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Personální ~in - nost a psychologie práce 
Dr . Zbyněk Bureš, Psycholog ický . 

ustav Univers ity Karlovy, Praha 

Psychologické as ekt 
ofích řfrllclch či p Y sySfému prtíce s l id mi • 
covnlku byt t n~ostl. Předevštm jsou nedíl'l.o se %kalí d_vou zdkladních skupin podntko
pracov , v !'uzné mlře. Za druM tvořl u sou st, čznnosti většiny vedoucích pra
iemné ':;t'\ kteFL ~e specializujl prdvě Jen ~~ ~n~č~é ~1.ry _ndP_lf'í. persondlnt činnosti těch 

a Y mezi psychologií pró.ce a personó.~nf~ / či::::O~t!~~~mětem l!ló.nku jsou vza-

Personálu[ činnosti Je obtiž é k . 
je nepodrobíme dlikladnému n boz valitmt, pokud 

-ž b 1 roz ru. Nen! mi zná 
mo, e Y v pos ednlch letech byly u nás blť 
kovány studie, věnované rozboru pu · 
nostf. Při nedostatku studii ?ersonáln[ch čin
borem personálních činností zabyvaj[ctch se 1'07.· 
llled.lska, se pokusime ales z psychologického 
zkušenosti v této oblasti. poň shrnout dosavadnI 

Vzájemně vztahy různých person6lnich činnost( 
. Výběr a rozmisťováni pracovnlkí\ je v raxi e 
Jedním z mno ba opatřeni, která většino~ sledu~ 
společné cíle: zvyšovat produktivitu práce chrJ 
nit pracovníka a napomáhat rozvoji jeho , schop: 
nosti a celé osobnosti. Těmto cíhim slouží řada 
dalšich opatření, která se týkajf zejména organi
zace práce, _ odměňováni, pracovntch podmínek vý
cvik': a ~ychovy Výsledek kteréhokoli z těchto 
opatřeni !e pak z~vi~lý také na účinnosti ostat
nic~ opatreni, s_měruj1cich ke stejnému cili. Jestli
že Je tedy napriklad dobře vybraný zaměstnanec 
nedostatečně zacvičen, přijde na nevhodně orga 
nizované pracoviště, je nesprávně veden hodnocen 
a odměňován, jakož 1 nedostatečně kbntrolován 
P~_k nedosáhne žádoucích pracovnich výsledkí\ ani 
prt bezvadném výběru a zařazeni. Jestli.ze naopak 
pr~ covník , nemá potíebné předpoklady pro určené 
prac ovni ukoly, pak ':'ýcvik, dobrá organizace prá
ce _a kontrola _ mohou Jen stěží zajistit jeho mistrov
sky výkon prl práci. 

V některých situacich se jedna činnost stává 
z určitého hlediska prostředkem, jak uskuteU 1o
va t cne činnosti druhé a naopal . Tak například 
výběr a rozmisťování pracovníků, mají-li být úspěš
né, musi používat pro své účely jak poznatků 
o průběhu a výsledc!ch výcviku, školení, kontroly 
pra covn!kí\, vyšetřování nehod a úrazů jako~ 
i zkušenosti s plněním výkonových nore~ apod. 
Na druhé straně správný výběr pracovníků je dů
ležitým prostředkem m'ltivace a výchovy pracov
niků, je zárukou úspěšného výcviku a utužení pra
covní kázně. Naproti tomu nesprávně prováděný 
výběr, bez přihlědnutI ke schopnostem pracovní
kfi, k jejich zájmu o společenský přínos jejich 
práce, vede k frustraci pracovníkí\, k jejich ne · 
zájmu o řádné plnění povinnosti. Nesprávně umís
těný pracovník dělá tedy dvojí škodu: ve své vlast
ní práci i v motivaci ostatních pracovníků. 

Řešit psychologické aspekty výběru a rozmis
ťováni v těchto širších souvislostech znamená 
vlastně řešit psychologické aspekty organizace a 
řizení práce vůbec. Tyto úkoly nemí\že psycholog 
řešit sám, nýbrž nutně a vždy ve spolupráci a za 

• J Cl Anek Je výtahem z autorova příspěvku, předneseného na 
shrcmtžděnl psychologil, o němž Jsme pflnesli zp1ávu v Podni
kové 01 ganlzacl e. 7 '1966, s tr . 312- 313. 

přispěni těch, kteřl prác i organ izují a řidí. účin
nost psycho logického přispěni při výběru a roz
fisť_ovánl pracovnikí\ závis! tedy nejen na psycho-
ogh samé, t j. na stavu jejich poznatkí\, a na po

u:itých metodách, a le také na tom, do jakého 
or ganizačnillo rámce, čili do jakého podnikové ho 
sys tému práce s lidmi je zařazena. 

