
ČESKOSLOVENSKÁ PSYCHOLOGICKÁ Sl>OLEČNOST PŘI ČSAV, 
SEKCE PSYCHOLOGIE P~ÁGE . / ČES.KÁ ČÁST/ 

11". SETKÁ~Í 
.PSYC·HOLOGŮ PRÁCE ČSR . 

, Souhrny referátů konf _erence 

I 

GOTTWALDOV, 2-5. - 2~. __ ZÁŘÍ 1989 

• 



AKADEMIEVEDČť:.::;(É R.F.P!J}:8 S 
Psycho l0glcl<t} Ú "':, W 

Veveří 97, 60~ 00 Brno 

československá psychologické společnost p~i ČSAV 
sekce psychologie práce (česká část) 

11. SETKÁ Nt PSY CH O LO O Ů PRÁCE 
ČS R 

Souhrny referátd konference 

Gottwaldov, 25.-27.dH 1989 





-3-

ffeatavba. lidsk,ý činitel a nové perapektivy psychologie e,ráce 

Doc.PhDr. B. Chalupa, DrSc. 

Jak zn,mo 9 jedním z ddvodd přestavby ekonomiky v socialistic­
kých zemích byl její extenzivní vývoj, který spolu se zaetar,.,_ 
ním technologií a nízkou produktivitou práce vedl nebo mohl vést 
v nejbližší době ke stagnaci. K tomu přistupovaly i některé nega­
tivní jevy v živou společnosti. 

Základem radikální reformy řízení národního hospodářství je 
podle M.s. Gorbačova, 1987, str. 71 a násl . , nacházení co nej­
účinnějěích forem spojování společenského vlastnictví s osobním 
z4jmem. V podniku a sdružení se uskutečňují hlavní ekonomické pro­
cesy, vytvářejí se materi,lové hodnoty a realizuje se vědeckotech­
nické myělení. V pracovním kolektivu se vytvářejí hospodářské a so­
ciální vztahy a prolínají se osobní, kolektivní a společenské záj­
my lidí. Rozsáhlé změny budou probíhat také v sociální aféře a so­
ciální politice. 

I rozvoj oboru psychologie je spojen s ekonomickým, soci,1-
ním a kulturném pokrokem společnosti. Mdžeme uvažovat p dvou ob­
lastech: 1. o rozvoji teorie, metodologie, metod zko11111Amí, pří­

strojové techniky, výzkumných prací, 2. o rozvoji praktické reali­
zace výsledkd vědního oboru. 

Pokud jde o psychologii práce, její vznik a společenská apli­
kace jsou historicky vázány na technokraticky a ekonomicky poja­
tou racionalizaci, využívající co nejúčinněji_ pracovní síly. K to• 
mu sloužila v období po prvé světové válce metoda psychologického 
výběru pro povolání, opírající se o tehdy vzniklou diferenciální 
psychologii. Racionalizací byla v podstatě i etapa zásahd do ob­
jektivních podmínek práce, která vyvrcholila vznikem inženýrské 
psychologie a ergometrie. 

Dnes je již tento stav ~o . značn~ míry překonán vznikem soci­
ální psychologie práce, psychologie řízení a dalších úsekd psycho• 
logie práce. Nové koncepce výzkumné a praktické činnosti vznikly 
v marxisticky orientované psychologii práce. Vyplývají z odliěné­
bo chápání úlohy člověka ve světě práce a• sociálním světě, ve 
světě techniky, vědy a kultury. V popředí jsou otázky, jak člověk 

přispívá ke společné činnosti, ke spolačnému produlctu.,jak je tato 
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činnost organizovima a jak napomáhé .k rozvoji osobnosti člověka 

socialistické společnosti. 

~ešení otázky skýtá zkoumání cílevědomé činnosti člověka 

v konkrétních podmínkách; která na úrovni psychologie zahrnuje 
4 základní složky: 

1. psychický obraz jako kognitivní odraz skutečnosti, 

2. motivační regulaci, 
3. operační strimku (kognitivní a motorické operace), 
4. výsledek či produkt činnosti. 

Při analýze determinant, pdsobících v systému psychické re­
gulace činnosti, je třeba přihlížet k předmětu práce a struktuře 
činnosti, k technicko-organizačnímu zabezpečení a pracovním pod­
mínkám, k ekonomickým vztah~, k systému řízení a odměňování. 
k plánovaným cíl~ a očekávaným výsledk~, ke společenskému vědomí 
a aktuálnímu klimatu společnosti, ke kvalifikačním předpoklad~ 
pracovníkd, k proces~ učení, k utváření osobnosti pracovníkd, 
ke stupni rozvoje pracovních kolektivd, k možnostem dalšího vývoje 
aj . 

Nové podmínky v oblasti ekonomického a sociálního _rozvojer 
rozvoje vědy a techniky jsou z aspektu psychologie charakterizová­
ny intelektualizací všech činností, ddrazem na inovace, zvyšová­
ním úlohy _ motivace a kvalifikace pracujících, zdokonalováním fo­
rem kolektivní činnosti, účasti pracujících na řízení . 

K dosažení celospolečenských cíld je třeba vytvářet optimál­
ní možnosti v oblasti psychické regulace činnosti jednotlivcd 
a kolektivd . To se děje jednak v rámci společenského řízení, ideo­
logické práce, jednak praktickými opatřeními na základě poznatkd 
vědy {psychologie, sociologie, fyziologie, pedagogiky aj . ), jimiž 
přispíváme k formovimí lidského činitele a k jeho aktivnímu v~L&­

hu ke skutečnosti. 
Pojmy lidský činitel, subjektivní činitel označují tu skuteč­

nost, že člověk má aktivní úlohu v systému výroby, přípravy výroby, 
služeb, vývoje, výzkumu, řízení. Lidský činitel nefunguje automa­
ticky, nýbrž jeho činnost je mnohostranně podmíněna a má rdznou 
efektivnost. Ddležitou úlohu má přitom vědomá regulace činnosti, 

kvalifikace, motivace, sociální odpovědnost. Lidský činitel pdsobí 
i na plánování a organizaci činnosti, a to vlastní činnosti i čin-
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nosti druhých lidí, staví si cíle s programy, vynalézá, zlepěuje metody své práce. Existují i selhání, chyby lidského činitele, ěpatný vztah k práci, ěpatná pracovní morálka, nízká výkonnost, delikvence. 
Psychologie práce při změně ekonomických a sociálních struk­tur a vazeb má v podnikové praxi velké a nové možnosti uplatnění svých poznatkO, metod a výzkumných výsledkO, Při stávajícím stavu organizace bude pravděpodobně trpět i déle izolovaností od vědec­kých center, odborné literatury a metodického řízení. Proto sílí hlasy po vybudování centrálního pracoviětě, výzkumného ústavu psy­chologie práce, resp. ústavu aplikované psychologie v ČSSR. ~sta~ aplikované psychologie by ověem při dneění diferencovanosti úloh (prdmysl, doprava, ěkolství, zdravotnictví, manželské poradny) byl ji! anachronismem, odpovídal situaci před· 25 léty, kdy psychologie se začínala ěířeji uplatňovat v praxi. Vždy{ jen v psychologii prá­ce je v ČSSR dnes činných na 750 - 800 pracovníkO, z toho v ČSR 500. Některé resorty, kde je psychologie práce silněji zastoupena, budou patrně řeěit metodicko-organizační stránku centrálně, i když nikoliv vybudováním vlastního centrálního pracoviětě psycholo gie práce. 

Závažné je otázka přípravy výzkumných plánO na příětí pěti­letku, kde by psychologie práce měla být zastoupena i v SPVZ. Vzhledem k tomu, !e náměty k zaměření výzkumné činnosti i odborné psychologické práce budou specializovány jeětě v dalěích sděleních, nebudu je zde rozvádět. Poukazuji také na některé publikované sta­ti a články k této tématice. 
Naěe společnost potřebuje od nás nové vědecké poznatky, nové metody, programy a vhodné zpOsoby praktického pOsobení na lidskou psychiku v pracovním , řídícím a výchovně vzdělávacím procesu. Pouze staré poznatky, i když jsou základního rázu, samy v nových podmínkách nestačí. V tom smyslu by měla psychologie práce provést přehodnocení svého dřívějěího extensivního vývoje, kdy např. de­sítky pracovníkO řeěily izolovaně jedny a tytéž problémy s mini­málním efektem, poněvadž kapacitně muselo řeěení zOstat jen na povrchu. Dotýká · se tedy přestavba i zpOsobu dalěího rozvíjení disciplíny psychologie práce. 
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SympoziU111: Psychologická otázky efektivnosti pracovních kolektivd 

t1čaet na flízeni ·a efektivnost pracovních kolekti vd 
PhDr. Pavel Krejči,CSc. 

Zvyěováni účasti pracujících na flizeni je _ v současná době 
považováno za základní prostfledek a nástroj intenzifikace a pfle­
stavby národního hospodářství a veěkerého života společnosti. 

Z litera~ury o tzv. participaci v prOmyalově vyspělých kapitalis­
tických zemích vyplýv, pflevážně pozitivní hodnoceni jejího vlivu 
na sociálně-ekonomické i sociálně-psychologické ukazatele činnosti 

podnikd i pracovních skupin, jako je .produktivita pr4ce, absen­
tismus a fluktuace, spokojenost pracovnikd aj. 

V socialistických podnicích a organizacích je _rozvíjena ěi~ 

roká ěkála přímých .i zprostfledkovaných forem účasti pracovnikd na 
řízeni . Nové a významné formy vznikly zejména v posledním období 
v souvislosti s pflijetim zákona o socialistickém podniku. Dopady 
těchto forem a efektivitu činnosti pracovních kolektivd věak jsou 
prozkoumány dosud velmi málo. 

V naěem pflispěvku jsme se pokusili ověřit některé předpokl,~ 

dané závislosti _ mezi rozsahem (ěifli) účasti pracovnikd na řízeni 
a některými vybranými ukazateli efektivnosti práce kolektivu. 

Metoda 
i 

V rámci ěirěiho dotazníkového ěetřeni po~inek práce ve vel-
kém pražském prdmyslovém podniku jsme získali údaje od 178 mla­
dých pracovnikd (do 35 let) , z toho 134 mužd (74,3%) a 44 žen 
(24,7%). Jako kriteriální pro náě výzklllll nám sloužila otázka: 
Jak se členové skupiny účastni na jejím řízeni? Odpovědi vyja~­
řovali respondenti na pětibodové stupnici od 1-prakticky se ne­
účastni, rozhoduje pouze vedoucí, po 5- aktivně se účastni prak­
ticky věichni pracovnici. 

Jako ukazatele efektivnosti kolektivu byly vybrány odpovědi 

na 12 otázek. Čtyři z nich se týkaly přímých ukazateld efektiv-
nosti. 

Jsou to: 

.a) celkové pracovní výsledky skupiny v rámci podniku (podle 
hodnoceni vedoucího pracovníka) 
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b) celkové pracovní -výsledky skupiny v rámci podniku (podle 
hodnocen! samotného respondenta) 

c) celková spokojenost s nyn6jě!m zaměstnáním 
d) pi'-evláda,jíc! vztahy mez.i členy pracovní skupiny. 
Dalě!ch osm otázek se týkalo rdzných nepi'-!mých ukazateld 

efektivnosti , vztahujících se k organizaci práce . Šlo o následu ­
jíc! proměnné: 

e) využit! praco vní doby 
f) pracovní kázeň 
g) zásobován! pracoviětě materiálem a ·energi! 
h) využit! kvalifikace pracovn!kd 
i) vybavenost pracoviětě zai'-ízen!mi , pracovními nástroji 
j) zavád 6n! nových pracovních postupd 
k) no~mování a ·rozdUován! práce 
1) hygienicko-bezpečnostn! podmfoky práce . 

Vztahy mezi stupněm účasti na řízen!_ a ukazateli efektivnos ­
ti kolektivu ve zkoumaném vzork u byly posuzovány s pomoc! Ch!-kvad­
rát testu závislosti (kontingenční tabulky) . 

Výsledky a závěr 

Byly zjiětěny statisticky významné vztahy (p~0 , 05) mezi 
účaat! ne ř!zeni e věemi přím.ými µka zatel i efektivnosti skupiny , 
kromě ukazatele b), kde s e vztah přibližuje hranici význ amnos ti . 
Z nepi'-ímých ukazateld byl zjiětěn vý_znamný vztah pouze k proměn­
né e) (využit! pracovní doby) . 

Předpokládané závislosti mezi účast! _ na řízení a některými 
ukazateli efektivnosti kolek ti v.u se z vÚěí části potvrdily. PM 
interpr etaci těchto nálezd je věak _ tfeba zachovat opatrnost . z,_ 
kladní je zde otázka , jaký je sm6r kauzálního vztahu mezi pro ­
měnnými . Ve větěině př!padd lze oddvodn6ně pi'-edpokládat, že se 
jedná o vztah oboustranný . 

.. 
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Rozvoj pracovních kolektivO, sociální klima a spokojenost 
pracovníkll 
PhDr. Věra Brožová,CSc. 

Otázka rozvoje pracovních kolektivO patří v období ekono­
mické a sociální přestavby společnosti ke stěžejním problémllm, 
k jejichž řeěení mOže přispět psychologie teoreticky i praktic­
ky. V rámci řeěení výzkumného témat~ DÚ SPZV IX-6-4/02 s názvem 
"Výzkum skupinového a kolektivního vědomí se zřetelem k efektiv­
nosti kolektivll" jsem provedla ěetření u 134 členek a členil BSP 
v n.p. Vlněna a MÓsilana v Brně v I.pololetí 1987 . 

