5. Psychologicky rozbor pracovniho vykonu a kariéry ¢lovéka

Cil:
ziskat poznatky a dovednosti psychologického rozboru pracovniho vykonu, sestavovani
jeho kiivek a analyzovat pracovni kariéru ¢lovéka.
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Pracovni vykon ve smyslu mnoZzstvi prace vykonané za jednotku Casu je z hlediska
psychologie vychozim bodem pii vyzkumném zjistovani specifického podilu vsech
vykonovych determinant, zejména psychickych procesii a vlastnosti, které pracovni ¢innost
clovéka ovliviuji. Psychologie zjistuje napt. soubory vlastnosti osobnosti a vycvikovych
piedpokladii, které musi cloveék v jednotlivych profesich spliiovat, ma-li Gspésné plnit své
pracovni ukoly. Zkouma vztahy motivace vykonu a irovné aspirace ¢lovéka.

Vykon ¢lovéka neni veli€ina stala. Ovliviiuje ji mnoho faktort. Napft. kvalifikace pracovnika,
délka praxe v oboru, motivace ke konkrétni pracovni ¢innosti, jeho schopnosti, vztah k
podniku, kvalita materialu, kvalita pracovnich nastrojui a pracovniho prostfedi viibec. Rlizni
lidé dosahuji v pracovni ¢innosti nestejnych vysledki, podéavaji nestejny pracovni vykonaiu
téhoz pracovnika, zaka, studenta se vykon casto riznym zplisobem situacné méni. Rozdily
jsou dany obecnymi, skupinovymi a individudlnimi vlastnostmi ¢lovéka (trvalymi a
situacnimi).

V 1ét¢ je vétsi vykonnost fyzicka, v zimé€ psychicka. Béhem tydne je pondélni minimum
zpusobeno poklesem, utlumem dynamickych stereotypti a nizs$i koncentrovanosti ¢loveéka. Ve
stfedu byva vykonnost maximalni, pate¢ni pokles neni zptisoben pouze tinavou, ale také
poklesem soustiedéni, psychickou "pfipravou" na dny volna.

Charakteristickd je 1 k7ivka vykonnosti béhem 24 hodin. Typ lidi, kterym se tiké4 "skiivani",
ma kiivku vykonnosti posunutou o 1 - 2 hodiny kuptedu, tzn. Ze jsou aktivni jiz kolem 5. - 6.
hodiny ranni. Naproti tomu tzv. "stvy" jsou aktivni pozdé&ji - kolem 9. a 10. hodiny.
Maximalni vykonnost béhem dne ma dv¢ tdobi. Dopoledne mezi 9. a 12. hodinou, potom
nasleduje utlum a odpoledni maximum je od 15. do 17. hodiny.

Vykonnost kolisa 1 béhem pracovnich smén. Po iidobi zapracovavani se dosahuje maxima
denni produktivity kolem 3. hodiny smény, pak nastava atlum a je vhodné zatadit prestavku.
Druhy vrchol vykonnosti kolem 6. hodiny smény je jiz niZsi.

Zjednodusen¢€ a mechanisticky pojato ma lidské télo "a¢innost" asi 20 %. Z ptijaté potravy
dokaZe na mechanickou praci pieménit od 5 % (hézeni lopatou) do 30 %. Zbytek energie se
spotfebuje na udrzeni télesné teploty, maléd ¢ast na zajiSténi dychani, na zajiSténi pohybu srdce
a na zazivani. Zeny jsou pfiblizné o 1/3 slabsi nez muzi pfedevsim proto, Ze maji mensi
prafezy svallil ( L. Chundela).

Vykonnost pracovnika a produktivita prace jsou objektivné spoluuré¢ovany ekonomickym
stavem spolecnosti a dosazenym stupném technického rozvoje.

Technické a ekonomické podminky se promitaji:




- v systému fizeni a organizace prace;

- v systému odménovani a hmotné zainteresovanosti pracovnik;

- v technologii vyroby;

- v kvalit€ uspotfadani pracovniho mista a v mife optimality pracovniho prostiedi.

