosti ¢lovéka rea-
lizovat ur¢ité druhy ¢innosti na kvalitativné vy$$i irovni nez srovnatelna $ir$i populace. Talent se
rozviji na bazi nadani a pojem genialita pak ozna¢uje mimoradné nadani (Buchtova, 2002).

Se schopnostmi pak souviseji také dalsi pojmy. Dovednosti miZeme chéapat jako elementy schopnosti,
které jsou spjaty s konkrétnimi ¢innostmi. Jsou to schopnosti specialni (naptiklad dovednost v po-
¢itani), které jsou vykonnostnimi predpoklady souc¢asného uspésného zvladnuti konkrétni ¢innosti.
Schopnost kromé dovednosti zahrnuje také komplex védomosti, znalosti a obratnosti. Védomost cha-
peme jako osvojené pojmy, predstavy a souvislosti, znalosti rozumime prakticky aplikované védo-
mosti a pod pojmem obratnost mdme na mysli motorickou dovednost.

Schopnosti se v psychologii rozdéluji do dvou skupin: na obecné a specifické schopnosti (Sternberg,
2002). Kategorizaci obecnych schopnosti provedl na zdkladé faktorové analyzy Joy P. Guilford, ktery
rozlisil tfi druhy schopnosti:
= dimenze vnimani - jde o primarni schopnosti v oblasti vniman{ (rozliSovani barev, zvuki,
pozornost, smysl pro rovnovéhu),
= dimenze psychomotoriky - zahrnuje koordinaci pohybt, motorickou rychlost, flexibilitu, sta-
tickou presnost,
= dimenze inteligence - rozlisuje pamét (obrazové nazornd, abstraktni) a dispozice k mysleni
(konvergentni a divergentni mysleni).

Mezi specifické schopnosti potom patti napfiklad perceptualni (vnimat zvuky, barvy), psychomoto-
rické (naucit se konkrétni pohyby, napriklad chtizi), intelektualni (fe$eni problémii) a socialni schop-
nosti (komunikace s lidmi).
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Intelektualni schopnosti miizeme dale rozliSovat, pfi¢emz existuje vice moznosti déleni (Sternberg, 2002).

Charles Spearman prisel s dvoufaktorovou teorii pojimani inteligence. V jeho pojeti existuje jeden
obecny faktor (g-faktor), ktery je spole¢ny vSem mentalnim ¢innostem, a specifické faktory (s-faktor),
které vytvareji strukturu inteligence.

Raymond B. Cattell vyclenil dva druhy inteligence, fluidni a krystalickou. Fluidni inteligence je vro-
zend, povazujeme ji za nezavislou na uceni. Souvisi s rychlosti mysleni a schopnostmi fesit nové pro-
blémy. Vrcholu dosahuje priblizné kolem 20 let, s vékem pak klesa. Krystalicka inteligence naopak
s vékem roste a vrcholu dosahuje az kolem 40 let. Je naucend a souvisi s vyuzitim znamych postupt
a védomosti. Ubytky fluidni inteligence tak Ize postupné kompenzovat inteligenci krystalickou.

V pracovnim prostfedi se nejc¢astéji setkame prave se zjistovanim intelektovych schopnosti. Inteligen-
ce byva povazovana za obecnou rozumovou schopnost, nékdy také za obecny zaklad vsech schopnosti.

Ke zjistovani inteligence se pouzivaji inteligencni testy, které obsahuji standardizované tlohy za-
méfené napriklad na feseni verbalnich, numerickych nebo prostorovych uloh. Vysledek se vyjadtuje
pomoci inteligen¢niho kvocientu (IQ), ktery zavedl William Stern. V jeho pojeti oznacuje 1Q skor
pomér mezi mentalnim (intelektovym vyvojem) a chronologickym (kalendainim) vékem (IQ = MV
/ CHV * 100). Pfi vypoctu u dospélych osob to vsak mize ¢init problémy. Proto se nyni k vypoétu IQ
pouziva predpokladu normadlni distribuce vysledk inteligen¢nich testtl v populaci. IQ skér mé danou
sttedni hodnotu (100) a standardni odchylku (15). Zhruba 70% lidi se pak nachazi v pasmu priiméru,
které je definovano intervalem 85-115 IQ, tedy stfedni hodnota +/ - 1 standardni odchylka.

2.1.2 Zplsobilost k praci

DEFINICE Q

Zpusobilost k préci
ZpUsobilost k préci predstavuje miru souladu mezi poZadavky profese a predpokla-
dy pracovnika.

Zpusobilost mtizeme posuzovat na dvou — nebo ¢tytstupnové skdle. Na dvoustupnové skale budeme
rozliSovat, zda pracovnik je nebo neni zptisobily. Na ¢tyfstupniové skale budeme uréovat, zda je jeho
zptisobilost (Pauknerova, 2006):

1. optimalni - vysoky soulad mezi pozadavky a predpoklady,

2. priméfena - relativné dobry soulad, kdy je pracovnik schopen prizpiisobit se pozadavkim préce,

3. nepriméfena (nizka) — pracovnik je schopen se prizpusobit jen z&asti,

4. nezadouci (nedostate¢na) — pozadavky a predpoklady nejsou v souladu, pracovnik neni scho-

pen zvladnout pozadavky profese.