V rámci výzkumu byly analyzovány názory a postoje k socia­
listickému soutěžení, životní názory, sociální klima na praco­
viěti, spokojenost precovníkll, posuzovaná charakteristika pracov­
ního kolektivu aj. S ohledem na možnósti kvantifikace dat byly 
podrobeny korelační a faktorové analýze soubory dat dotazníkO 
"Sociální klima" (20 položek), "Pracovní spokojenost" (16 polo­
žek ) a "Charakteristika kolektivu" (22 položek). Faktorovou ana­
lýzu s rotací os pomocí metody Varimax provedl BNDr.P. Kadeřábek 
jednak pro soubor 58 proměnných, jednak zvláětě pro každý dotazník . 
Cílem bylo zjistit základní strukturaci pOsobících činitelO v sou­
boru proměnných a provést pokus o jejich psychologickou interpre­
taci. Pokud jde o výěi faktorových zátěží u jednotlivých položek, 
vycházeli jsme z hodnoty 0, 500 a vyěěí, což je velmi náročn~ kri­
Urium. Tím jsme věak dosáhli, že se jednotlivé proměnné více­
kr,t neopakovaly u rOzných faktorO. Vcelku byla vyčerpápa abso­
lutní větěina položek souboru dat . 
Výa1e&._ 

V korelační matici 58 proměnných bylo zjiětěno celk em 12 
f'aktorO s vlastni hodnotou (eigenvalue) větěi než 1,00. Přl díl­
čí faktorové analýze vykazoval dotazník "Sociální 'klima" 5 f'ak­
torO, dotazník "Pracovní spokojenost" 4 :faktory s dotazník "Cha:.. 
rakteristika kolektivu" 5 :faktorO. 

Vcelku jde o psychologiclcy ' velmi dobře interpretovatelné 
f'aktary, zahrnující zejména u prvých 3 f'aktorO dostatečné počty 
položek (7-12). Na :faktorech 1,2 1 9 a 11 se podílí nejvíce vlast­
nosti kolektivu, které jsou spojeny s některými znaky sociálního 
klimatu. U f'aktorO 3,4 18 a 12 jsou převažující položky z oblasti 
pracovní a životní spokojenosti. Faktory 5,6,7 110 vykazuji pře­
vahu položek z oblasti sociálního klimatu. 
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Uvedeme bližší charakteristiky jednotlivých faktord 

Faktor l Kooperativnost kolektivu (7 položek, positivní z~těž) 

Faktor 2 Výkonnost kolektivu {10 položek, positivní zátěž) 

Faktor 3 Pracovní spokojenost {12 položek, positivní zátěže) 

Faktor 4 Životní nespokojenost (3 položky, negativní zátěže) 

Faktor 5 Spokojenost s dopravou - málo iniciativní klima 

(3 položky, bipolární faktor) 

Faktor 6 Studené klima (2 položky, negativní zátěže) 

Faktor 7 Nepřátelské klima (6 položek, negativní zátěže) 

Faktor 8 Spokojenost s_ pracovním pr .ostfedím {l položka, posi-

tivní zátěž) 

Faktor 9 Stmelený kolektiv (3 položky, positivní zátěže) 

Faktor ~O: Ohleduplné klima {l položka, positivní zátěž) 

Faktor 11 : Sociálni nespravedlivý kolektiv (3 položky, negativ­

.ní zátěže) 

Faktor 12: Nespokojenost se zaváděním moderní techniky {l po-

ložka, negativní zátěž). 

U položek, kde se objevují negativní zátěže v daném faktoru , 

používáme při psychologické interpretaci negativního pólu škály, 

abychom vyjádřili t uto skutečnost. Faktory s ne gativn í zátěží se 

vyskytovaly zejména u dotazníku "Sociální klima" a lze je při­

pisovat polarizaci a:očn!ch komponent! které jsou s nimi spojeny. 

Závěry 

Provedená analýza vyzvedla na přední místa v charakteristice 

rozvoje pracovních kolektivd faktory pracovní kooperace, pracov­

ní výkonnosti a pracovni _spokojenosti , spojené se sociálním kli­

matem na pracovišti. 

Kooperativní vlastnosti kolektivu se projevuji spoluprací, 

_vzájemnou podporou,dobrou organizaci kolektivu, umožněním kri­

tiky shovívavým, stálým a upřimným klimatem. 

Výkonnost kolektivu je dána především plněním mimořádných, 

nových a složitých 11k:old, společným řešením problémd, zvyšováním 

kvalifikace, využíváním schopností lidi, radosti ze společného 

úspěchu, cílevědomostí kolektivu. 

Pracovní · spokojenost zahrnuje spokojenost s organizací ·prá­

ce, s bezpečnosti práce, s péčí o pracující, s pracovními úkoly, 

s účastí na plánováni, spokojenost e nadřízenými, Je provázena 

stálýa a zdravým sociálním klimatem. 
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·.životní spokojenost phdstavuje samostatný ťaktor a zahrnl!,je 
zejména spokojenost s bytovými podmínkami a spokojenost v osobním 
a rodinném životě. 

Sociální klima na pracoviěti zahrnuje podle dílčí faktorové 
analýzy 5 faktord: benevolenci, cílevědomoat a soutěživos~, ne­
gativně je charakterizováno jako konfliktní , inhibující a neptá- · 
telské. 

Naěe studie klade na pfední místa kooperativnost a výkonnost 
kolektiw, které nejsou totožné s pracovní spokojeností. Na for­
mování kooperativnosti a výkonnosti pracovních kolektivd se po­
dílejí sociálně psychologické vztahy a výkonová zaměřenost osob­
nosti. Kooperující a výkonné kolektivy se vyznačují i pfiměfeným 
sociálním klimatem. Blíže bude tfeba se zabývat zdroji negativ­
ních faktord v sociálním klimatu. 

Uvedená výzkumná zjištění mají význam jednak v oblasti teore­
ticko-metodologické pfi klasifikaci složek skupinového a kolektiv­
ního vědomí a vlastností kolektivd, jednak pfispívají . k diagnos­
tice pracovních kolektiw z psychologického hlediska a k rdzným 
formám praktického f:ízení rozvoje pracovn:íc _h skupin a kolektivd. 
Sociálně psychologické aspekty zkoumání efektivnosti pracovních 
kolektivd 
PhDr. Radoslava Klementová 

Současná etapa pfestavby odráží fadu strukturálních pfeměn 
ekonomického a sociálního mechanismu naší 1,poleč!losti. Postihuje 
pfi _tom. tak~ zákonitosti marxistické teorie dynamiky rozvoje spo­
lečnosti. Hybnou silou společenských pfeměn by1 vždy člově~, resp. 
lidé. Proto je rovněž efekt společenské pfestavby podmíněn pfe­
stavbou psychologickou, která souvisí se změnami v psychice, jed­
nání a chování lidí. 

Z hlediska teoreticko-metodologického skýtá proces pfestav­
by základnu pro výzkum determinujících faktord tvorby a formo­
vání skupinového a kolektivního vědomí. 

SkupinoYé, resp. kolektivní vědomí, pfedstavuje soubor zís­
kaných zkuěeností, názord, postojd, vlastností, zpdsobd myšle­
ní a jednání, charakteristických pro určitou skupinu lidí v .kon­
krétních životních nebo pr acovních podmínkách. 
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Tvorba a f~rmovúi pracovního kolektivu má svoji podmininost 
ekonomickou, ale taká pol i ti c k o u a ideo~ 
l o g i c k o u, projevujici se napf'. v účasti prac _ujicich na 
f'izeni, v uplatňováni principu demokratickáho centralismu, v jed­
noti svitonázoru a hodnot, společných zájmd, cíld a ideáld. 

Nezbytný základ kolektivu tvoři faktory e o c i á 1 ni 
. p· ·a y c h o 1 o g i c k á, zahrnujíc! napf'. jednotu apolečen­

~kých, kolektivních a osobních zájmd, interpersonáln~ vztahy 
odrážejíc! ee ve společenekám styku a komunikaci •. 

Právi s výěe uvedenou problematikou je spojen pojem socio­
ekonomická efektivnost, kterým např. Perlaki, I.,1981, rozum! 
komplemi technickoekonomickou, icteovi-politickou, výchovnou 
a sociální efektivnost pracovního kolektivu. 

Pracovní kolektiv není amorfní útvar. Má svoji strukturu 
i dynamiku ~ Je to systám, jehož základním znakem je jednota 
cild _s cily apólečnoati . 

Každý pracovní kolektiv je spojen vzájemnými vztahy jednak 
ey úrovni horizontální - jedná se předevěím o vztahy koordinační 

mezi vzájemně rovnoprávnými skupinami, např. závod~ závod,dil­
na - dílna, oddileni ~ o~dělení, apod. , jednak na úrovni!.!!.!::: 
tikální - jde o vztahy vyplývající ze vzájemná podřízenosti a 

nadřízenosti. 

Výzkum socioekonomická efektivnosti pracovních kole ktivd 
patří k nejaktuálnějěim ·úkolOm psychologie ve společenská praxi. 

Podminkou zvyěování efektivnosti pracovního kolektivu je 
dokonalá znalost sociálně-psychologických aspektd struktury ko­
lektivu i jeho jednotlivých substruktur. Jejich členěni podle 
Platonova, K.K., 1983 , zahrnuje aubstrukturu : 
-VÝrobní, která je dána společenako · ekonomickým obsahem práce 

rdzných pracovních skupin, výrobní funkci jednotlivých pracov­
níkd uvnitř přísluěnáho kolektiyu 

-organizační,- která určuje hierar~hická uspoMdáni jednotlivých 
pracovních skupin, jejich řidící články, systám vzájemných sty-
kd, funkční povinnosti pracovníkd, vzájemnou aadřízenost a pod­
řízenost 
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-profesní, odpovíd' složení jednotlivých profesních skupin (vý­
robní dělníci, údržboví dělníci, technicko-hospodářští pracov­
níci, vědecko-výzkumní pracovníci), z nichž je tvořen pracov­
ní kolektiv 

-demografickou, která obsahuje charakteristiku kolektivu podle 
věku, pohlaví, rodinného stavu, národnosti , vzdělání, zdravot­
ního stavu,aj. 

-spotřeby. která ukazuje podíl pracovníkd daného kolektivu na . 
fondech spotřeby (mzdový fond, fond odměn, FKSP apod.) 

-etickou, která odráží mravní hodnoty a vlastnosti člend skupi­
ny a normativy (odpovědnost, pomoc druhým sebeúcta) 
-společenské aktivity podle typu aktivnosti, která se projevuje 
'v konkrétní činnosti (BSP, BFOPO, zlepšovatelské hnutí, aj . ) 

-estetických vztahd, charakterizuje kulturnost a estetické cítě­

ní pracovníkd skupiny, zlepšování životního a pracovního pro­
středí, aj. 

-mezilidských vztahd, která se utváří podle osobních sociálně­

psychologických vlastností člend kolektivu a dalších charak­
teristik. 

Pro efektivnost t'ungování prac ·ovního kolektivu je ddleži tá 
adekvátnost těchto substruktur dané~u cíli společné činnosti. 

S otázkou efektivnosti kolektivu souvisí také vliv pracov­
ního k~lektivů na formování osobnosti jeho člend. 

Zvyšování efektivity pracovních kolektivd v sociálním styku 
Doc.PhDr. Jiří 'sedlák,DrSc. 

Vývoj a rozvoj osobnosti vedoucího pracovníka vlivem sociál­
ního učení a v závislosti na sociálních faktorech prokazují té­
měř všechny výzkumy aktivního sociálního učení pro gramového (ASUP), 
realizované v letech 1975-1989 . Přestavba hospodářského mecha­
nismu není možná bez plné a všestranné aktivizace nejen subjek­
tivního činitele, ale hlavně i skupinových a celospolečenských 
faktord. ASUP lze vymezit jako programové vytváření optimálních 
plánd činnosti a regulačních složek individuálního a skupinového 
vědomí, jako řízení zdokonalování řídících sociálních činností, 

sociálních dovedností a schopností během skupinového řešení pro­
blémových až konfliktních, skutečných pracovních a společenských 
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situací na základě hlavních složek ASUP, tj. sociálního styku, 
sociální komunikace, sociální interakce, sociální percepce, roz­
hodovacích procesd,uplatňování prvkd tvořivosti, dále pak jako 
pdsobení vzájemných zpětných vazeb mezi hodnotícícm, motivačním 

komplexem, mezi integrací poznatkd o výsledku centrálního hod­
nocení, společným pracovním předmětem a osobnostními faktory . 

Dlouhodobé výzkumy, konané s ASUP v rámci SPVZ ČSAV a tý­
mem spolupracovníkd ukázaly, že vede aplikace této ·metody k vy­
tváření nových strategií řešení problémd i myšlení i nových fo­
rem jednání a k vytlačování starých, přežilých zpdsobd myšlení 
a jednání . Toto formování osobnosti probíhá pod vlivem vzájem-

. ného sociálního styku, vzájemného aktivního ovlivňování, zlep­
šování organizovanosti skupiny a kolektivu. Jde o výraznou, st,­
lou sociální determinaci uvedených změn složek individuálního 
a skupinového vědomí (procházejících sedmi vývojovými etapami), 
na nichž se podílejí uvedené základní složky ASUP • 

. Společné řešení aktuálních pracovních a společenských pro­
blémd v malých cvičných skupinách nebo ještě lépe v praeovních 
kolektivech zdokonaluje myšlenkovou syntézu,schopnost konstruo­
vat více variant možných řešení za daných okolností, jemně ana­
lyzovat hlavní i vedlejší podmínky, optimalizovat rozhodovací 
proces při výběru adek vátní varianty řešení problému, podle vý­
sledkd analýzy upravovat vybrané řešení a konečně je realizovat 
v praxi. Během ASUP, které je přesně programově řízené, a po je­
ho skončení lz~ prokázat změny dovedností v sociální oblasti, 
v citlivosti sebehodnocení i v hodnocení druhých . Bylo zjištěno 

kolem 20 změn. Především to byly změny v sociálních postojích, 
názorech , motivech, speciálně změny u postojd k vědomostem a k 
jejich využívání v praxi, u postojd k sociálním skutečnostem, 

ve zvýšení aktivity v diskusích, . ve zvýšeném zájmu o sociální 
komunikaci ., v diferenciaci aktivity v diskusích, ve snížení do­
minance některých člend kolektivu, ve zlepšení vzájemné spolu­
práce v kolektivu, v míře účasti na řešení společenských problé­
md, ve zvýšení prestiže jedincd u ostatních člend kolektivu , v po­
zitivních změnách některých kognitivních dovednosti, zvláště 

v kvalitě návrhd na řešení problémových a konfliktních situací, 
ve zpdsobu, řešení problémd, v uplatňování prvkd tvořivosti při 
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řeěení problémd. Významn4 posuny v kladném slova smyalu byly 
prokáz4ny v činnostních dovednostech, např. v dovednosti jed­
nat s druhými lidmi, ve stylu . vedení lidí, ve stylu výchovné­
ho pdsobení na druhé, v reagování na neočekávané události, ve 
zvýšení adaptabil~ty. Všechna uvederul fakta svědčí o tom, že 
je možno záměrně a řízeně, tj. programově zvyšovat sociální 
a sociálněpsychologickou zpdsobilost (připravenost, kompeten­
ci) nejen jednotlivých vedoucích pracovníkO., ale i celých pra­
covních kolektivO., a to v rdzných odvětvích národního hospo­
dářství. Řídící pracovníky lze naučit pomocí speciálního so­
ciálního výcviku v rámci ASUP předcházet většině pracovních ne­
shod, problémových zátěžových situací a ko11fliktO. a když už 
vznikly, řešit je adekvátnějším zpO.sobem a tím zvyšovat efekti­
vitu pracovních kolektivO. v sociálním styku. 