Velky vliv na pracovni vykonnost v fad¢ povolani maji také socialné psychologické
podminky vykonnosti, napt. spolecenské prostiedi pracovnika (skupina, typ mezilidskych
vztahtl), prestiz pracovisté, konkrétni situace na pracovisti, narocnost pracovisté na
psychosocialni adaptibilitu. Vykonny a GispéSny pracovnik byva sou€asné pracovnikem
adaptovanym. Ptizpisobeny pracovnik plni kvalitné své ukoly, a to i v potfebné kvantité, je
pracovné aktivni, iniciativni, samostatny a spokojeny.

Uroveti skuteéného vykonu miize podstatng ovlivnit také siroveii aspirace pracovnika.
Pracovnici, ktefi maji jasné, zietelné a realné cile polozeny ponckud vyse nez dosud
dosahované vysledky prace, byli vykonnéjsi. Zalezi také na stupni identifikace pracovnika s
pracovistém.

Hodné zalezi na pracovni skuping a jejich normach. Jednotlivi pracovnici skupiny by nemé¢li
pracovat podstatné vice nez jini pracovnici. Jinak jejich pracovni spokojenost trpi.

Psychologie prace se zabyva také rozborem osobnich predpokladii vykonnosti clovéka, jako
jsou napt.:

- télesné a duSevni schopnosti pro praci,

- odborna ptipravenost (kvalifika¢ni Groven)

- moralné charakterovy profil,

- zajmov¢ zameéteni a pracovni motivace,

- zdravotni stav, pohoda pfi praci, pocasi, atmosférické vlivy,

- v€k, pohlavi a etapa zivotni kariéry.

Tyto ptedpoklady determinuji také individualni rozdily mezi lidmi.

Jiz F. W. Taylor (1856 - 1915) ucil, Ze je vhodné vyuzit individudlnich rozdilti mezi
pracovniky pro jejich nejvhodnéjsi pracovni zatazeni. Piedchdzi tomu ovSem analyza
pracovniho vykonu a osobnosti pracovnika. Nadto povazoval za zadouci zacvicit vybrané
pracovniky, aby uzivali nejvhodné&jsi pracovni metody (racionalizace) a v souvislosti s tim
doporucoval upravit mzdovou soustavu tak, aby co nejvice podnécovala pracovniky k
vykonu. Upfesnéni v tomto sméru provedl napi. Hugo Miinsterberg (1863 - 1916) v dnes jiz
klasické praci nazvané Psychologie a hospodarsky zivot (1912). Docenioval napt. jiz vlivy
pracovniho prostiedi.

Zivotni kariéra se vétSinou rozdéluje do Ctyft etap:

- ptipravné obdobi (do prvniho nastupu do zaméstnani);
- pocatek kariéry (od prvniho nastupu do 35 let);

- stiedni vek (od 35 do 60 let);

- starsi vék (nad 60 let).

Kariéra je vlastn¢ draha Zivotem, zejména zivotem profesnim. Jeji uspésnost uzce souvisi s
osobnim potencidlem clovéka. Rozvoj kariéry ma dvé slozky: asili jednotlivce o nalezeni a
uskutecnéni své vlastni cesty zivotem, nazyvané pldnovani kariéry a jednak usili organizace,
ktera umoznuje pracovnikiim rist v souladu s jejich osobnim ¢i osobnostnim potencidlem -



tzv. management kariery. Pro jednotlivce i pro organizaci je optimalni dosahnout souladu
realizace potfeb pracovnika a potteb pracoviste.