Uflatněni psychologick ého hledisk a v personálnicb 
ihnnostech 

. Výběru a ro~misťováni je společný jejich účel, 
t J. organizovám schop nosti a indi viduálních zvlášt
nosti jedno tliv ci\ ve společnosti i v pod niku se zře
te lem ke specifickým pt>žadavkí\m jed notlivých 
druhů. práce, které kladou na pracovnika odlišné 
nároky . 

Gile výb~ru a rozmisťování pracovníků jsou jed· 
nak objektlvni (zvýšení efektivnosti p ráce, sniže
nf nehodovosti a úrazovosti), jedna k subjek tivní 
( dosaženi uspokojeni z p ráce, rozvoj osobnosti 
pracujíclho člověka). Výběr a rozmisťováni jsou 
organizačním opatřenim jak celé společnosti, tak 
i v omezené -pí\sobnosti jen určitého podniku nebo 
pracoviště. Mí\žeme také říci, že jsou prostřecl
kem, funkci společnosti nebo podniku vzhledem 
k jejich daným cílfim. Avšak kromě těchto spole
čenských rysů výběru a rozmisťováni vystupují za 
1Jrčitých podm1nek do popředi i jejich odlišnosti 
Nezbytným předpokladem pro uskutečnění výběru 
pracovnfků je malý počet náročných (z hlediska 
objektivn!ho) nebo žádoucích ( z hlediska subJek
tivního) pracovnfch mist a existujf cí větši počet 
uchazečů o tato místa. Pod vlivem dosavadní dlou
holeté praxe se však pod terminem výběru osob 
nemyslí -pouze vlastní akt vybirání podle dan ých 
znalosti uchazeči\, nýbrž také opatření ověřených 
poznatků o těchto uchazečích, a to teprve v době, 
kdy jsou uchazeči známí, tj. kdy se výběr stal 
aktuálním. Je tedy pro výběr osob charakteristické 
to, že chybějí předchozí znalosti uchazečů. 

Rozmisťování zaměstnanců bylo především pro 
středkem vnitropodnikovým, prováděným v rámci 
jednoho podniku. účelem tohoto opatření byl vět
šinou „postup" vlastních zaměstnanců v podniku na 
mista náročnější a lépe hodnocená . Základním 
předpokladem rozmisťování je, že podnik zaměst
nance po delší dobu zná, zná jeho pracovní výko
ny, dobu zácviku, kterou potřeboval pro zvládnutí 
určitých pracovních zpilsobu , míru mistrovství, k te
rého přitom dosáhl, zná jeho záznam o úrazech, 
nehodách, odměnách i trester.h, ja známo jeho 
chováni ke spolupracovníkfirn a k nacli'fzeným. 
Podniková výcviková střediska, podniková kontrola 
výroby, oddělen! úrazové a nehodové prevence, 
odděleni práce a mezd mohou při dobré evidenci 
poskytovat vhodné nástroje správného rozmisfo-
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J
on lO prur.QVtllkll 1.11r1JI ,,,1111 vánl prncovnlkň A no f I ' odhOrOVIÍ nrg1111I1nc.1i nadl'lzenf, sp0Jupr:1~ot~!obh Jojldt 1.111Jlm,1 I IJ ,,, li• atd. Jo možno vyu stl s nfm pro Jnlfo dhllH 1.111'11 covntkovl, zkuše~o tl!chto okolno•1tf Jo 1111<fi """'"' zenf v podniku. n . mlstovánf v pOd'.llfllf! or1Jll11'1 psycho loglo pl'l Ý~~z pracovnfk{1 P11ycl1íJl<J.l(f1, t.dti od pomoci pl'I v tš~l'ovánf pl'fčln ucsprOvuf:J,,, ,1 pomáhá zlepšit ~t tedplsovóho Jcd11/\11f JJJ'ur.ov11f• nebezpčečnéh~lpěcgu něktorýd1 pťncovnlkCi v fJl'IÍ • kil, pl'l Lny n d výcviku v9i..1wvy TJ cl, pomáhá zleťJ~~~~ ~~~~§~Je spolol;llvo·,t v9pr, kg~t'~1~