Uvedené závěry byly ověřeny u 107 zkoumaných skupin ve­
doucích pracovnílru a dalších kolektivO. v posledních 13 letech 
a byly potvrzeny zavedením metody ASUP do praxe v oblasti vo­
jenství, nápravné výchovy, stranického vzdělávání, školství, 
obchodních organisací . V nejbli!ěím období se očekává aplikace 
metody ASUP v oblasti zdravotnictví, sportu, prilmyslu, země­

dělství, dopravy, spojd, služeb, energetiky, cestovního ruchu aj. 

Adaptace mladých pracovníkO. ve vědě 
PhDr. Milan Kořínek 

Výzkum objektivních a subjektivních podmínek adaptačního 
procesu mladých, vysokoěkolsky vzdělaných, kvalifikovaných pra­
covníkO. ve aféře vědy a výzkllllu navazuje na některé výzkumy od­
dělení sociální psychologie PsÓ ČSAV v Praze, jako například 

na DÓ SPZV IX-10-5/03 "Sociální determinace, sociální zprostřed­

kovanost a psychická regulace společné činnosti mladých praeov­
níkO.", dále na některé studie základních sociálních a demogra­
fických charakteristik naší společnosti a · zvláště vědeckých 

kádrO.. Je možné konstatovat, že právě v období přestavby sociál­
ního, ekonomického a vlastně celospolečenského života v naší 
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zemi je vyvážené, seriózní řešení této problematiky významně 
motivováno současným úsilím stranických a státních orgánd. 

Domnívám se, že snad žádný (a tedy ani sociálně psycholo­
gický) výzkum sociální a pracovní adaptace mladých pracovníkd 
v rezortu věda-výzkum není možný bez ddkladného zkoumání přede­

vším objektivních podmínek, v kterých tyto složité procesy 
adapta ce mladého člověka probíhají. Současný mladý pracovník, 
který vstupuje do problému intenzifikace, racionalizace a kom­
plexní optimalizace celého procesu vědeckého bádání, zákonitě 

hledá své místo ve společnosti v oboru zkoumání. Při řešení 

této problematiky musí . z aspektd sociálně psychologických jít 
o ddaledné využití ?.~alosti ob,iektivních podmínek profesní, 
sociální a pracovní adaptace. Dále o využití některých pohledd 
a názord právě nejmladší věkové skupiny pracovníkd českosloven­

ské vědecko-výzkumné základny, kteří ještě zcela nezapadli do 
občasného negativního stereotypu (pro hledání a také nacházení 
nových horizontd) organizačních, mezilidských, ale také někdy 

mocenských struktur, které převládají na našich stávajících 
pracovištích. 

l)nes se celkem zřetelně ukazuje, že řešení této proble­
matiky je velice složité. Ano, problematika není jednoduchá -
velmi bolestivě se totiž dotýká životních zájmd lidí a v.last­
n~ možnosti přechodu celé společnosti na cestu inten;ivn!hc 
vyváženého rozvoje. 

Ze společenského hlediska je možné spatřovat v této pro­
blematice dva základní problémy• za prvé kvantitativní nárdst 
nastupujících mladých lidí do rezortu vědy-výzkumu a také vyš­
ší mobilita pracovníkd ve aféře vědeckého výzkumu vyvolává 
celk~m zákonitě potřebu zkoumat problematiku sociÁln1 R pracov­
ní adaptace mladých lidí v tomto novém pracovním a soc iálním 
prostředí, za druhé - v ddsledku "složité" ekonomicko -p olitické 
situace v našich zemích , která se vyvinula koncem sedmdesátých 
let dosti nevyváženým zpdsobem a ovlivnila strukturu celkových 
investic převážně do tzv. nevýrobních odvětví našich ekonomik 
jako například do zdravotnictví, školství, včetně vysokého, 
ale také do naší vědeckovýzkumn, základny . 
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Pfi znalosti pro naěi společnost nebezpečného trendu je 
nutné pracovní a sociální adaptaci současného mladého odbor­
níka ve vědecké práci pojímat v tom smyslu, že každý existující 
živý produkující systém-organismus, ale také každý zdravě 

otevfený produktivní systém je nucen ve složitém systému roz­
voje větěinou specifickým zpdsobem aktivně reagovat na vnitrní, 

ale hlavně vnějěí změny, které dynamicky pferdstají v nové 
a nové struktury a kvality. Při určitém zóbecnění je patrné, 
že tímto zpdsobem chápali lidskou aktivitu a tím i procesy 
adaptace organismu Marx a Engels: "Dějiny nejsou nic jiného, · 
než sled jednotlivých generací, z kterých každ' využívá poten­
ciál, kapitál, výrobní síly, které jim zanechaly pfedcházející 
generace, jednak tedy pokračuje v celkově změněných podmínkách 
v tradiční činnosti, jednak úplně změněnou činností modifikuje 
staré okolnosti". (Marx, K., Engels, F., s.42) 



-18 • 

SympoziWD Otázky motivace lidského činitele v ·pracovních 
kolektivech 

Aktuální problém,y výzkumO a aplikace v oblasti motivace 
Doc.PhDr •. Bohumír Chalupa, DrSc . 

Otázka motivační regulace pracovních činnost! patř! 

teoreticky mezi nejsložitějě! vzhledem k mnohost~anným vazbám 
zúčaatněných činitelO. Motivem se obvykle rozum! pohnutka, 
vedoucí k získán! nebo přeměně předmětu potřeby , a to a ohle­
dem na určité podmínky. Předmět m~že být hmotné nebo nehmot ­
né povahy (např. získán! poznatkO, společenského uznán! apod . ) . 

V jedněch podmínkách dáváme přednost jednomu motivu, 
v jiných druhému. Neplatí tedy pevné žebříčky motivO pro všech ­
ny životní situace. Stejně tak je třeba brát v úvahu vnitřní 

podmínky subje ktu , stav potřeb, zájmy , cíle, inici ativu apod . 
Motivátory , uvádějícími v pohyb motivační proces , mehou 

být nejenom předměty bezprostřední potřeby, ale i jiné před­

měty a stavy , činnosti, které jsou s nimi příčinně spojené. 
Tak na motivaci k práci pOsob! ne jenom samotný obsah práce, 
přitažlivost práce ~ poznávací a sociální činnost , uplatněn! 
vlastních s i l a schopnost! , ale rovněž diferencovaná odměna 
~e p~&~;, w~nom{ Qpn1c~onaVd pnv;nno~t; a onpn,,~nnnAt;, Ato-

novený . cíl , dobrý výsledek práce , uznán! kolektivu nebo ve ­
doucího aj . I když cíl a výsledek práce jsou závislé na motivu, 
existuje také opačná závislost, kdy cíl činnosti a docílené 
uspokojen! z jeho dosažen! se s távají novou pohnutkou . Kromě 

potřeb mají v pracovní motivaci významné post aven! učení, 

u~eni vykoriávané pr~ci i u~ení se prRcov at vObec , návyky, do­
vednosti , kvalifikace . Vedle tohoto komplexního pojetí moti­
vační determinace existuje v praxi dosti zúžené hledisko, 
v němž je motivace chápána v podstatě ja ko úsilí vOle , chtě­

ní, pracovní ochota a pod. 
Vývoj pracovní motivace ve společnosti vykazuje i his­

torický aspekt . Záleží na systému ' ekonomických stimulO i vztahO , 



.-19-

do nichž vstupuj1 pracující, na sy atému řízení, samosprávě . 

pracovních kolektivd aj. V období vědecko-technického rozvoje 
vystupují do popředí zájmy a aktivity , zaměřené na inovaci 
a tvořivou činnost, vynalézavost. 

Z uvedeného plyne požadavek systémového a dialektickéh o 
přístupu k problematice motivace člověka. Představy o lineární 
závislosti určitých psychologických komponent motivace s pra­
covním výkonem se ukazují jako nerealistické a omezené . 

Nejvíce je v psychologii patrně prozkoumaná tzv . primár­
ní motivace, tj. zájmy a hodn,.oty , orientované k určitým obias­
tem činnosti a skutečnosti, vyvíjející se ve ě~olním věku, 
zájmy o studium nebo praktické povolání, o ko~étní profesi . 
Existuje mnoho dokladd v . literatuře o positivnía vztahu těch­

to motivačních struktur k úspěěnosti ve studiu i v profesi, ke 
spokojenosti v povolání , ke vztahu k práci a pracovní morálce , 
ke stabilitě v profesi a j . 

Dříve se předpokládalo, že se zájmové struktury stabilizu­
jí v adole s cenci, dnes se věak uzná v, , že jde o celoživotní 
proces, v němž se mění povaha převládajících motivd i jejich 
determinace . Musíme rovněž počítat s hierarchickým uspořádáním 

motivačních složek . Z pdvodních ěiroce zaměřených zájmd o rdz ­
né oblasti činnoeti (příroda, t echnika, sport, společnost, 

umění a pod . ) se postupně krystalizují uzěí okruhy profesí 
a posléze cílo vá profese . U studentd středních a vysokých ěkol 

se tento . proces posunuj e až do období mladě! dospělosti a i 
později nastávají změny v intenzitě a druhu motivd. 

Značné disproporce mdžeme v posledních desítiletích zjis ­
tit mezi orientací motivace žákd a studentd a mezi očekávaným 
společenským uplatněním v praxi. V negativním směru s e změni­
la např. motivace u některých povolání v kovoprdmyslu (sou ­
stružník, frézař, obráběč kovd), které byly dříve velmi vyhle­
dávané . Není zvláětností, že žáci některých obord na SOU kla ­
dou svoje budoucí povolání , na které jsou připravováni, na 
10 . - 15. místo mezi 30 výučními obory . Na některých odborných 
ěkol~ch až polovina žákd uvažuje o jiné cílové profesi, neodpo­
vídající směru studia. Příčiny · jaou složité a 'je třeba se jimi 
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zabývat předevěím v resortu školství. 
Výzkumy aspirační úrovně a výkonové motivace nepřinesly 

zatím očekávané výsledky, nebot zřejmě -neexistuje všeobecná 
aspirace a výkonová motivace. V psychologii práce byla reali­
zována řada výzkumd pracovní spokojenosti, zejména se zřetelem 

ke zjiětování fluktuačních tendencí a možností stabilizace 
pracovníkd . Málo je však zn,mo o vztahu k celkové motivační 

struktuře a ani korelace k podávanému výkonu nejsou potvrzovány . 
Činnostně orientovan~ koncepce sociální psychologie (teorie 

A. V. Petrovského) zddrazňují hodnotové zaměření na společný cíl 
skupiny . V identifikaci s ním se spatřuje hlavní aktivizující 
síla pracovních kolektivll, která je ve vztahu k jejich efektiv­
nosti. Kritické připomínky k tomuto činnostně-motivačn_ímu mo­
delu uvádějí, že nerespektuje dostatečně ekonomické, technolo­
gické a sociální podmínky práce, dále kvalifikační, osobnost­
ní a další zvláštnosti členil kolektivu. Tentýž kolektiv se 
s~ládá z rdzně vyspělých jedincd, kteří plní rdzné pracovní 
funkce, jsou pro ně rdzně připraveni, vykazují rdzné výkony, 
mají rdzné osobní vztahy atp. 

V období ekonomické a sociální přestavby se objevují no­
vé aspekty motivace ve vztahu ke zpdsobu odměňování za práci, 
k diferenciaci výdělkd, ve vztahu k podniku, účasti na řízení, 

socialistická podnikavuati, uplatňování vědackctech.~ickéhc po­
kroku, modernizace, novému zpdeobu plánování a chozrazčotnímu 
hospodaření. Tato oblast velmi společensky závažných problémd 
je zatím v psychologii práce téměř nezpracovaná. Pozornost za­
sluhuje také problematika motivace k řídící činnosti. 

Podle našeho názoru zde vyvstává také velmi vážný metodo­
logický problém. Dosavadní přístupy, založenP. nA jednorázové 
administraci dotazníkd jedné nebo několika skupinám pracovní­
kd, již nemohou vystačit. Ukázalo se např. při analýze výzku­
mll pracovní spokojenosti, že v pozadí mohou být zcela jiné fak ­
tory, než ty, s nimiž počítala interpretace dotazníkových dat, 
např. faktory demografické, možnost získání zaměstnání v mís­
tě bydliště aj. 
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Správný metodologický přístup k otázkám pracovní motivace 
předpokládá respektování objektivní a subjektivní determinace 
v její celistvosti. Speciálně je třeba sledovat vztah motivace: 

l) k pracovnímu výkonu jedince a skupiny 
2) ke zpOsobu odměňování 
3) ke kvalifikaci a osobnosti pracovníkO 
4) ke zpOsobu řízení a účasti pracovníkO na něm 
5) k pracovním podmínkám 
6) k celospolečenským cílOm a potřebám 
7) . ke společenskému vědomí 
8) k organizaci práce a pracovních kolektivO 
9) k požadavkOm rozvoje osobnosti socialistického pracovníka aj. 
Jistě existují tendence některých odborníkO k ekonomizaci 

veěkeré motivace člověka. Samotná ekonomická pobídka nemOže být 
věak jediným základem vztahu k práci a k utváření osobnosti so­
cialistického člověka. Obraz motivace je mnohem eložitějěí a 

neobejde se bez primárních zájmO, hodnot; cílO, uspokojení z vy­
konané činnosti pro . společnost, identifikace s celospolečenskými 
ideami a potřebami, bez zřetele k určitému život nímu · zpOsobu 
a rozvoji osobnosti . 