Zpusobilost zahrnuje dil¢i predpoklady v rovinach (Pauknerova, 2006):
»  fyzické zptsobilosti,
= psychické zptisobilosti,
= odborné zpusobilosti,
= moralni zptisobilosti.

Fyzicka ¢i zdravotni zpusobilost je zpravidla urcovana lékatem, ktery posuzuje celkovy zdravotni
stav a fyzickou zdatnost jedince ve vztahu k pozadavkiim prace. Posouzeni fyzické (a zdravotni)
zptisobilosti md primarné vyznam u fyzicky naro¢nych pozic, coz jsou predev$im manualni prace,
délnické pozice, ale také profese policisty, hasice ¢i vojaka. Zdravotni zptisobilost je také predpokla-
dem kvalitni dusevni ¢innosti a vyzaduje se tfeba u manazerskych pozic. Pokud zdravotni stav brani
¢lovéku uplatnit se plnohodnotné v pracovnim procesu, hovofime o zménéné pracovni schopnosti.

Z klinického hlediska mize byt psychicka zptisobilost posuzovana jako mira dusevniho zdravi. Psy-
cholog tedy hodnoti, zda jsou pfitomna dusevni onemocnéni a poruchy, jez by jedinci znemoznovaly
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vykon prace. Z pohledu psychologie prace a organizace se mizeme na psychickou zpusobilost divat
jako na zjistovani osobnostnich charakteristik, které jsou potfebné pro uspésné zvladnuti danych
pracovnich ¢innosti. Mtize jit naptiklad o zjistovani odolnosti vici zatézi, schopnosti adaptace, sa-
mostatnosti, schopnosti sebekontroly, prace v tymu. Psychicka zptisobilost je zjistovana psychologem
pomoci vhodnych psychodiagnostickych metod.

Odborna zpusobilost predstavuje odbornou pripravenost pracovnika na vykon urcité pozice a za-
hrnuje soubor konkrétnich védomosti a dovednosti. Odbornou pracovni zptisobilost dobfe posoudi
vedouci pracovnik, ktery ma dobry prehled o narocich na vzdélani a zkusenosti na dané pozici.

V ramci moralni zptsobilosti posuzujeme ty vlastnosti jedince, které maji vliv na odpovédny a po-
ctivy pristup k praci. Tuto slozku muZe posuzovat personalista nebo psycholog. Zaroven se moralni
zpusobilost zjistuje relativné tézko, protoze se da dobre predstirat.

Kazda pracovni pozice vyZaduje jinou kombinaci predpokladu, které uréujeme na zakladé analyzy
prace. Nékteré profese vyzaduji predev$im fyzickou nebo odbornou zptisobilost, jinde je naopak nut-
ny vysoky pozadavek na vS§echny roviny pracovni zptsobilosti. Pracovni zptisobilost predstavuje cel-
kovou ptipravenost ¢lovéka zvladnout naroky pracovniho zarazeni, sama o sobé viak jesté nezarucuje
vysoky pracovni vykon.

Vedle pracovni zpiisobilosti rozlisujeme dale pracovni kvalifikaci, pod kterou chdpeme aktudlni pti-
pravenost k vykonu konkrétni pracovni pozice. Kvalifikace zahrnuje problematiku schopnosti, do-
vednosti, znalosti, vzdélani a praxe.

CVICENi 1 ?

Charakterizujte jednotlivé typy zpusobilosti a urcete, kdo by mél dany typ zjistovat.

Pracovni cinnost, vykon,
vykonnost, aspirace

2.2.1 Pracovni ¢innost

Q

Pracovni cinnost

Predstavuje cilevédomé, systematické a zémérné pdsobeni na vnéjsi svét. Jejim pro-
sttednictvim clovék ziskava nezbytné prostiedky k zajisténi své individudlni i druhové
existence. V procesu spoledenské prdce se tvoii hodnoty. Soudasné viak prdce ak-
tivné formuje a rozviji psychiku &lovéka a jeho osobnost.

Na praci mizeme nahlizet jako na kategorii socialné-ekonomickou, protoze hodnoty vytvorené praci
urcuji ekonomickou a kulturni droven jak celé spole¢nosti, tak jejich ¢lent. Prace vSak obsahuje také
psychologické aspekty. Na praci se podili lidska psychika, vykonavana ¢innost formuje osobnostni
profil, védomosti, znalosti a dovednosti. V neposledni fad¢é prace zahrnuje aspekty socialni. Prace
probiha v urcitém spolecenském prostiedi a diky ni lidé uspokojuji své socidlni potieby (spolec¢ensky
styk, uznani druhych). Pracovni ¢innost je komplexni a dynamicky celek, ktery miizeme délit z riiz-
nych thlt pohledu podle (Pauknerova, 2006):

= slozitosti,

= rozlozeni na jednotlivé etapy,

= prevazujici ndro¢nosti.
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