0
~~

1~(:o. 0 za~ěstnoncl zl111<u11ý cit p,izor,, v . Osoby hodnoconr a kvallflklll I!, ~~ 101•riz~yr!!e~im do pol'udl podlo určllý<;lt Illo· o ~n Nakonec pomáhá vyhodnocovnl vl10U111y ty• clJs~rÍčl údaje a zařazoval Je do t1ouborn~J,,, olJro· to osobnosti zaměstnance. Rozmlstovánf pruu,vul· ~ se tak stává zálež llosU procosulil11I fJ kolok~lv I která Je při správnOm provád llnf zárovrlf\ v9c JO ~o'u a moUvovánlrn zaměStnonco pt'l prád, Juk1il I Jednou ze záruk Jeho spokojenosti Nynf Je snadněJšl zh odnotil Jak ťíčlnnosl v91Jr;ru a rozmlstovánl tak I naději na ťíspOch, kwrou má psychologie při pomoci Jim. Rozmisťováni Je dule~o účinnějším zpllsobem. Je dlouhodobé o vyJoutl nu hodné časové výkyvy. Usuzuje z dosavadnt výrotmf činnosti na podobnou výrobnl činnost budoucf. JP. s to zhodnotft chovánl jednolllvce ve 5Uktečném soclálnlm prosti'edl. Je zároveii výchovou, pornállá zlepšit řadu podnikových opatřeni v jiných obo• rech činnosti. 
Přl výběru osoh pro své nlíročněJšl povolán! Je každý podnik do značné mlry závislý- na organl· začnfch a ekonomických podmfnkách, které tkvi mimo podnik. Jedna z těchto vněJšich podmlnP.k tkvi ve zpllsobu, Jak společnost 05gan1zuJe přlsu 1 pracovniků pro Jednotlivá hospodárská odvětvi, zda jej totiž ponechává živelnosll, nebo zda Jej organizuje a plánuje. Tam, kde chybf organizace a plán přisunu, musf podnik s náročnými profesemi vybfrat vh.Jdné uchazeče sám. Tato situace tak s sebou nese všechny nevýhody výběru, jak Jsme je vysvětllll, a žádná, po stránce prakllckě a teoretické sebelepší psychologická pomoc nem-0.že dosáhnout optima účinnosti. Jestliže se pf'ísun pracovnlků ze škol do podniku děje organizovaně, jestliže dobře pracuJe připrava a poradenství pro volbu povolání, pak i výběr zami,stnanců Je snazší a kvalltnějši, popřípadě téměř zbytečný. Je tedy podnikový systém v9běru a rozmisťováni součásti celostátního systému a plánu rozmisťováni pracovnlch sil a je na něm do značně miry závislý. Vý-běr, rozmisťování a výchova pracovniků jsou součásti povinnosti vedouclch činitelů všech stup ňů. Je to do značné míry uměni jednotlivce , může však být zlepšeno odborným školenfm, které by obsahovalo ověřeně poznatky psychologie. Je tedy z tohoto aspektu zkvalitněni v9běru a rozmisťováni pracovníkl1 věcí v9uky a aplikace známých poznatki1, jakož i věcí vypracování vhodných pomúcek, jako je evidence pracovnlch úspěchů a ne úspěchů podřízených pracovnlktl. Jednou ze závažných chyb, kterých se psychologové při pomoci výběru a rozmisťováni dopouštěli, bylo směšováni společenských úkolů s psychologickými, což vedlo k některým neúspěchům. Podle našeho názoru je výMr a rozmisťováni pracovnlků úkolem celospolečenským, resp. úkolem pověřených vedoucích pracovníků či kolektivi\, nikoli však psychologů samotných. Psychologovým úkolem při vý-běru pracovnlktl je posuzovat psy-
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,.1,1,,,a,11 1,11r,v,tit11,.,t µrr, u1llt<,u pr6(.I, p.t'l rozrriis. t1rdwt 1,rt1U1v11ll'f1 Ji: JM1<1 ?Y.oll,111 hOdntJUt l>ff1. , ,,vnik/, v111,111r, i,rJr,p(;I pl't zf,l'tívftnf rr:Jrwftrttnkh fl•f'·""'''Y.llk9r.1, 11<11.111ttkfl <, ¼f1mf:~t0Ftncfoh & Pl't Ji,fl ,,I, vyhr11Jt1<1fh ✓f111f 'J'fll-'. ..,,, 111,vtHdllll 11k11:wj<.i, žo pt<J zkv&llt1,ěnI ..,9_ 11~,.11 ,, r'1t.m1t:-f<,vfi11t pr(l( ,t,vn1kCi jt,; ()pt1m61nf dl,,u. J,(J{lt,li(; 1,fr,kfívfínf urCftý"t,li IÍ<lt1JC, O ťíspl-šfch a ni, (1Jttil,ti1<.h kF111tlldlítO J1;dn<Jtflv9c.t1 prr,fe-;I ve 6klJJe 11 v 1,lír,vll-u, Jf11'<,ž 1 búhcm vykonáván[ svěfoi,i µ, tír,1J; ,,vM1k ui r,ynf:Jtlch poclrnlnek je velmi 00 tf~ 11r, t11k<iv6 ů1J11Jó zf•,klívat & (;Vidovat. PsychoJo wiv/J pf..lk mu!II vfJllt JlnG, věttlnou pouze náhradní ir,ri•;r,hy rt;,,;nf, tj c,pfr.it io o am1lýzu vfsledkG C.lrm<,1itl, któr6 ~uvlsf s vlastni vykonávanou praci Jori v,JI rnt zprogtl'cdJrovtmiJ ( zkouška, t&sty ). 
p9yc;h,,J,,1'l~ pfodst.bvoje jen Jedno hledisko v Per-1mnfíJnfr.JI l';lnooatcch 