Před naěí psychologií vystupují velmi vážné teoretické a 
prakticko-organizační úkoly při objasňování zpOsobu motivační 
regulace pracovní činnosti . a jejich osobnostních a sociálně­
psychologických činitelO v nových podmínkách . 

Pracovní postoje a hodnoty členO rOzn.ých pracovních skupin 
PhDr. Marcela Mouli sová 

Pracovní pos{qje a hodnoty pracovníkO mohou být význam­
ným motivační_m činí telem jejich pracovní výkonnosti. Lze se 

domnívat, že hodnoty jsou více než postoje fixovány v moti­
vační struktuře, ale zároveň jsou - zejména pokud jde o hod­
noty na určité úrovni abstrakce - méně bezprostředně vyjádře­

ny v běžném chování, a to díky rOznosti cest, resp. zpOsobO 
chování, jejich dosahování. Výsledky námi zkoumaných praco v­
ních hodnot naznačily, že hodnoty pracovníkO se rámcově di~e ­
rencovaly v závislosti za a) na sociologické skupinové příeluě­

nosti pracovníkO, za b) na jejich individuální historii, za 
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c) na vlivu a kvalitě jejich pracovních skupin. Pokud -jde 
o postoje, lze předpokládat, že se . mohou dynamičtěji měnit 
sociálním pdsobením pracovních skupin a že by spíěe mohly být 
blíže k pracovnímu jednání . 

Bylo · zkoumáno osm rdzných pracovních postojd a devět pra­
covních h~dnot u zhruba 400 člend 35ti rdzných pracovních sku­
pin jednoho pražského závodu. Pracovní skupiny se v některých 
svých charakteristi kách liěily. ttedpokládalo se, že tyto cha­
rakteristiky ovlivňující sociální procesy probíhající v pra­
covních skupinách, se jejich prostřednictvím budou promítat 
v některý,ch zkoumaných pracovních postojích a hodnotách preéov­
níkd. Tento předpoklad byl v určité míře potvr~en. 

Z odpovědí na zkoumané postojové výroky byly metodou clus­
ter - analyeie nalezeny tři shluky, které byly pracovně nezvány 
"práce jako hodnota", "preference mírného pracovního tempa " a 
"ne~ájem o práci". K nim se di:ťerencovaně vázaly určité hodno­
ty. Pouze u hodnoty "vyniknout v práci", která byla vysoce in­
dividuálně vyznávan,, nebyla shledána žádná vazba s postoji. 

Lidé, kteří ee přiklártěli k poetojdm považujícím práci 
za hodnotu, častěji vyznávali společenské pracovní hodnoty 
(tj. společenskou proepěěnost práce, kvalitně pracovat, e popř. 
též epoleče~sko-politicky se angažovat na pracovišti), a rela­
tivn~ méně často dá vali ddraz hodnotě "možnost si vydělat". 
Jak se ukázalo, poněkud častěji to byli lidé atarěí. 

Lidé, kteří ve svých postojích preferovali mírné pracov­
ní tempo, i ti, v jejichž postoji se projevil nezájem o práci, 
poněkud častěji vyznávali hodnotu "možnost si vydělat" a v men­
ěí míře též hodnotu "být uznáván členy avé pracovní skupiny", 
(popř. měli tendenci kl,et poněkud větší ddrez na hodnolu 
"pracovat v dobrém pracovním kolektivu"). Na druhé straně však 
méně akcentovali p~vé dvě společenské pracovní hodnoty (tj. 
společenskou prospěěnost práce a kvalitní práci) a dále také 
hodnotu "dobré jméno mé pracovní skupiný v organizaci". Z to­
ho lze dedukovat, . že skupinou projevená odměna je?inci dodržu­
jícího její normu (tj. mírné pracovní tempo, ev . malý zájem 
o práci) má pro pracovníka zřejmě větěí váhu, tedy je motivač-
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ně účinnějěí, ne! odměna organizace projevená uznáním jeho 
pracovní skupiny. Je-li tedy norma pracovní skupiny -"za 
málo práce hodně peněz" - musí být vnější motivační stimuly 
pracovní výkonnosti bohatší a dOraznějěí, aby ji pfevá!ily 
a pracovníka vedly k větší pracovní angažovanosti. 

Z naěich výsledkO se ukázalo, že spíše mladěí pracovníci 
tendovali k vyznávání postojO vyjadřujících nezájem o práci . 

Postoje týkající se preference mírného pracovního tempa 
nebyly však věk~m pracovníkO ovlivněny. Lze soudit, že tyto 
postoje budou více v závislosti na vytvořen~m pracovním kli ­
matu dané skupiny, zatímco postoje zmíněné výše se spíše bu­
dou vztahovat k nedostatečné pracovně hodnotové výchově mla­
dých pracovníkO . 

Tvorba motivačních programO pro organizace FMHSE 
phDr. Jana Vaňková, PhDr. Miroslav Purkrábek 

v době současných přeměn hospodářského mechanismu stále 
častěji vystupují do popředí otázky aktivizace lidského čini­

tele, ovlivňování r Ostu efektivnosti práce. K tomuto účelu 
se pokoušíme vytvořit motivační program pro vybrané organizace 
resortu FMHSE. 

Motivační program je řídícím nástrojem, který formuluje 
cíle strategie podniku ve vztahu k zaintereso vání pracovníkO 
na efektivním a stabilním pracovním výkonu. Vyjadřuje také pod­
nikovou politiku v oblasti odměňování, stimulace a postihování 
zaměstnancO , politiku úprav pracovního prostředí, hygieny, bez­
pečnosti práce, sociální a zdravotní péče a v neposlední řadě 

i politiku v oblasti stabilizace pracovníkO . Současně s tvorbou 
pozitivních prvkO pracovního procesu řeší i překonávání, případ­

ně kompenzování demotivačních faktorO práce v podniku. 
Postup tvorby motivačních programO bude rozložen do násle­

dujících etap: 
- Analýza motivační struktury pracovníkO 

Z dosavadních osvědčených postupO analýzy se jeví jltko 
úče lné využít svou přístupO: 

a) zjištění struktury hodnotové orientace pracovníkO 
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b) zjištění stupně jejich satisfakce s prací, tedy s objektem, 
k němuž má být motivace zaměřena. 

V rámci analýzy budeme zjiětovat : 

- jaké problémy jsou ve struktuře motivace pracovníkd (na zá­
kladě jejich hodnotové orientace) a jak se tyto problémy u.._rdz­
ných sociálních a profesních skupin pracovníkd liěí; 

- kterým hodnotám je přikládán neúměrně nízký význam ve srov­
nání s ostatními, tzn ., že nejsou dostatečně internalizovány, 
osvojeny a nemohou tedy hrát motivační úlohu . 
- Formulace cíld motivačního programu 

Cíle motivačního programu by měly být formulovány jednak 
k řeěení současných motivačních problémd, jednak s určitým vý­
hledem , vycházejícím z hospodářské a sociální strategie podniku 
a podnikové politiky. Základní cíl, resp . cíle motivačního pro­
gramu by měly vyjadřovat strategický záměr podniku v motivaci 
pracovníkd. K základnímu cíli přiřadíme jeho kritéria - řízené 

proměnné v oblasti moti vace . 
- Analýza zdrojd 1 tj . stavu a vývoje, možností _ stimulačních 
prostředkd k motivaci pracovníkd . 

Tato etapa p!-_ináěí přehlad o prostředcích a metodách, kte­
ré máme nebo mdžeme mít k dispozici k naplnění poža avkd, jež 
klade žádoucí pracovní výkonnost na motivaci pracovníkd. Před~ 

mětem enslýzy · jsou v této etapě zdroje - řídící proměnné: kte­
rých mdžeme využít. Je to tedy jakási výchozí bilance prostřed­

kd k motivaci pracovníkd . Jde zejména o takovou charakteristi­
ku faktord, které ovlivňují, st _imulují motivaci , popHpadě ji 
omezují, brání, potlačují , která podá obraz o jejich podílu na 
ovlivnění motivace a možnostech ji řídit, resp . usměrňovat či 
vytváf-et ,. 
- Volba postupu při realizaci motivačního programu 

Program by měl zejména obsahovat : 
a) Výběr stimulačních prostředkd, podmínek práce a pracovního 

prostředí a metod, které mohou zabezpečit zvolené alterna­
tivy postupu při ovlivňování či vytváření jednotlivých dru­
hd motivace k efektivní práci. 
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b) Zpdeob, rozsah a alokaci těchto nástrojd řízení a ovlivňo­
vání motivace. 

c) Určení dlohodobé pracovní skupiny, která bude odpovídat za 
koordinaci a řízení realizace motivačního programu a vyme­
zením odpovědnosti jejích člend. 

d) časový harmonogram motivačního programu, který by měl,, zejmé­
na vyjádřit vyplňování základního cíle (cíld) · prostřednictvím 
realizace podcíld rdzného řádu a vzájemné sladění stimulač­

ních zásahd do stavu a vývoje motivace s modernizací práce, 
úpravou pracovního prostředí, vytváření příznivého sociál­
ního klimatu a jiných opatření. 

- Proběžná korekce a používání stimulačních prostředkd 

- Závěrečná analýza výeledkd motivačního programu 
znamená v prvé řadě zhodnocení dosaženého stavu motivace k efek­
tivní práci ve srovnání s výchozím stavem. 

Projekty motivačních programd byly vytvořeny v některých 

organizacích resortu -FMHSE pro vybrané skupiny pracovníkd ve 
spolupráci s VÚSTE, VŠE Praha s dalšími externími odborníky . 

Některé po~atlcy k hodnotám spo.jen,tm s ndením lidí 
PhDr. L. Kozáková, PhDr. M. Rymeš,CSc. 

V dnešní době , ledy všechny socialistické státy přehodno­

cují svdj ekonomický vývoj , kdy v našem státě probíhá přestavba 

hospodářského mechanismu, jde zároveň o to,- aby do vědomí lidí, 
do jejich hodnotových orientací pronikly některé nové, spole­
čensky žádoucí hodnoty. 

Je nutné, aby hodnoty, které socialistická společnost sdí ­
lí teoreticky, našly své naplnění v praktických postojích a čin­

nostech lidí . Žádoucí ekonomické změny budou především apliko­
vány ve výrobních organizacích, které jsou zdr oj em společen­
ského bohatství. Společně se změnami ekonomickými nastoupí i změ~ 

ny kádrové, změny v řadách řídících pracovníkd, kteří musí být 
připraveni pro nové úkoly. 

Mdžeme se odvolat na usnesen! ze 7.zasedání lfv KSČ ke 
zkvalitnění kádrové politiky, které zddrazňuje, že kádrová prá-
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ce vyžaduje kvalitativně nové požadavky v dnešním období pře­

stavby. Citujeme: "Kádrová politka KSČ sleduje využívání ši­
roké sociální základny společnosti, vzdělanosti a schopnosti · 
dělnické třídy, družstevního rolnictva a inteligence, vyzve­
dávání nejuvědomělejších a nejlépe připravených pracovníkd do 
vedoucích :funkcí, soustavné rozvíjení aktivity lidí ". 
Usnesení dále uv,dí, že "strana bude podporovat kádry vysoce 
výkonné, aktivně se -zapojující do přestavby a demokratizace 
všech oblastí života společnosti". 

Proto jsme si v rámci řešení hlavního úkolu SPZV IX-10-5/4 
mimo jiné stanovili i velmi aktuální úkol zjistit, jaký význam 
připisují mladé kádrové rezervy a současní vedoucí pracovníci 
hodnotám, spojeným s vyšší společenskou pozicí a s vedením lidí 
v rámci jejich hodnotové orientace. Zároveň nás zajímá, jaké 
místo v hodnotové orientaci mladých kádrových rezerv zaujímají 
hodnoty a cíle vztahující se k dané sociální pozici vedoucího 
pr aéovníka . 

Předpokládáme, že sociální role vedoucího pracovníka je 
spojena se silnou hodnotovou orientací na pracovní výkon a s 
odpovídajícími kladnými postoji k řídící práci . 

Podle některých výzkumd, provedenými našimi . i zahraniční­

mi autory (Rašín, Slejška 1987; Linhart a kol . 1986, ·1987; 
Wolf 1984; Samjcn ov 1984 ep.) , dochází obecně k rozpadu struk ­
tury postojd k práci a _k povolání , ke změně hodnot lidí, kteří 

nejsou ochotni podávat žádoucí pracovní výkon. Zdé se, že mizí 
tradiční hodnoty orientované na pracovní výkon. Na špičkový pra­
covní výkon jsou z hlediska charakteristiky zkoumaných soubord 
orientováni převážně pracovníci, kteří již vykonávají řídící 

. funkci. 
V našem výzkumu se snažíme zformovat současný trend utvá­

ření hodnot a hodnotových postojd současných vedoucích pracov­
níkd a srovnat jej s trendem utváření a pdsobení hodnot u kád­

rových rezerv. 
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Teoreticko-metodologická východiska analýzy sociálních 
faktorO pracovní motivace 
PhDr. Ladislav Hazuka 

Významnou součást analýzy sociální determinace osobnosti 
a jejího motivačního subsystému ve vztahu k regulaci indivi­
duální a skupinové pracovní činnosti ptedstavuje systémově po­
jatá analýza so .ciálních faktorO pracovní motivace. Problemati­
ka sociálních faktorO na pracovní motivaci nebyly v žádné soci­
ální psychologii dosud systematicky zpracovány. Dosud nebyl vy­
tvoten jednotný koncept těchto faktorO, který by mohl posloužit 
jako východisko ke kompletní analýze reálného významu těehto 
faktorO zejména ve vztahu k pracovní motivaci osobnosti •. 