Meéfitek pro posuzovani vykonu je celd fada. Vykon je vysledkem technicko ekonomickych
ptedpokladi (fizeni, organizace, technologie, odménovani) a osobnostnich predpoklada
(t€lesnych, zdravotnich a dusevnich schopnosti, dovednosti, kvalifikace, praxe, motivace).
Vykon lze posuzovat bud’ primo (mnozstvim a kvalitou préce, ¢etnosti zmetk, chyb) nebo
neprimo (absence, fluktuace, urazovost). Mlizeme pouzivat primych ukazateld, jako je
mnozstvi vykonané prace nebo kvalita prace, nebo ukazatelli neptimych, jako je napf.
bezpecnost pii praci, absentismus, stabilita vykonu v pribéhu pracovni smény a jiné, jako
napt. metody ¢asového a kvalitativniho rozboru chyb a chybného jednéani v pritbéhu pracovni
¢innosti. Napft. pii stupfiovani pracovniho zatizeni roste vyskyt chyb (i kdyz se soucasné
nemusi projevovat snizeni v kvantitativnich ukazatelich) a chybného jednéni.

Rozdily ve vykonu a chybovosti pracovniki je tfeba hledat pfedevsim v jejich individudlnich
odli$nostech. Praktickd zavaznost individualnich odlinosti vystupuje vyrazné v ptipadech, ze
vykon v pracovnim oboru, resp. zakladni pracovni operace klade velmi vyhranéné pozadavky
na nékterou vlastnost pracovnika. Toto plati zejména pro osoby se zménénou pracovni
schopnosti, at’ jiz s mentalnim, smyslovym, fyzickym, ¢i kombinovanym defektem, resp. s
poruchami v chovéni. V téchto ptipadech je nutno provadét vybér a rozmistovani pracovnikli
na zéklad€ posuzovani psychickych zvlastnosti, které maji pro vykon a produktivitu prace
rozhodujici vyznam. Vykonnost ¢lovéka a zmény v ni v prab&hu urcitého ¢asového tseku se
znazoriwyji graficky tzv. pracovni krivkou.

Pokud chce pracovnik zménit své zaméestnani je vhodné zjistit jeho osobni, subjektivni
pohnutky, které ho nuti k této zmén¢ a pokud mozno i objektivni ptiiny.Zda je o praci o niz
se zajima adekvatn¢ informovan, zda zna pracovni podminky, pozadavky, rizika . Zda dovede
uvést prednosti a zdpory nového povolani i své osobnosti a psychiky. ZjisStujeme co
povazuje za nezbytné a dilezité , aby mél v zaméstnani pocity spokojenosti.

Odborna psychologicka diagnostika:

Stale (po malych upravach) je vyuzitelna Skala O A Z (Osobni analyza zaméstndni) Antona
Jurovského. Zjistuje postoje k praci, identifikaci se zaméstnanim, osobnostni investice do
zamé&stnani, mezilidské vztahy na pracovisti, vztah k vydélku, motivovanost a celkovou
adjustovanost na praci.

Dotaznik pracovni spokojenosti - DPS sestavili slovensti psychologové Teodor Kollarik a
Milan Kubalak. Dotaznik motivace vykonu sestavili Tomas Pardel (1918-1998), Libusa
Marsalova a A Hrabovska. Jde o modifikaci Hermansova testu motivu vykonu.
Hodnoceni prace (HP) a Hodnoceni stavu(HS) sestavili Teodor Kollarik a Milan Kubalak .
Hodnoceni tspésnosti vedoucich pracovniki sestavili M.Kubalak, V.Cerny, T Kollarik,
O.Kotzman a A Ritomsky.

Dotaznik na mérent stylu vedeni zkontruoval Teodor Kollarik. Psychologicky posudek

v psychologii prdce navrhl Jalius Kurue.

Mimotadnou pozornost psychologii, sociologl a pedagogli vyzaduje problematika
nezaméstnanosti.

Vliv nedobrovolné a zejména dlouhodobé nezaméstnanosti jako siln¢ zat€zové situace na
prozivani a jednani postizenych osob je znacny. Jisté rozdily jsou pfitom u prozivani této
narocné situace u muzid a zen a u lidi mladych a starSich. Nedobrovolnou nezaméstnanost
pritom musime odliSovat od nezaméstnanosti dobrovolné (kvili nizké mzdé, praci na smény,



nutnosti zdaleka dojizdét, pro Spatnou povést firmy (napt. soukromé ) a jinak nevyhovujici
pracovni prostiedi).