v ml11ulOf;tf byl zvláště vý"běr osob ve spolet. nosu pfov6žnč dr;tern,Jnován společenskými čtnt u:JI, JtJJ<,, JE: n11pl'fklad rodová nebo třld.nf pl'islllŠ no-;t, ktr:r6 ~e mónHy podle změn v chara kteru ,spr,Je/fontl'.ýr;ti porněrO. S rostouc1 účinnosti priíce u a ro:tvojc,m výrobnfch sil postupně pl'lbý-valo 1 na íJkonornf ,.k6 zfJvaznost1 1nd1v1duálnfch osobnich fCJktorů, z nichž sr: pft výběru a rozmtsfován1 pra covnfl'C, prakticky uplatňovaly Jeno.:n takové, které nehyly v rozporu s cflf té které spole~enské for m&co :,e zl'etelem n;.1 danou konkrétnf užš1 společrm1tko•eY.onomlckou situaci v soclalt!>ttcké s-polečenské praxi Je práce s lldrn1 do Jist~ mfry věci celé společnosti, a podnik z nf pt'ejlmá Jen určitou dflčf část. Přezírali bychom složttost problému, kdybychom odborného psychologa považovali za Jediného nebo hlavntbo činitele ve v9"běru a rozmisťováni zaměstnancn. Takové podmlnky mohou nastat jen za velmi v9Jtmečný-ch o1'olnostL Většinou hraji pl'l vý'běru a rozmlsfovánf zaměstnanci'1 roli tato čtyři hlediska. a J hledisko polltlcké a morální vhodnosti uchazeče, 
b) hledisko zdravotnické a tyzlologlcké, zvláště pokud jde o smyslovou zptlsobllost, c) hledisko J-:valtflkační (vzdělání, prokázané odborné znalosti a zkušenost!), d) hledJsko psychologické ( schopnosti, nadání. osobnost, začleněni do skupiny, 1odiV1duálnl zvlášt• nostl, způsoby práce a · celková metodologie). Vidime tedy, že pro fičely společenského výběru a rozmistovánl zaměstnanci'1 se připravuji podklady většinou z vice hledisek, a to n1znými organtzačn[ml složkami. 
Výběr a rozmisťováni pracovníkťl je úkolem, funkci celého podniku, který jej plni prostřednictvím všech sv9"ch činnosti ( výcvikem kontrolou. vyšetřovánlm příčin nehod a úrazu atd.) pomoci odborných štábnfch orgánů., ale hlavně prostřednictvlm vedoucich pracovníkO. všech stupňů, mistrem počínaje a ředitelem podniku konče, a to z hlediska politického, zdravotnického, kvalifikačního a psychologického. 
Účast psychologie v tomto procesu musí být prtncipiálnL Forma využiti psychologie byla v minu losti podmíněna jednak společensky, jednak sta vem teoretické ps,chologie. Za nejméně účinn,· považujeme takový způsob, podle kterého se podnikový systém výběru a rozmisťoťáni nahrazoval pouze psychlologickou expertizou jednotlivých přlpad\1 při výběru. Za kompromisní řešeni je nutno považovat takově, při kterém sice psychologie s ostatnimi hledisky k výběru přisplvé, ale ne-