V sociálních faktorech je obsažena formativní síla zpro­
sttedkovatelně determinující osobnost a tedy i její .motivaci. 
Zdroje této formativní síly nejsou obsaženy pouze ve vlastních 
sociálních subjektech, ale jsou obsaženy i ve vztazícp mezi tě­

mito subjekty , výsledcích sociálního styku a činnosti . Za speci­
fické výs ledky sociálního styku a společné činnosti lze pova­
žovat prosttedky sociálního pOsobení, prOběh a formy společné 

pracovní činnosti a její produkty, do j isté míry i pracovní pod­
mínky a sociáln~ determinované vlastnosti členO pracovní sku­
piny . Souhrnně lze konstatovat , že sociální faktory pracovní 
motivace vystupují jako l)subje kty sociálního pOsobení; 2) Pro­
attedky sociálního pOsobení; 3) výsl .edky společné a sociálně de­
terminované individuální činnosti. Sociální faktory pOsobící 
na pracovní motiva ci jsou obsaženy v pracovních i mimopracovních · 
činnostech. V zásadě lze rozliěit dvě kategorie sociálního pO­
sobení, a to : 1) ptímé pOaobení sociálních aubjektO; tuto ka­
tegorii lze dále členit na tti formy sociálního pOso.bení: 
a) pOsobení spciálních vzorO; b) pOsobení incentivní stimu­
lací; c) sociální tízení; 2) neptímé pOsobení, které je zpro­
sttedkováno výsledky spole.čné činnosti a sociálního styku. Obě 
tyto kategorie se vzájemně podmiňují a doplňují. 

Účinnost sociálního pOaobení je zejména podmíněna: 

1) délkou, intenzitou a komplexností tohoto pOsobení, užitými 
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formami pdsobení; 2) stimulačním kontextem, v němž k tomuto pd­
sobení dochází, 3)zvláětnostmi sociálního subjektu a objektu. 
Při analýze sociálního pdsobení není možno od sebe zcela oddě~ 
lit sociální vztahy a procesy . Sociální vztahy jsou relativně · 
stálé a vytvářejí ddležité podmínky pro selektivně diferenco­
vané sociální pdsobení. Na záklldě této selektivní diferenciace 
je poskytována sociálnímu objektu, resp. subjektu specifická · 
sociální zpětná informace, která má určitý vztah ke změnám 
~ pracovní motivaci . V této zpětní informaci 1) není často ob­
sažen pouze hodnotící vztah vztahující se k prdběhu a výsledkdm 
činnosti informovaného subjektu, ale jsou v ní obsaženy v urči­
té podobě i vztahy mezi tím, kdo informaci poskytuje a tím, kdo 
ji přijímá; 2)tat o informace je subjektivně percipována a vyhod­
nocována; 3) v sociálních skutečnostech, které jsou zdrojem zpět­
né sociální informace, je obsažena určitá míra nejasnosti, která 
podmiňuje subjektivní zkreslení jejich významu. 

Motivace pracovních kolektivd ve výrobním podniku 

JUDr. Danuěe Hložková 

Motivace tvoří jeden z významných článkd složitého řetěz-
ce pracovního procesu. Byla vždycky ddležit!Jn faktorem, který 
ovlivňoval pracovní výkon a s tím sou v isející výsledek produk­
tivity práce. V současné době však, ve stadiu přestavby naěí spo­
lečnosti,vystupuje do popředí jeětě výrazněji. Složité ekonomic­
ké podmínky, řada problémd na straně jedné, ale zároveň i no-
vé varianty možností na straně druh~, velmi citelně ovlivňují 
motivaci pracovního kolektivu. Účinná motivace se mdže stát ná­
strojem překonávání současných, ale i budoucích problémd hospo­
dářských, sociálních a pracovních. V něktel'jch !Jl'ácOvuích kolek­
tivech existují negativní postoje a jevy , kter é postupně vznika­
ly během uplynulých let . Větěinou se řeěit nedaly nebo se ne­
řešily a nechaly se volně přerdstat do stávající pod oby. Z těch­
to jevd se dá např. uvést: lhostejný přístup k plnění 11kold, in­
dividualismus, nedbalost, obcházení ·předpisd, nezájem - dokonce 
i odpor udělat cokoliv navíc, ne ž je každodenní práce, každo ­
denní stereotypní jednání. 
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Dokonce i bl!n;f po!adavek na dokonali vyu!ív,ní pracov­

ní doby, dodržovllní pracovní ~zni a zV,hné nároky v plnEn! 

pracovních 11lcold oproti minulému roku, vyvol,vaj! v ladE je.in• 

cd, a to ~fetnílcd a dllnílcd, z,porné poetoje. Dopoau• byli vlt­

ěinou zvyklí, že i zákoník pr,ce ji • umo!ňoval mnoh•y eubjek­

iivn! plístupy k plnln! pracovních 11lcold a také ani •y• té • otmE• 

ňování a určiti stupeň byrokratismu nemohl ovlivnit jejich pra~ 

covn! V,slecUcy ani poetoj k zájmOm ■polečno■ti. 

Velk' odpovětnost, ale i odborn4, prakt ické a teoretick4 

nároky jsou kladeny na vedoucího hosp. pracovníka . Kus! umEt 

pracovn íkOm kolektivu vyavltlit nejen pracovní 11lcoly, ale tak4 

jejich amyel .a vlslednt cil. Lidem musí bit d'1la konkrétní per• 

spektiva. Nikdy je to ele!ité. v,znou vzájemné do,,vky materi,­

lu, nej • ou plnlny hoepot,l •ké smlouvy, určité •ny není v •í1n,ch 

z čeho pracovat, ne~~rnE •1ouhou dobu ae ček, nebo musí čekat, 

ne! je rozhotnut nebo vyfeěen pracovní prob lém, ne ktenm md!e 

záviset i fada dalěích operací. Pro ménl a•aptabilní členy ke• 

lektivu je motivací pouze tinančiú odmlna, z~oník pr,ce, pra­

covní t,,y, eventuelnl pra covní n,plň a talěí nafízení, kterf• 

mi se mueí pod pohrd!kou sankci tí•it a pfispdsobovat ji • ev4 

jee,ní. Vlrazntm motivačním faktorem je z,jem o pr,ci, nebo{ 

koho priee baví, •oká!e pfekonat le•acoe, pro koho se stala ži­

votní potfebou a její součástí, dovede svtmi postoji kladnl pd­

eobit nejen aÚl na ,sebe, ale i ne své· okolí. Nezastupitelnou roli 

hrají i charakterové vlastno~~i jednotlivlch člend pracovního 

kolektivu e jejich snaha pom,hat, uzn,vat, nebo naopak znepfí• 

jemňovat svjm apolupraco~íkdm dobu ■polečnl str,venou na pra­

covišti. T&11, k•e pnva!ují negativní postoje, roste fluktua-

ce, nespo~ojenost a_nezájem udllat cokoliv lépe nebo navíc, 

roste lhostejnost, která md!e vést a! k negativním stereotypOm, 

vytvofentm v ddsledku obrann;fch reakcí. Nelze v této souvi • loe­

ti opomenout ani vefejn4 mínlní, formální i neformální uzn,ní, 

pochvalu nebo naopak velejné oi •ouzení a kritiku nEkterlch jed­

né!, po• tejd a pracovních vlkond. Motivačním faktor••• velmi 

ytrazntm, je uspokojován! životníc h potfe-, realizovant • pro-
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sttednictvúi rodiny• rdznjch z,jmo. a koníčlcd, realizací per­
spektiv ka!dého jedince. Ke zvýšení motivace v této oblasti 
by mohlo ptispit zdokonalení oblasti soci,lní politiky, rdzno­
rodost a mno!ství v nabídce zbolť,ceaov, přístupnost a kvalita 
rdznjch z,jezdd, pobytd, sportovního vyu!ití atd. Také dobr, 
k,drová práce, s jasni stanovenlfmi cíly, md!e silni a kladni 
ovlivnit motivační je~í zejména mlad6ích jedincd. V tomto 
výčtu je nutné zddraznit také prvotad! význam ekonomických vý­
sledkd a stimuld nejen vlastního pracovišti, ale celé organi­
zace až po tvorbu a mo!nosti u!ití vytvofeného národního dd­
chodu. Mnoho problémd zdstév, zatím nedofešeno v systému odmi­
ňování, v možnosti u!ití di~erencované odminy. Dobré zkušenos­
ti jsou se zav,diním brigádních forem organizace a odmiňov'ní 
práce s kolektivním prémiováním. Motivačnímu ekonomickámu pd• 
aobení se zde otevír, pomirni 6iroké pole pdsobnosti, kde i 
z hlediska psychologického lú. pracovní kolektiv a jeho jednot­
liví členové velký p~ostor. 

Motivace pracovních kolektivd, hledání a zvyšov'ní jejl 
e~ektivity, odstr~ování a adekvátní fešení sociálních konfiik• 
td nikdy i pomocí aktivního sociálního učení, je trvai,m a dd• 
ležit~ úkolem společenských vid, zejména psychologie, které 
lú. k t~to problematice z hlediska svého poslání nejblíže. 
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S~pozi1111 Pozn,v'11í a rozvoj osobnosti v eocialietick4 

společnosti 

Lidek$ potenci,1, lid•kl činitel a osobnost. (Psychologick$ 

pohled) 

PhDr. z. BureA,CSc., PhDr. M. Burešov, 

V poslední dobi se mno!! terminologick4 nejasnosti v nej• • 

širší oblasti •človika a pr,ce•, kter, značni znesnadňují _ko• 

munikaci a jsou vlastni vel.DJ,i destruktivní vdči videck4mu po­

zné!• zvl. za p~edpokladu, !e společens~ praxe je krit4riea 

pravdivosti teoretick4ho poznání. Jestli!e teorie a praxe u!í­

vají promiskuitni významných postojdt pak ovi~ení praxí je sví• 

zeln4 a! nemo!n4. Tak4 aplikace a pomoc v~dy praxi -se md!e stát 

problematickou. 
Nechceme-li se v praxi pot,cet v nejasnostech, mili bychom 

mít teoreticky i v tichto ot,zkách jasno. V jak,m smyslu hovo­

fíme o lidek,a činiteli? Je to onen zprOmirovaný" jedinec nebo 

je to"človik• vdbec na rozdíl od všeho ostatního, to jest tech­

niky, technologie. organizace atd? V jak4m smyslu hovofíme 

o lidsk4 osobnosti? Ve smyslu zprllmirovan4ho človika, lidak4• 

ho činitele, podstaty človika ve ~ilozo~ick,m smyslu a v tom 

p~ípadi v jak4m vztahu je podstata človika k aktu,lnímu človi­

ku, kterým se vlastni psychologie práce zabýv,. Jeetli!e se 

zmíníme o aktu,lnía člov~ku, to jest v jeho historick4 podmí­

ninosti. jak4 postavení ú ve struktun našeho pozn'11í jeho 

dispozicionalita. Jsou vlastnosti jednotlivcd, tak jak je pó­

jíú vitšinou psychologie• vlastnostmi, ·se kter$ini md!e dispo­

novat společnost jako svým lidským potencionálem pro splniní 

svých vytýčen!cb cíld? Jakl je tedy význam odborn4ho termínu 

"lidsk$ potenciál" pro naši současnou a budoucí společenskou 

praxi? 
So~časn, život společnosti implicitni u!ív, alespoň tfí 

"rovin"ch,pání osobnosti: 
1) První rovinou je fyzick, osoba, lidsk4 aoma a jejími 

rozmiey a neuro:t'yziologicklm vybavením; pro ni musí být nap~. 
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projektov,no uspofád'ní obytey~h prostor, n,bytku, dopravních 
prostfedkd apod . Podobni je tomu s lidskými mo!nostmi pokud jde 
o._psychické procesy a t'unlcce. UmAlé prosthdí, ve kterém človAk 

!ije, musí obecnA a do značné míry odpovídat mo!noste • a prahllm 
j eho vníúní, pozornosti, pamAti, učení a rozhodování, jinak by 
nemohl plnit vAtěinu svých ďlcold. ID.:oly, pfed kter;9m človik 

stojí, musí odpovídat napf . jeho kapacitA zpracování int'ormací 
a · dalěím jeho mo!nostem a potfebú, jinak jeho výkon nemd!e být 
spolehlivý. 

2) Druh, rovina chipe človAka jako motivovaného a interin­
dividuálnA dit'erencovaného jedince. Ddraz je jak na interindi-

•viduální motivaci, tak na interindividu,lní rozdíly, které vAt­
ěinou vyplývají z dosavadního vývoje jedince (proti phvá!nA 
biofyzikálnímu vybavení človika v první rovinA ). Opět je to pfe­
devěím společenski praxe, která v mnohých pfípadech musí respek­
tovat, res pektu je a chce respektovat -tyto rozdílyo 

3) Tfetí rovina vidí jednotli vce pfedevěím jako součást spo­
lečenských, organizačních a vdbec institucionálních celkd; 
je posluěnoatním pfedmAtem norem rdzného rpzsahu, význG11u a zá­
vaznosti: tuto skutečnost človAk poznává a odrá!í, volí se vA­
domA své cíle s ohledem na cíle společenské, do popfedí se do- · 
stává poznávací (kognitivní) slo!ka osobnosti, jednání človAka 

nechápeme jen jako funkci jednotlivce, ale jako funkci ěirěího 

celku "·človAk-prostfedí", "človik-společnost", ·" člověk-součas­

ná situace" , jinak bychom se nedopátrali kauzálního výkladu po­
zorované skutečnosti. 

V tomto sdilení se autofi nepokouěejí dát odpovAa, eybr! 
pol oží t ot4zky . 