U dlouhodobé nezaméstnanych mladych lidi (do dvacetipéti let) dochazi k postupné ztraté
kompetenci, k odbourani pracovni motivovanosti a smyslu pro pracovni moralku, povinnosti
a odpovédnost a kvalitni organizaci ¢asu. Navenek jakoby nezaméstnanost snaseli 1épe nez
star§i nezaméstnani. Snadnéji vSak propadaji nezddoucimu Zivotnimu stylu, nikotinismu,
alkoholu a drogam, zavadovym partam ¢i rizikovym skupindm a gemblerstvi. Maji absenci
pracovnich navyki. Nékdy je v tom nékdy i ne zcela védomé podporuji jejich rodice, pokud
jsou ekonomicky a financné dobte zabezpeceni.

U starSich lidi (nad padesat let) a v u lidi v pfeddichodovém vé&ku dochézi u nedobrovolné
nezaméstnanosti zase k vaznym porucham sebehodnoceni az ke komplexiim ménécennosti,
kdyz si napf.star$i muz zaéne vyditat, e je neschopen adekvatné uzivit svou rodinu.Cinnosti
v domécnosti mnohé muze ptili§ neuspokojuji. Tézko se smifuji i s faktem, kdyz Zivitelkou
rodiny je jejich manzelka.NesnasSeji socidlni izolaci, jakékoliv vycitky a kritiku svého
okoli.Tézko nesou nutnost maximaln¢ Setfit, snizit spotfebni chovani rodiny, vydavat co
nejméné financi, ztratu dominantniho postaveni, pozice, statusu, autority, prestize.Casto se
zhorsuje i jejich psychické i somatické zdravi. Dochazi i k rozvodim a rozpadim rodin.
Zvysuje se 1 riziko sebevrazednosti.

M¢éné zavazné potize pozorujeme u nezaméstnanych zen, které stile a tradicné maji i
v domacnosti pomeérné¢ hodné dulezitych a odpovédnych c¢innosti (vafeni, prani, Zehleni,
potadek a Cistota, chata, chalupa, zahrada apod.). Navic se mohou optiméln¢ji vénovat
vychové déti. Dlouhodobou nezaméstnanost 1ze fesit 1 t€hotenstvim.Také spolecensky je role
zeny v domdcnosti tradicné hodnocena 1épe.

Rozdily pozorujeme i v prozivani a chovani ve méstech a na vesnicich.Zdad se, ze
nezameéstnanost ve mesté se Castéji snasi o néco 1épe nez nezaméstnanost na vesnici. pokud ji
neni mozno kompenzovat praci na poli, v sadu, zahrad¢, lese apod.

V postkomunistickych zemich i do€asnou nezaméstnanost lidé snaSeji hlife nez ve vyspélych
zéapadnich statech.

Nezaméstnané osoby by mély pravideln¢ navstévovat ptisluSny pracovni Gfad a poradenské
instituce zabyvajici se psychologickou péci o nezaméstnané lidi.

V kazdém ptipadé€ je nutno, aby nezaméstnani méli ndhradni socidlni komunikaci, byli néjak
uzite¢né aktivni, zvySovali si své vzdélani a svou kvalifikaci a dosahovali alespont ¢astecné
seberealizace kompenza¢nimi ¢innostmi ve shodé€ se svym vzdelanim a zaméfenim.

Zvlastni pozornost zasluhuje nezaméstnanost u minorit (napt. Rom).

Otazky a ukoly

1. Které faktory ovliviwji vykon clovéka?

2. Popiste denni kiivku vykonnosti.

3. Popiste tydenni krivku vykonnosti.

4. Co je to aspiracni pracovni uroven?

5. Zpracujte pisemné etapy Vasi dosavadni Zivotni kariéry.