_.,.-u"-nuje systém. Za nejsprávnějšl P0"<l.ŽU. 
1t0vé řešeni, při kterém psychologte . Jeme ra
t\-áři systém, tak spolupllsobt při jehJa:,_~poluvy
s\"éhD hlediska. '-UWOStl ze 
psychol~gickě hledisko 51! tedy neu latňu , 

k()vém přIP_adě pouze psychologický! n>š!~~ ~<!· 
n1ID některych kandidáti\, nýbrž um, že: · "a

l. budu~e, rozviji a zkvalitňuje celo Odntk ,., 
s.,.--sté:n vyběru a rozmlsťovAn.I· P O\~ 

· a) ujasňuje teoretické zásady výběru 
bJ vypracovává !'llemdy a pomt1cky • . "bě 

ro-..mistován{, Z\"láště ty, které SOU\'isl s vy ru a 
přípravy na po\olánt, procesem 

. c) škoH a instruuje nadHzené, kteřI \'Y.bě _ rois(o\ •án[ provádějí, r a roz 
d) \'e spolupráci s podnikovými činitell stanovf 

specifická bledlska při výběru a rozmJ.sto\·ánI 
určité dllležlté profese; pro 

2. zkvalitňuje, ověřuje a zpřesiiu}e výběr a l'O'L· 
mtstován[ u kandidátt1 určitých profesí a jln( ·ch 
zaměstnanců ve Z\'láštnlch případech ještě vlást· 
olm psychologickým vyšetřenim: 

3. pdsobí zpětně na ostatnl personámt činnosti 
týkaj l~_f se zaměstnancil podniku. ' 

I p11 zmíněném optimá lnlm řešeni se jistě vy
skytnou prfpady , kdy u některých jednotlivců bude 
Jádro pr oblému při výběru a rozmisťován( \·e sféře 
psyc ho~og ické, u Jiných ve zdravotnt atd Teprve 
budouc1 zkušenosti mohou ukázat. jak časté budou 
případy, kdy psychologické hledisko bude převa
žova L 

Co by mohli doporučit psychologové v soufasné 
situaci? 

Sebelepši záměry na zkvalltněnt personálních 
č~ostl nemohou mit naději na úspěch, pokud ty
to činnosti nezaujmou \· naši společnosti to misto, 
~ter:_é jim právem nálež . Nelze se dopracovat 
uspech u za situace, kdy se práce inženýra-pro
je kt:mt a považuje za \ ysoce speciálnI odbornou 
pr áci, al e persona.lni člnnosů za úkol, který může 
plni t kaž ciý. 

Perso nAlnt činnost nem-0.že být účinná. nezná
me-U oh Jektlvnf kritéria úspěchu v jednotlivých 
profesic h a na jednotlivých pracovnich mfstecb. 
Ačkoli .se to zdá být málo u,ěřiteiné, mé zkuše
nos ti ukazuji, že -závody mají tato kritéria jen v ne
patrně mtře rozpraco\"á.na. Skoro by se dalo řtci, 
že je nemají a nemajI; nanejvýše v mysli zkuše
ných pracmmiků. Ale to pak nejsou data objek 
tlvn t. Evidence a registrace, která by mohla být 
pro stanoveni kritérii solldnim. objekth•nfm zákla
dem, většinou neexistuje 

Bez kritérii úspěch·1 nelze jednotllvé pracovnI
ky hodnotit. Hodnoceni pracomH,it Je vždy srov
n ánim Jejich osobnich výsledlru s kritériem úspě
chu. 