Metodické mo!nosti sociální anaJ.izy pfi poznávání a rozvíjení 
osobnosti pracovníkd 

Doc.PhDr . Antonín Velehradslcy, CSc. 

K rozvoji osobnosti pracovníkd dochází · pfedevěím v kon­
krétních podmínkách primárních sociálních skupin, zejména sku­
pin pracovníkd. Záva!ná zde je sociální podmínAnost a činnost­
ni sociální zprostfedkovanost psychické regulace vztahu osob-
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nosti, pracovní činnosti a pracovní skupiny. Významný je i od­
raz těchto sociálních podmínek ve vědomí člověka a jejich pd­
s·obení na jeho osobnost a činnost. Tyto a dalěí sociální de­
terminanty podmiňují nutnost uplatnění sociální analýzy při 

vytváření východisek pro řízení rozvoje osobnosti pracovníJr:O.. 
Sociální analýza umožňuje překon,ní nesprávných nebo nevhod~ 
ně aplikovaných metod a me~odických postupd při poznávání osob­
nosti pracovníkd, které představuje jedno ze základních výcho­
disek f':ízení její .ho rozvoje. 

Předmět sociální analýzy v psychologii lze pracovně vy­
mezit jako poznávání psychologických zákonitostí a psycholo­
gických proměnných sociálních procesd v hospodářské organiza­
ci, zejména ale ve vztahu k osobnosti pracovníkd, jejich spo­
lečné činnosti a její psychické regulaci. 

Možnosti užití sociální analýzy při poznávání a rozvíje­
ní osobnosti pracovníkd byly ověřeny metodikou sociální _analý­
zy . Mj. umožňuje zapojení psychodiagnostických metod do ěirěích 
společenskopolitických a ekonomických souvislostí. Vychází 
z vymezení pojmu kvalifikace, jak je uvedeno v usn esení t1v'Ksč 
Ke kádrové a personální pr,ci ze 6.XI.1970. Ve smyslu tohoto • 
usnesení kvalifikaci tvoří: politick, vyspělost a třídní uvě­
domělost, vlastnosti osobnosti, věeobecný ro zhled a intelekt, 
dovednosti a n,vyky, pracovní a životní zkuěenosti, teoretické 
znalosti a vědomosti. Některé z těchto složek kvalifikace ma-
jí výrazný psychologický obsah. Metodika sociální analýzy kva­
lifikace vychází z hodnocen! jak kvantitativních znakd, ve kte­
rých se kvalifikace proje vuje. Je komplexním přístupem k pozn,­
vání kvalifikace pracovníkd v hospodářské praxi a posouzení.psy­
chické zpdsobilosti pro výkon práce je její nedílnou součástí. 

Tvoří jednu z rozborových metod dt varu pro 'kádrovou a personál-
· ní práci, při níž je poradenská a konsultační funkce psycholo­
gd nezastupitelná. 

V psyc hick é metodologii není problematika sociální analý­
zy dostatečně rozpracována a zastoupena. Pro její uplatnění 

v řízení rozvoje osobnosti pracovníkd je nutné předevěím spe -
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citikovat její psychologick;ý o-sah, specit~kovat a rozp~acovat 
její předm6t, stanovit její základní cíle. V podstat6 to zname~ 
nutnost rozpracování a formulování psychologicki metodologick, 
koncepce sociální anai,zy. 

Východiskem zpracování metodologick, koncepce aoci,lní ana­
lýzy je anai,za pracovní činnosti sociáln l determinovan,, kter , 
je zákla~ím zdrojem sociálních informací o osobnosti pracovní ­
ka , psychick, regulaci jeho pracovní činnosti a pracovní skupi­
n6 . Zvláětní význam mají v t,to souvislosti výsledky pracovní 
činnosti. V psychologii price je proto nutn, zpracovat a ov6řit 
provoznl použiteln, metody a metodick, postupy sociální anai,zy 
umožňující získávat potřebn, sociální informace p~o psychologic ­k' přístupy k řízení sociálních procead probíhajících v pracov ­
ní činnosti, při změnách pracovních podmínek, vývoji osobnosti 
pracovníka a v utváření jeho vědomí. 

§~ciální podmínky a zvnittn6ní sociálních norem jako regule~ 
osobnosti 

PhDr. v. Bokorová 

Problematika norem jakožto regulativd lidských činností 
jak na úrovni sociálního řízení tak na úrovni sebeřízení jedin­
ce je nejen teoreticky závažná, ale tak, prakticky aktuální . 
Její aktuálnost souvisí předevěím se vzrdsta j ící dynamikou so­
ciáln6-historick,ho procesu, která přináěí mnoho zm6n-ve zpdso­
bu p~, ce a života lidí, v celkov , m horizontu'a akčním poli člo­
v6ka i soustav6 jeho cílových hodnot. Tradiční hodnotov, syst,­
my jsou v mnoha ohledech zproblematizovány a nebyly nahrazeny 
jinými. Tak' n6kter , mechanismy normotvorn,ho procesu - at ži­
velně rungující či zdměrn! uplattovan, - jsou překonány nebo 
naruěeny v ddsledku pronikavých sociálních přemln a nejsou do­
sud vytvořeny jin,, odpovídající současným podmínkám. Krom6 to­
ho je zapotřebí doplňovat soustavu norem novými normami - napt . 
ekologickými, technologickými, zdravotními, normami spojenými e riovými obsahy sociálních rolí at4 . 

Normotvorný proces zahrnující vymezení , uplatňování, pře-
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dávání, osvojování si , konkretizaci a modifikování norem patfí 
ve všech svých fázích k sociální regulaci, kter, se ovšem usku ­
tečňuje pro~tfednictvím psychické transformace a psychické regu­
lace člověka. V souboru vědních disciplín, které by se na feše­
ní otázek normativních aspektd lidalcych šinnoatí měly podílet, 
pa~fí proto ddležit, úloha psychologii. Ta se problematikou ta ­
ké soustavně zabývala, zejména v rámci sociálně psychologických 
výzkumd a teorií socializace a sociálních rolí _(napf . F.M. All­
port 1934, M. Sherif 1936, H. Helson 1948, T. Newcomb, R.H. 
Turner , E.E. Convers 1950, L. Festinger 1950, s .s. Sargent 1951 , 
R. Rommetveit 1968, L.S . Vygotskij 1976, A.V. Petrovakij 1979, 
J. Janoušek 1972 .ai). Pfesto nejsou ještě základní psychologic­
ké otázky a pojmy dostatečně objasněny, chybí hlavně genetický 
pohled na problematiku, který by pomohl integrovat dílčí fáze 
normotvorného procesu a lépe zachytit jeho determinační vazby . 

Zvláště ddležit é je věnovat výzkumnou pozornost otázkám 
uplatňování, pfedávání a osvojov'ní si norem , poněvadž zahrnu­
je . nejširší okruh společenské praxe. Týká se nejrdznějších dru­
hd norem po specifické technologické normy, a tvoří součást 
t :sk významného procesu, jakým je socializace osobnosti . Promí­
t' se ve svých ddsledcích také do zpdsobu života společnosti 
a její hospodářské prosperity . 

Orientační šetření, kter é jsme provedli u žákd středních 
odborných učilišt a stfedních zdravotnických pracovníkd ukáza­
lo, že problematika interiorizace norem, potřebných pro úspěš­

né pracovní začlenění mladých pracovníkd není výchovnými a ve­
doucími pracovníky dostatečně reflektována a v prdběhu výchovné­
ho pdsÓbení i v fízení adaptační fáze na pracovišti ae málo vy­
užívá relevantních poznatkd, které jsou k dispozici. Konkrétně 

jde jak o zkvalitnění kognitivních podmínek a faktord interio­
rizace norem, tak i náležité využití emotivně-motivačních vli­
vd, skýtaných reálnou sociální rolí v podmínkách akupinnových 
činností, a soustavným využíváním zpětnovazebního posílení. 
Není náležitě ·odlišena vnější konformnost od vnitřního přijetí 
a identifikace a ukládanými normami . Již v tomto je možno na-
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cházet dosud nevyu!it, značnl rezervy. 
Dalším zdrojem pro zkvalitniní normotvorného procesu 

a :t'ungování so~iálnícb norem je ověem hluběí psychologická 
anai.tza účasti vnitřních psychických strulctur - autoregulač­
ních, zejm,na motivačních krit,rií a referenčních rámcd při 
subjektivní interpretaci a zpracování pdsobících vnějších so­
ciálních vlivd. 

Zdroje identifikace vedoucích pracovníkd s řídící funkcí 
PhDr. Libuěe Kozáková, PhDr. Milan Rymeě 

Nejvýznamnijěím úsekem životní cesty jedince je jeho pro­
fesionální dráha, která zasahuje nikolik etap individuálního 
,rjvoje človika. Je ovlivnina předchozí přípravou a zkuěenost­
mi jedince, vyjadřuje vývoj a zminy profesionálního chování 
i zam.iření do budoucnoati. Prdběh profesionální dráhy je vý­
sledkem dialektick,ho pdaobení společnosti a jedince. 

Profesionální dráhu človika md!eme pojmout jako dlouhodo­
bý proces přijímání a vykonávání ,cyvojových dloh, respektive 
rolí, je! je mo!no vymezit jako souhrn očekávání, která ú ur­
čit, apecifikovan, sociální skupina vdči jedincdm zaujímajícím 
jistou pozici . 

Soci~lni r-oli, respekti ve funkci vedoucího pracovníka ch,­
peme jako bohati strukturovaný pojem, určený jistými obecnými 
znaky, kterl vyjadřují apolečenak4 postavení (pozici), aoci,1-
ní hodnotu a cíl snažení človika a nikterými specifickými znaky , 
jež vypi.tvají z konkr,tního zařazení v hierarchii apolečensk, 
organizace. DO.raz klademe na historicky se utvářející společen­
ský obsah sociální role vedoucího, jak vyplývá z podmínek so­
cialiatick, společnosti a z aktuálních 11kold v dan, etapi je­
jího vývoje, ze společnak, dilby práce a z kooperačních vztahd 
převl,dajících na dan, drovni řízení. Za významnou povalujeme 
dynamiku přijetí a osvojení role v prdbihu sociálního učení, 
a to jak z hlediska určitého krátkého životního úseku, tak 
z hlediska perspektiv utváření profesionální dráhy. Jedná se 
tedy o proces zrimí, socializace človika, který vede k dosa-
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žení sociální a profesionální kompetence. Jde o formování je­
dince, který je schopen plnit náročn, a společensky odpov~dné 
úkoly, osobni se pfi tom rozvíjet a plnit další ť'unkce v ěir­
ěím společenském kontextu. 

Vycházíme z pfedpokladu, že k sociální roli (s její spole­
čenskou prestiží) pfistupuje pracovník s určitým hodnotícím 
Yztahem, kter! s e promítá v jeho hodnotové orientaci a jednot ­
livé znalcy sociální role pfijímá jako více či mén6 závažné nebo 
atraktivní. Přístup k sociální roli je u každého člov~ka aktiv­
ní - váže se k ní jeho osobní aspirace, sociální rolí prolína-
jí jeho individuální dispozice, osobnostní specifika a svéráz­
n! styl v!konu role . Tím, jak sociální roli jedinec v interin­
dividuálni odliěné mífe přijímá a vykonává se s ní do určité 
míry identifikuje. Tím je možné přesn~ji anticipovat jeho chování 
v konkrétní sociální situaci. 

Přijetí a očekávané vykonávání role vedoucího pracovní 
skupiny předpokládá:-

- identifikaci se sociální pozicí, kterou role vyjadfuje (to 
je spojeno se společenskou prestiží uvnitř 1· vni organizace, 
s úrovní společenského oceniní, s mírou pravomocí __ $ odpov~d­
ností a s odpovídající formální autoritou), 

- přijetí a osvojení soustavy činností, motivačního ladiní a 
postojov~ho zamiření, které naplňují sociální roli. 

V naěem výzklllllu, provád6ném v rámci řeěení Ht1 SPZV IX-10-5, 
jsme .se zamiřili na posouzení znalcO. role vedoucího, které po­
važují vedoucí pracovníci z hlediska úspiěnosti výkonu řídící 
funkce za ddležité a lz e u nich předpokládat identifikaci s t6-
mito znaky. Jedná se o tyto znalcy: mocenek! (vyjádřen! sociál­
ní pozicí funkce), sociální (spojen! s vedením pracovní skupiny), 
pracovní (daey převažující činností vedoucího), prestižní (vy­
pl,Vající převážn6 z autority vedoucího), finanční (spojen! s 
hmotn!Jn oceniním vedoucího) , politicko-výchovey (vypl!vající 
.z·vedení l idí) s prosperity (vyjadřující ekonomickou úsp6ěnost 

práce vedoucího). 
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Pracovní podmírµ:__:l_a psychi~é z~tížení žen v dopr~vní slµ!bě 

PhDr. Marie Mayerov,, CSc. 

Zdravotní a psychická kondice podmiňuje pracovní výkon člověka. 
Povolání náročná na psychiku pracovníkd ve spojení s biologicky 
nepfíznivým režimem práce a odpočinku nejsou pro ženy vhodn,. 
Zejména u žen s druhotnou zátěží, vyplývající z péče o rodinu , 
se zhoršuje fyzick, i psychická kondiceo Zahraniční výzkumy 
(Ullich, Stein, Schirmer) dokazují, !e !eny pracující v.e dvou­
směnném a nepfetržitém provozu jsou zatěžovány nepfíznivými pra­
covními podmínkami více ne ž pracovnice v denních směnách; neuro ­
tické symptomy, neuraste~ie, migrény, gastrointestinální a kar­
diovaskulární obtíže jsou u nich častější. 

Specifický problém tvofí spánkový deficit, který ve srov.ná­
ní s muži je větě! • . u pracovnic v denních směnách se uvádí 6-7 
hod. délka spánku, u žen v nočních směnách jen 5 hod. Poruchy 
spánku se častěji vyskytují u pracovnic v nočních směn,ch (45%) 
ve sr ovnání se ženami, které pracují pouze ve dne (20%). 

U pracovníkd ČSD, ktefí se zúčastní na přímém tízení doprav­
ního procesu se vyžaduje mimofádná spolehlivost pracovního výko­
nu v nepřetržitém provozu. Proto je zvláštní ddraz kladen na 
zdravotní, smyslovou a psychickou zpdsobilost k výkonu služby. 
Pracovnici prime dopravní služby mají též mimořádné sociální vý­
hody, napf. tzv. doplňkovou dovolenou, kterou tráví ve speciál­
ních podnikových rehabilitačních zařízeních, kde získávají opět 
zdravotní a psychickou kondici. Věnuje se jim zvláštní lékařek, 
péče. 

V souboru žen, který jsme sledovali, bylo 48 žen ve věkových 
kategoriích 41-50 let (19 osob) a 51-60 let ( 29 osob). Byly to 
signalistky, vlakvedoucí, výhybkářky, prdvodčí, výpravčí. Sledo­
vána byla jejich zdravotní, psychick,, osobní a pracovní anamne­
sa, aktuální psychický stav, saturace a frustrace ,potfeb a odol­
nost vdči psychické zátěži. 

U většiny žen byl zjištěn emočně rozkolísaný aktuální psy­
chický stav a vyšší incidencí anxiety a impulsivity, stavy psy-
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chick4ho napětí, u tfech len se projevovaly a! deprese. Z cel4-

ho souboru jen 2 ženy byly bez obtíží. Frustrace potfeb se pro­

Jevovela zejména v oslabení životní spokojenosti, ve snížení 

pocitu duševního zdraví, ktert zfejmě vypl;fval z nepfiměfených 

životních nárolcd. Ženy si stHovaly na špatnou dosažitelnost 

služeb i zaměstnání (časté je dojí!dění ze vzdálených míst), 

na nedostatek pracovních pfíle!itoatí v místě bydliště a na ma­

lé mno!etví kult~rního vylití. Individuální odolnost vdči psy­

chické z,tě!i (IHAVEZ) nebyla narušena. Dosa!en4 hodnoty našeho 

souboru v SUPOS-7 i IHAVEZu byly porovnávány s hodnotallii obecné 

populace žen (Mikšík). 
Uvedené výsledlcy svidčí o tom, !e psychické zatížení len 

pfímé dopravní slu!by ČSD se promítá pfedevším v jejich aktu41-

ním psychické~ stavu a vypl;fvá jak z náročných pracovních pod­

mínek a mimofádnlho re!imu práce, tak i z kumulace pracovních 

a rodinných povinností. Doporučena byla nikter, mentálni-bygie­

nická preventi'fllí opatfení a zavedení podnikoV,ch sociálních 

a poradenských služeb. 

Experimentální ověfovací psychické zpdsobilosti THP 

PhDr. Jifí Seidlic 

Rozšífení funkce psychologických laboratofí v dopravi na 

optimalizaci kvality vedoucích pracovníkd ČSAD spočívá v sou­

časnosti pfedevším ve avMomi té diagnostice a predikci modalit 

psychického projevu, v predikci pracovní V,konnoati a depiš­

nosti THP a v prdbě!n4 poradeaaké práci s timito lidmi. 

V psychologickém vyšetfení jsou 1.u!ivány standardizované 

metodiky v konfrontaci s objektivními ddaji. Posuzovány jsou 

následující okruhy psychick4 zpdeo~ilosti: 

1. Intelektov4 kapacita, struktura kognitivních schopností 

2. Výkonové tempo a kvalita senzomotorických činností 

3. Osobnostní stavy a temperament, vlastnosti z hlediska drov­

ně· volních procesd a volních vlastností určujících individu­

ální zpdsob pfípravné, realizační a cílové fáze činnosti. 
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4. Postojový systé•, hodnotové orientace, struktura motiv .ace 
a droveň aspirace - míra uvEdomElosti versus sv6volnosti.• 

Obecnost kriterií zpdsobilosti v rutinní praxi umožňuje · 
kazuistické hledéní souvislostí, ověfovéní metod atd. Složi­
tost odkrytí drovnE a funkcí některých povahových rysd netfe­
ba pfipomínat. Napfíklad užití málo psychologického pojmu 
"uv~domělost" a jeho vysvětlení je v současn6 etapě společen­
sk,ho $oje veillli. ddle!it, právi z hlediska psychologie práce. 

UvEdomělost chápeme nikoliv v tradičním pojetí dzce poli­
tickém, nýbr! jako schopnost subjektu fídit sv , jednéní v sou­
ladu s objektivní zákonitostí, nutností a možností - schopnost 
uvEdomov~t si potfebu, smysl a význam av,ho rozhodn6ho o pod­
nikavého jednání, sebevýchovntch snah - a současně schopnost 
poznávat objektivní hranici aspirací, libovdle a sv,volnosti. 
Sv6volnosti jako tendence f-ídit se domnilou osobní výlučností, 
pfehlí!et vlastní sociální determinaci. Svévolnost mé kognitiv ­
ní, temperamentový a hodnotový obsah a vylučuje uvědo•ělost 
(objektivnost) jako jeden z ddležitých znakd sociální kompeten­
ce. 

Pfi vypracování psycho~ogického doporučení a pfi por~den­
ství je hodnocení z hlediska u!ivateld psychologické služby 
zamEfeno na tyto základní otázky : Co pracovník umí, jaký je, 
co chce, jak jedná. 

Základním hlediskem psychologa je etický princip ddvěrnos­
ti, vědomí llo!nos ·ti nepf-eaného pochopení odborn6 terminologie 
laickým uživatelem, ale i možností zneužití stručného pracov­
ního doporučení proti zájmu posuzovaného pracovníka. Psycholo­
gický nález v pln'• rozsahu je mo!né vyu!ít jen pfi poraden­
sk6m pohovoru. Vždy s ohledem na poznání, že vEdomí každého je­
dince je závislé na formě interpretace i na subjektivním posto­
ji interpretd. Je tf-eba br,t ohled i na nebezpečí vyplývající 
z rozporných stanovisek jedincO s nepfiměfenou aspirační drov­
ní - tendencí k svévolnosti. 

Dosavadní praxe ukazuje, že ocenit a využít psychologickou 
službu dokáže ten pracovní kolektiv, který je veden pracovníkem 
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s vysokou psychickou zpdsobilostí. Vedoucí~, který sú prostřed­

nictvím komplexního vyšetřen! hlouběji poznal vlastni kvality 

a nedostatky a který stanovil sobě a pracovnímu kolektiw reál­

nf cíle. 

Prác e a zdrav!-osobnostní rizikové a protektivni faktor,: 

PhDr. B. Vašina, PhDr. P. Ustohal, PhDr. U. Mlejnek 

StudiUIII vztahu práce a zdraví má svou dlouholetou tradici. 

Vliv některých škodlivých faktord pracovního prostředí, jako 

jsou f'yzikáln! a chemické noxy nebo přetí!ení pohybového apa • 

r,tu, je znám a studován tém6ř od počátku V'jroby prllmyslového 

charakteru. Šlo v6těinou o specifické účinky, kdy určitá noxa 

byla příčinou určitf choroby nebo choro~ určitého typu . V sou­

vislosti s psychoanalýzou a především se stále v6těí populari­

tou poznatkd o homeostázi a stresu, je v6nována pozornost i ne­

specificlcym účinkdm pracovní zátě!e. Tento trend vede k syste­

matickému sledován! vztahd rdzných aspektd pracovní činnosti 

ke zdrav!, zvlášt6 od 70.let našeho století . Obecn6 mo!no říci, 

!e stresové podn6ty vyv6rají z po!adavkd pr,ce, organizačních 

fakťord a podmínek vn6jšího prostředí . 

Síla pdsob~n! těchto stresových podnětd je závisl, na tzv. 

moderátorech - osobnostních a situačn!ch charakteristik,ch, 

včetně subjektivního hodnocení ohro!ení . 

Jednou z takových osobnostních charakteristi k je c ho• 

vání typ u A (CHTA), které md!eme však chápat také jako 

vtsledek pdaobení pracovní zátě!e, resp. jako určitý zpdsob 

vyrovnání s e se zát6!!, vedoucí k zachování výkonnosti. Dru­

hýn významným konstruktem je a 1 ex i t hy mi e. Podle 

sociální teorie je výsledkem potlačení emocí, které "kompli­

kují" interpersonální chování. "Racionální" chování však vede 

ke snížení úrovn6 empatie a v určitých situacích k neschopnos­

ti orientace v "i racionálním" sociálním okolí. Mezi 

další moderátory patří soc i á 1 ní podpor a (social 

support) a "tvrdý osobnostní styl" (ha rdi ne e •). Celá 

řada studií prokázala, !e vysoká úroveň (jak překládá trefně 
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slovo hardiness K~ivohlavý) je spojena s ni!si nemocností 
(zvláě~6 pokud jde o neurózy a psychosomatická onemocn~ni). 

V našem sd~leni se zabýváme vztahy mezi drovni neuropsy­
chické pracovní zět~!e a tendencí k osvojování CHTA. Zjistili 
jsme, !e spíše ne! celková droveň pracovní zátěže je osvojení 
CHTA ovlivňují n6které specifické faktory jako je: 
~ kvantitativní p~eii!ení 
- nep~ítomnost kriteria dsp6ěnosti 
- termínované dkoly 
- v$raz~ vliv pracovníkem nekontrolovatelných faktorO. na výsle-

dek jeho práce . 
Dalším pfedm~tem našeho zájmu jsou n6které souvislosti mezi 

CHTA, al exithimii, sociální podporou a nezdolnosti na pozadí 
zdravotních steskdo Sledované charakteristiky byly diagnostiko­
vány pomoci českých verzi dotazníkd, JAS (C.Do Jenkins), SŠO 
(dprava škály W. E. Bortnera), dotazníku TAS (G.Jo Taylor), do­
tazníku Ax (P. Mohapl), dotazníku PSSS (J.A. Blementhal) dotaz­
níku H (S.C.Kobasa) a BEB (E. Kaeielke). 

Cílem studie, o které referujeme , je jednak ov6fit vhodné 
diagnostické nástroje a jednak shromá!dit soubor poznatkd vy­
u!itelných pro koncipování systému prevence nepfíznivých zdra­
votních ddsledkd nepfim6f ené neuropsychické pracovní zát~!e. 
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Sympozium Psychologie v automatizovaných provozech a pfi 
zav,d~ní počítačové techniky 

Zmena postojov oper,torov pri zav , dzaní riadiaceho počítače 

y chemickej prevádzke 

PhDr . Ivan Sarmány.CSc •• PhDr . Lubica Sládeková 

Zavádzanie počítačov do výroby má stále širši e uplatnenie •. 
Táto skutočnost značne o~plivňuje a mení postoje oper,torov 
k pracovnej činnosti. Jednou z _foriem vytvárania optimálneho 
vztahu človek- novi technika je prekon,vanie psychologických 
bariér, ktoré vznikajú v tomto systéme . 

V terénnych podmienkach chemického závodu Slovnaft• sme 
sledovali na vytipovanej prevádzke postoje operátoro v k zav , ­
zaniu riadiaceho počítače za špecifických podmienok - "za cho­
du " • keo prechod z pan elového na počítačom riadený technolo­
gický proces bol zskutečňovaný bez prerušenia výroby . Oper , tor 
mal k dispozíeii info _rmácie tak z pan ela ako aj z počítače. Sle­
dovali sme skupinu 19 operátorov (priemern$ vek 39,3 rokov), 
ktorým sme administrovali dve škály: Postojová škála k počíta­
čom (Lieskovský, 1987) a ciel ený dotaznik (PNZP) týkajúci se 
názorov a skúseností pri zavádzaní počítačov. Postojová škála 
obsahuje 30 konštatování , ktoré oper,tori hodnotia na 7 bodo­
vej stupnici . nakofko s nimi súhlasia, resp. neaúhlasia. Uve­
dené ěkály sme použili dvakrát. v prvých fázach zav,dzanie a 
opakovanie tým istým opetátorom po polročnom používání riadenia 
technologického procesu cez počítač . 

Výsledky: V prvom meraní bola priemerná hodnota celkového skó - . 
re postojovej škály i= 157,11 ; štand . odch . = 27,98, pri opa­
kovanom meraní bola i= 143,21; štand. odch . = 53,4, čo pred­
stavuje v oboch prípadoch približne 50% akceptáciu oper,torov 
k počítačom. V subškále počítačovej anxiety sme zistili zvý­
šené skóre strachu len u operátorov strednej vekovej skupiny 
(40-50 rokov) . Naopak u mladších a starších operátorov sa pre­
jevila vyěšia akcept,cia a nižěí strach z počítačov. Pri opa-
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kovanom meraní celkové priemerné skóre počítačovej škály pokles­
lo a je zapríčinené v-jrazným zní!ením skóre subškály strachu 
z počítačov. 

Analjza odpovedí cieleného dotazníka (PNZP) poskytla o­
rientáciu o pracovntch problémoch nasledovne: 1) fýrazne se 
zlepšila predsteve o procese V,roby ttm, !e na obrazovke je mo!­
né sledovat schému procesu v momentálnom aj v dlohodobom prie­
behu. 2) Pozoruhodné je značné zní!enie operátorovej istoty pri 
ovládaní vjroby cez počítač. 3) Najv-Jznamnejěí rozdiel sa uk,­
zal v polo!ke únavy zraku, kde viac ako 9~ operátorov uvádza 
únavu zraku. 4) Informácie o dó)_ežitosti poradia alarmov posky­
tujú cez počítač v-Jrazne lepšiu orientáciu. 

Opakované meranie poukázali na niektoré V,znamné oblasti, 
na ktoré bude trebe eústrediť pozornosť pri riešení otázok 
optimalizácie činnosti operátora. 

yyu!ití kognitivních modeld pfi ytcviku řídícího personálu 
.J..aderných elektráren 

PhDr.Ing . Jiří Kruliš, RNDr. Rudolf Miěurec,CSc. 