Na druhé straně \'šak nenl hodnoceni pracovni-
1...'"tl možné ani tehdy, jestliže kromě znalosti objek
ti vn ích krttérli úspěchu nemáme možnost registro
va t pracovni výsledky těch pracomfků, které v bu
<!ouc nosti ch ceme hodnotit, nebo z nichž chceme 
vyb irat. Je tedy dokonalá e\ •idence pracovntch vý
sledků u těchto kategorH praCO\'Oíků dalším ne
zbytn 9m předp:Jkladem· pro objektlvnl hodnocen1. 

Uskutečněni těchto dvou požadavk11 - stanove
ni objektlvnich krttérii úspěchu a zavedeni evl· 
dence pracovnich výsledkú v praXi - musl před
cházet zcela jasné přesvědčeni našich vedoucich 
pracovniků, že cesta, vedouci přes dojmy, naho
.dllé názory a neodborné „zobecňováni" subjekttv
nlch názorů je nesprávná, pro ekonomickou prax1 

škodlivá a že do značné mfry ohrožuje mottvac1 
pracovn!ki\ v širokém měřftku. 

A\·ša.k ani znalost obJektlvnfch krltérll ťíspěchu 
ani objektivnt data o výsledclch pracovnlka ne~ 
stačf. Máme-U učinit spolehlivý obraz o pracovni
kovi, je nutné tato data vyhodnoc-ovat. Toto vy
hodnocovánt je náročným úkolem. V Jádru tohoto 
problému je teoreticky obtižná otázka vztahu mezi 
indivlduálnhni zvláštnostmi osobnosti a znaky vy
kona.vané činnosti. Vllv lndivlduálnlch vlastnost( 
osobnosti na výkon bývá Jen v~Jlmečně izolovaný 
a bezprosttednr. Většinou se uplatňuje v mnoho
značně podmlněných životnlch souvislostech . Na 
konečný výsledek činnosti pi\sobl kromě druhu 
činnosti a potřebných osobnfch vlastnosti ještě řa
da jiných okolnost[: socililnl situace, za které se 
činnost vykonává a vztahy mez.I pracovniky v ko
lektivu; mlra a zpi\sob z~cviku pracovnfka; orga
nizace práce a vněJšl pracovnl podmt'hky; zpťisob 
odměňováni a všechny faktory, které ovlivňuji 
vztah člověka k práci a tf.ID i výsledek Jeho práce. 
Problém však neni složitý Jenom množstvim člnl
tehl. které společně ptlsobt, ale 1 tim, že nejde 
\"ldy jen o činitele nezávislé. Velm1 často se url'ltá 
schopnost pracovnika mťiže uplatnit Jen za urči
tých vnějšich podminek nebo je-U přítomně. určitá 
charakterová vlastnost. 

A\'šak ant sebedokonalejší poznán[ pracovnlka 
na jeho dosavadnlm pracovišti nenf zcela spoleh
U,·ou zárukou pro předpověď jeho tíspěchu v jiné 
profesi (zvláš!ě pokud se tyto dvě profese z hle 
diska jejich nároktl na prac-ovnika Uší). Vzniká 
tak odborný problém predikce . 

O co jd& v predikci při posuzování pracovnf 
zpClsobllostl nebo při predlkčnlm hodnoceni pra 
covníků? V podstatě jde o to, na základě výkonů 
pracovnikn v minulo sti, af již v laboratoři nebo 
\' přirozených podmlnkě.ch, předpovědět s jistou 
dávkou spolehlivosti jeho cho váni či výkony v bu
doucnosti, většinou u ;tných činnostt. O co se opl
rá úspěch v predikci? 
úspěch v predikci se oplrá o soubor předpokla

du: Prvnl předpoklad se týká toho , že některé po
žadavky prvé úlohy jsou obdobné některým poža
davkům druhé úlohy. Jestliže se mi podaří tyto 
společné prvky obou činnosti poznat, mohu z jed 
noho usuzovat na druhý . Druhý předpoklad se týká 
existence relativně stálých vlastnosti osobnosti, 
které jsou pro úsp ~ch jak v jedné , tak v druhé 
činnosti roz.hodujlcf. Třetí se pak týkě. toho, že 
vztah pracovníka k jeho práci není významný ne 
bo zt1stane v obou případech konstan tnL Jestliže 
jsou všechny ty!o tři předpoklady v určité miře 
splněny, "Pak je možno s určitou pravdčpodobnosti 
se o predikci pokusit. 