Předpokladem efektivního, spolehlivého a bezpečného fízení 
ka!dého slo!itijěího technického systému je to, aby obsluha 
(oper,tor) m~le mo!noet ei _ osvoj~t nezbyt~ r~pcrtoá.- p~edstav 
o jeho struktuře a funkci. Tyto představy si operátor vytv,ří 
na základi poznání systému, pochopení kauzality jeho vnitfních 
vazeb a zobecniní zíekantch poznatlro do formy kognitivních ne­
boli poznávacích modeld. 

Vzhledem k tomu, !e cílem našeho V,zkumu byl návrh zpdsobd 
zvyšování spolehlivosti kognitivních model0 1 hylo nutné formu­
lovat základní po!adavlcy, které tyto mod~ly musí splňovat. 
K tomu jsme přistoupili ve čtyřech krocích. 

V prvním kroku byl analyzovén v-Jznam kognitivních modeld 
pro spolehlivost činnosti operátord . Byl proveden obecnt rozbor 

, fídící činnosti a pro jednotlivé její úseky byl analyzovén vliv 
kvality vytvofentch modeld na kvalitu činnosti operátord. Byly 
analyzovány zejména tyto úseky fídící činnosti: učení, monito-
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rov,ní, pochopení stavu systému, adaptace, myělení a pred ikce . 

V druhém kroku byla určena kritéria, podle nichž lze vhodnost 

kognitivních modeld hodnotit, a to: explanační validita, predikční 

validita, nau~itelnost a použitelnost.Pro tato kritéria byla 

určena přísluěná hodnotící hlediska, neboli vlastnosti, jež mo­

dely musí vykazovat. 
Na základ~ provedené analýzy požadavkd na kognitivní modely 

byla ve čtvrtém kroku navržena metoda pro výcvik operát ord , a to 

konkrétn~ blokoV,ch operátord v jaderných elektrárnách, jejímž 

cílem je zvýšit efektivitu jejich V,cvik~ zkvalitn~ním vytv,ře­

ných kognitivních modeld . Byl zpracován počítačový program pro 

částečnou simulaci tízeného systému (reakt orového okruhu elektrár­

ny) pomocí grafického zobrazení jeho dynamických starl na obra­

zovce, umožňující zároveň zp~tnovazební řízení systému prostřed­

nictvím funkční klávesnice. 

Metoda byla experimentáln~ ov~řena. Výsledky prokázaly, že 

navrženou metodou lze při V,cviku operátord značn~ urychlit vy­

tváření modeld řízeného systému (jeho funkčních vlastností) a 

zvýšit přesnoe~, dplnost, odolnost, predikční dčinnost i prak­

tickou použitelnost t~chto modeld. 

Psychologické aspekty zavád~ní výpočetní technik:.y jako didak­

tického prostředku do vjulcy 

PhDr. Frantiěek Vízdal, CSc. 

Elektronizace školství musí vytvářet podmínky pro spln~ní 

dvojjediného cíle: 
1. Naučit žáky práci s elektronickými zařízeními, zvyknout je na 

toto zařízení a tím je připravit na dsp~šné vykonávání budou­

cího . povolání, v nim! se s elektronickými zatízeními nejen 

setkávají, ale v n~mž j e budou muset dále zdokonalovat. 

2. Naučit žáky elektronicky myslet, tj. naučit je vid~t tec~ic­

k~ problémy především jako problémy řízení určitých procesd, 

které lze optimalizovat pomocí elektroniky. 

Předpokladem pro spln~ní toh~to cíle je nejen vybavení ěkol 

výpočetní technikou, nýbrž i připravení učiteld a osnov tak, aby 
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doAlo v ddsledku použití výpočetní techniky jako didaktického 
prostfedku ke skutečnému zefektivnlní výchovnl vzd!lávacího 
procesu . 

Umlt pracovat s výpočetní technikou _není toté!, co osvojení 
elektronického myšlení. Program elektronizace je nutno chápat 
ve dvou soub!!ných rovinách: 
1. Oavojení si dovednosti komunikovat s výpočetní technikou. 
2 . Osvojení si elektronického m.yAlení. 

Splnlní druhého cíle elektronizace, tj. naučit žá)cy elektro­
nicky myslet, je nutno považovat za ddležitljAí ne! naučit žáky 
komunikovat s počítačem. 

Na vltAinl ěkol se zavádí výpočetní technika do výuky bez 
pfedchozího zkowaání možných náeledkd, respektive pfedpokládají 
se pouz e její kladní účinky na psychiku žákd. 

Málok~o si vAak uvldomuje, že vedle možných kladných účinkd 
md!e mít hromadné zavedení počítačd do výuky i možné negativní 
ddsled)cy . Napf. bylo zjiětlno, !e pfi fízení učení počítačem 
mdže doch , zet nejen k rozvoji tvdrčího myělení, ale současně 
i k formování stereotypního myělení nového druhu . 

Pfi hodnocení efektivnosti komputerizace výuky je nutno 
hodnotit i psychologické účinkY komput§rizace v souladu s cíli 
a i11coly s amotné komputerizace, pfičem! je nutno mít na pam!ti, 
!e hlavním cíl em komputerizee e ěkol je roz voj tv-~rčiho myěleui 
!ákd. 

Domnív'1& se , že úkolem psychologd je nejen pfedvídání 
mo!ných negati~ích vlivd komputerizace na osobnost !ákd, ný­
brž i ~časné navrhování takových opatfení, jimiž by bylo možno 
negativním vlivdm pfedcházet. Za aktuální pova!uji zejména do­
dr!ování určitých hy~ieniclcých norem již pfi z~izování počítay 
čových učeben. Jde zejména o to, aby mlli žáci pfi práci s po­
čítači takové pracovní podmínky, které by nezvyěovaly jejich 
•psychickou zátl! . 
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Psychické nároJr;y v oblasti automatizace in!en,ýrs]cých praci 

PhDr. Josef Schulz 

Problematika komplexního pfístupu k feěení náročných tech­

nicko-organizačních změn v oblasti automatizace vy!aduje i po­

znání aktivního prvku tohoro procesu, tj . lidského faktoru . Jde­

li o skutečně efektivní teěení, nelze tento výrazný aspekt vy­

loučit; nelze nep~ihlédnout k specifice lidské problematiky. 

Zvl,iti výrazný je tento po!adavek u z,měrd, jejich! cílem je 

automatizace duievních prací. 

V nalem sdělení referujeme o výsledcích výzkumu, jejich! 

cílem bylo získání poznatkd, týkajících se psychických nárokd 

pracovníkd v oblasti automatizace in!enýrských prací (AIP) . Zá­

kladní informac e byly získ'1ly profesi~grafic kou analýzou, pra­

covním hodnocením a psychologickým vyietfením . Z těchto poznatkd 

lze vyvodit následující závěry : 

- pracovní uplatnění v systémech AIP p~edstavuje náročnou dušev­

ní činnost, která vyžaduje nadprllměrná rozumové schopnosti i 

specifickou strukturu a úroveň těchto schopností; 

dspěěnost v pracovním uplatnění jetá! podmíněna ,pot~ebnými 

vlastnostmi a p~ísluinou zájmovou strukturou; 

- prokázala se možnost zjiětování požadovaných aktivit psycho ­

diagnostickými metodami včetně mo!nosti vyu!ití signifikant­

ních v,fsledkd jako prediktord dspěiná činnosti i v rámci vý­

běru a rozmistování pracovníkd; 

aplikace získaných poznatkd do oblasti lidského činitele umo!­

ní efektivněji! vyu!ívání systámd AIP (j e jich! kapacita je ji! 

v fadě institucí nedostatečn,) tím, že budou tuto práci vyko­

n,vat jen lidé s dobrými p~edpoklady pro tuto činnost. Sníží 

se té! doba zapracování pracovníkd; 

- viechny aspekty, která byly zjiětovány, si vyžadují hlubšího 

zkoumání. Činnost vyžaduje ddk1adná profesiografická zpraco­

vání, ově~ení a Ýalidisaci dallích adekv,tnějiích metod, ze­

jména v oblasti schopností a zájmová a motivační struktury; 

- dali! systematické poznávání psychologických a t'yziologiekýeh 

aspektd této činnosti, umo!ní tuto činnost racionalizovat, uči-
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nit ji méni psychicky náročnou a sní!it pracovní záti!. Poznat­
ky z tichto oblastí mohou být přínosné i pro návrhy technických 
aspektd systému AIP. 

Výsledky výzkumu naznačují i sm6r dalšího poznávání lid-. 
ského faktoru v systémech AIP. Opravňují nás též konstatovat 
óčelnost psychologických analýz, pomocí níž jsme získali hlub­
ší poznatky o psychických aspektech a nárocích uvedených čin­
ností. 

Sledování neuropsychické z,těže v profesi oeerátor procesoru 
MAK 
PhDr. Pavel Filo 

Krátící a odvitvovací procesor MAK je dalěím čs. strojem, 
který je zaváděn v našem lesním hospodářství do praxe. Jedná 
se o poloautomatizovanou výrobu výřezd standardních délek, o od­
vitvování, kr ácení a ukládání na skládku, o odhrnování klestu. 
Využívá se pfi metodě stromové těžby dřeva. 

Pracovní činnost operátora tohoto stroje klade zvýšené 
nároky na vnímání a smysloyou činnost, pozornost, psychomoto­
riku a myšlení, při dlouhodobé izolovanosti na rdzných lesních 
lokalitách i na emocionální funkce pracovníka. Na urychlení 
geneze zátěžových etavd mají v nemalé mífe vliv napf . klima 
v kabině, sálavé teplo, pfísun a druh zpracovávané hmoty atd. 

Cílem výzkumu byla zjiětění, existuje-li prokazatelná 
rozdílnost denní neuropsychické zátěže operátora v rámci pra­
covního týdne, je-li tato zát6ž pr okazatelná vdbec během pra­
covní doby, za jak dlouho se vyskytne při nepfetržité činnosti 
bez pracovních pfestávek. Zajímaly nás i korelace mezi výsledky 
v jednotlivých metodách měření. 

Metodika ěetfení obsahovala: 
- dotazníkové metody pro subjektivní hodnocení zátěžových sta­

vd (Meistrdv dotazník pro hodnocení neuropsychické zátěže a 
subjektivní ěkálu aktivace), 

- Stroopdv test interference, 
- zjiětování výkonových diferencí na determinačním přístroji, 
- telemetrické sledování tepové frekvence, 
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- analýzy časových snímkd práce. 
Na naěem · pracoviěti byl vyvinut a použit v tomto výzkumu tzv. 
lokalizátor podnětd; jedná se o pfístroj, který v automatickém 
posuvu exponuje . dle zvoleného programu optické nebo akustické 
signály (nebo signály obojího druhu), a to vždy jeden ze sedmi 
možných, rdzně lokalizovaných podnětových zdrojd. Délka expozi­
ce tohoto podnitu i pfestávky mezi nimi je nastavitelně volitel­
ná. Vyěetfovaný odpovídá na si8ftály pfísluěnými tlačítky. Regi­
strujeme počty reakcí správných, nesprávných, opožděných, nad­
bytečných a vynechaných. Sledování neuropsychické zátěže probí ­
halo současně s dalěimi ergonomickými vyěetfeními (ventilometrie, 
výpočet exergie, měření hluku, vibrací, klimatických hodnot, pra­
covních výhledd operátora atd.) . 

Zkoumaní operátofi byli podrobně zdravotně i psychologicky 
vyěetřeni a zacvičeni v jednotlivých metodách výzkumu. Vlastní 
sledování zátěže pak probíhalo v červnu 1988, a to vž dy pfed za­
čátkem a po skončení rdzně dlouhých pracovních směn (8 až 11 h.) 
a během nich. 

Bylo získáno více statistických charakteristik a vztahd. 
Srovnáním naměfených hodnot nebylo možno existenci zátěže pro­
kázat v rúci běžn4S či prodloužené pracovní směny v žádném dnu 
pracovního týdne , pokud nepfetržitá činnost operá;ora nepfekro­
čila pfibližně čtyři hodiny trvání. 
Závěrečná doporučení se proto týkala mj. uspořádání režimu prá­
ce a pracovních přestávek (včetně údržby stroje) v činnosti ope­
rátora tohoto procesoru. 

Spolehlivost operátord v automatizovaných provozech a jejich 
aktuální psychosomatick,ý stav 

F. Bouča, PhDr. Ing . J. Kruliě 

Pfi koncipování výzkumu jednotlivých faktord spolehlivosti 
fídíoí činnosti operátord je jedním ze zásadních krokd stanovení 
jejich správného pofsdí významnosti ve vztahu ke sledovaným cí­
ldm . 

Výzkum, o jehož některých výsledcích chceme referovat, si 
mimo jiné kladl za c~l pfispět i k objasnění kauzálních vztahd 
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mezi psychosomatick$mi faktory a vznikem, prdběhem či řešením 
definované provozní situace. Óskalím tohoto záměru byla nutnost 
prdběžného sledování aktuálních psychosomatických stavil sledovaných 

oper4tord tak , aby se _získané údaje časově maximálně přiblížily 
sledované situaci. Podle našeho názoru totiž výsledky psycholo­
gic]cych a somatických vyšetření, prováděných v rámci výběrové-
ho řízení nebo periodických kontrol operátord, neposkytují dosta­
tečnou informaci pro analýzu příčinných souvislostí mezi těmito 
faktory a úrovní ·řídící činnosti. 

Proto jsme pro sledování dynamiky aktuálních stavil zvolili 
metodu dvojnásobného denního záznamu (před začátkem směny a po 
směně), a to po dobu 6 měsícd do námi konstruovaných dotazníkd. 
Současně s tím hodnotili vedoucí blokO. prdběh směn a to jak po 
stránce jejich náročnosti, tak i z hlediska pracovního výkonu 
osádek. 

Za uvedené období bylo ve spolupráci s pracovníky Výcviko• 
vého střediska v Tušimicích získáno zhruba čtvrt milionu údajd 
od 80 operátord z elektráren Prunéřov (I,II) a Tušimice. 

V eoučaené době probíhá počítačo~é zpracování výaledkd a 
ověřování 82 pracovních hypotéz. 
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