Dosavadnl psychologické výzkumy se většinou 
zabývaly otázkou jim nejbližši, totiž poznánún 
oněch vlastnost( osobnosti, jejichž stálost a po
přlpadě obecnost je jed.rum z předpoklad"ll pre
dikce. Je zarě.žejlcí, jak málo se tyto studie zabý
valy stálost! druhých dvou předpokladů: nároků na 
pracovnlka a jeho vztahu k práci a stálosti nebo 
měnlivost{ vlastnosti osobnosti. 

Není pochyby o tom, že všechny tři faktory. kte
ré jsme vyjmenovali. Jsou zčásti měnlivé a zčásti 
trvalé. Nejvíce varlabllnt, proměnlivý, je třetí fak
tor, lidská motivace. Nejsplše také může změnit 
pracovnl úspěchy při jinak stejných schopnostech . 

_ Avšak l zde jsou relativně stálé inter-individuální 
rozdHy: sklon k pozitivní motivaci i ve frustrač
nlch podmlnkách a sklon k frustraci 1 v poměrně 
př[znivých podmlnkách je v mnohých připadecll 
ověřenou skutečnosti. 
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, ·á ro predikci zce la spo z tohoto ro?.bOru n·pl)' ecfikte roi\le být v neJ-lehlh·, ~ávěr. ~e ~~~iivrjen do určité mlrY, Jinak lep :...m ptlpadě S!JO ·děpodoboostnf charakter. "'e 1· pra, 1 · ji rece:10. - ". k , a řízeni z tobo vyp yva Pro oblasl e.,onom1 > 
tli zá_\·m.-: cli t nco\'at se od subjektlvlstlcké me-l. :-,;utno-t 's a 11 a i'ihláslt se k metodě to~y 0:f1~~fuťt1 ,~~~maby rčikta potřebného druhu fa,,.al. ; ,. žádoucfm rozsahu zlská\'at. III . Pobrlo mct~o že predikce je problém pravděpodob~~~ :Oažl.r se. aby tato pravděpodobnost byla 

co největšL b 1 1 Pol,..-ud jde o roz.šfřenl a prohloubeni ps!c _o og c-• é poznatko,·é základn}'. bylo by prospěšné. a) provést psychologický ( a tteba i Jiný I rozbOr současného stavu a prováděni p~rsonálnlch či ostf v různých podntcich a resortech tak, aby ~ bvt pro další zá,•ěry reprezentatlvnl; m b) z psychologického hlediska dále propracová: , at (I) ystém hodnoceni pracovnlkll, zvláště ve 

1rr J31 

doucfcll ( 11 l Posuzováni procovnf zpnsobllo s , zvláště v 2elezn lčnf, silnlčnf, letecké dopravě u li l'ábnfku a Jiných průběžných profe si, zeÚnělev automatizovanýc h provozech - opertHol'l ). na Pokud jde o využit[ psychologických poznntk v praxi, lze doporučit: ú _ zahájil plánovitě ško leni per so nalls tll v ot~z kácll psycbo logie ve shodě s dosavadnlmi Zkuše: nostmi a se současnými možnostmi, zvláště POkuct jde O počty zk uš ených psycho logfl; 
_ propracované systé my hodnoceni pracovn!kt,_ a po suzováni pra cov ni způsobllosll plánovitě Ově. rovat v ruzných podnlclch, kde psy chologové Pra -

cuji; 
_ ověřené a osvědčené zpťl.soby psychologlckě pomoci v rámci personálnlch služeb postupně zavádět z vybraných experlmentálnich závodťi do ostatnfch závodů ve shodě s obecným plénem uplatněni psycho logie v naš I společenské praxi a ve shodě s kvantitat1vnim plánem sluduj!c!ch psy cho log ie. 

K některým otázkám řízení vzdělávání pracujících 
Dr . Jitka Ovořiková, sekretariát Ústřední komise pro vzděláváni pracujicich 

Vzděláotfof dospělých se stc1.vá trvalým průvodcem hospo_dářsk~ho rozvo7e. ~střední komise pro vzdělávc1.m pracujlctch při ministerstvu ško lstVl a kultury vytyi5 zla program dalšího prohloubeni práce na 1ndělc1.váni praktiků. 

Vzdělávání pracujfcích patři dnes k nejdiskuto,·aněJš[m otázkám. V zásadě při tom všichni nahlfžeji, že vědeckotechnická revoluce vyžaduje , lidl „ schopné vysoce kvalifikovaných pracovnlch vykonů, lidi s hlubším a širšim vzdělánlm, než s jakým vystačili dřív. V praxi ovšem leckde připrava kvalifikovaných kádrů z ruzných důvodů vázne Ve vyspělých kapitalistických zemích se dostávají do situace, že při nezaměstnanosti pracovniků (převážně manuálních] je citelný nedostatek kvalHlkovaných pracovnich sil pro určité obory. Náznaky tohoto vývoje jsou patrny i u nás; na mnoha úsecích našeho národniho hospodářství nam chybI ZDpčný počet vysoce kvalifikovaných pracovníkj_ Není proto divu, že na celém světě stoupá zájem o vzděláváni pracujících. 
U nás probíhal rozvoj vzdělávám pracujfcích doposud rozličnými formami a dost živelně. V podstatě šlo o ti'i cesty, kterými se pracujlcť dostávali k zvyšovánf své kvaliilkace a vzdělánf: studiem na státntch školách, v podnikovém vzděláván[ a různými formami mlmoškolnfho vzdělávání. Prošlou etapu určuje snad ne)výrazněJi, že v nr převažovalo zlskáván[ stupně vzdělánf nebo kvallflkačn!ch píedpokladú pro funkci nebo činnost, kterou už stuaujíc[ zastával nebo konal. V tom tkvI přechodnost některých druhů podnikového vzdělávánf pracujlcich, které stupeň vzdělání nahrazo valy, Jako jsou podnikové technické školy a podnikově Instituty. Sehrály S\"OU úlohu v dobč, kdy ,kdpaclta státnlch škol nestačila připravit potl'ebný počet kvall Hkovaných pracovníků v souladu s rostouc! potřebou a přitom část těchto zař[zení vyhovovala těž požadavkOm výroby na kryti potřeby speclalistli. Některé z těchto forem vzděláván[ pracuJ[cich potrvaj[ až do r. 1970. Pak již zpravidla budou stupeň vzděláni poskytovat pouze státn[ školy. Jejich úkolem je připravovat k povolán! převážně mladé lidi a poskytovat jim vzdělání všeobecného charakteru a širokého profl-
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lu. úkolem podnikového školstvI bude tedy vedle z!skávánf a zvyšován[ kvalifikace pracujfc[cb doškolování pracovnikO a pf'fprava speciallzovanýc h kádrO. 
Plné opodstatněni trvalé existence podnikového vzděláváni je právě v dynamickém rozvoji vědy a techniky dnešních dnů a z něho vyplývaj!c! m po žadavku cilevědom~ho, plánovžt~ho a sous tavn~ho vzdělávc1.ní pracujicfch v nových vědeckých a tech nických poznatclch. Gilem při tom je, abyc hom sí v ekonomickém soutěženi zajistili velmi významný náskok, kterým Je včasná a dobrá příprava kvali fikovaných pracovníků pro všechna odvětvi ná rodniho hospodářství. 

V úvodu jsme se zmínili o tom, že v praxi leckde tato příprava z různých důvodů vázne. Jedním z d0.vodt1 jsou i nedostatky v řízení. V závažný ch stranických a vládních dokumentech je otázka řízen[ výchovy kvalifikovaných pracovníků řešena a odpovědnost za ni jednoznačně uložena vedoucím pracovníkům na všech stupních rízení. Nová wustava plánovitého řízení národnlho hospodářstvl a zvý~ená pravomoc i odpovědnost vedoucích prac~vnlků v tét~ nové soustavě \'ytvářf mnohem le pší predpoklady 1 pro to, aby se v celém našem národním hospodář<itví realizovaly zásady usneseni ústředního -.•ýboru KSČ o kádrové práci. Má-li vedoucr pracovník právo vybrat si takově spolupra covni~y. aby úspěšně zvládli nárvčné úkoly, pak také 11stě bude - i ve svém vlastním zliJmu _ dbát o to, aby během doby nezačali zaostávat, ale naopak aby byli stále odborně na výši. z toho musi nutně vypl~vat zájem vedouclho podniku o zvyšo vání kvalifikace pracovniků, poi;ínajíc dělníky a konče fidlclmi pracovníky. 
úspěšné řfzení výchovy a vzdělávání pracujíclch není myslitelné bez znalostí perspektlvnl ho roz -


