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Introduction

Due to the COVID-19 pandemic the 19th International Conference Work and
Organizational Psychology 2020 took place online between 20 and 21 May 2020.

Despite the unprecedented situation, over 35 participants took part in the Conference
with 11 online presentations and 19 posters. The online presentations were divided into three
sections: Psychology in Organisations; Diagnostics in Work Psychology, and the Social
Context of Work.

In this book of conference proceedings, following a now over 20-year tradition, we
present 23 selected studies, which have been presented in the form of a lecture or a poster at the
conference and later submitted as written papers and peer reviewed. We would like to thank
our colleagues from Charles University in Prague, Palacky University in Olomouc, Tomas Bata
University in Zlin, Masaryk University in Brno, Constantine the Philosopher University in
Nitra, P. J. Safarik University in Kosice and from the Centre of Social and Psychological
Sciences in Kosice for their valuable help with the organization of the conference and for their
cooperation in the review process. We wish that the readers of the proceedings will find

interesting information and inspiration for their own work tasks and practice.

This conference, organized by the team of the Centre of Social and Psychological
Sciences in KoSice, was a special one due to the global pandemic and consequently a time of
physical and social distancing. However, it is worth emphasising that the organizers succeeded
in keeping the conference continuity, and despite the online distancing the conference climate

still enabled valuable and inspiring discussions between participants.

Ivana Piterovd, Denisa Feddakova & Jozef Vyrost

editors of the conference proceedings



Uvodné slovo

Kvoli celosvetovej pandémii COVID-19 sa 19. rocnik medzinarodnej konferencie

Psycholdgia prace a organizacie 2020 konal online, v ditoch 20. — 21. maja 2020.

Navzdory okolnostiam a neobvyklej situdcii sa konferencie zicastnilo viac ako 35 l'udi,
s 11-timi online prezentdciami a 19-timi postermi. Online prezentéacie boli rozdelené do troch
sekcii: 1. Psychologia v prostredi organizacie; 2. Psychologické analyza pracovnej ¢innosti a

psychodiagnostika v psycholdgii prace; a 3. Praca a jej socialny kontext, jednotlivec v praci.

V tomto konferenénom zborniku z konferencie, ktora ma viac ako 20 ro¢nu tradiciu,
prezentujeme 23 prispevkov, ktoré boli na konferencii prezentované formou prednasky alebo
posteru a neskor boli v pisomnej podobe zaradené do recenzného procesu. Radi by sme sa
pod’akovali nasim kolegom z Karlovej univerzity v Prahe, Univerzity Palackého v Olomouci,
Univerzity TomaSe Bati v Zline, Masarykovej univerzity v Brne, Univerzity KonStantina
Filozofa v Nitre, Univerzity Pavla Jozefa Safarika v Kogiciach a z Centra spologenskych a
psychologickych vied SAV v KoSiciach, za ich pomoc s organizaciou konferencie a ich

spolupracu na recenznom procese. Zelame citatelom tohto zbornika, aby nasli zaujimavé

.....

Tohtorocna konferencia PPaO 2020, organizovana timom Centra spolofenskych a
psychologickych vied SAV, bola kvoli globalnej pandémii a z toho vyplyvajtcich fyzickych
odstupov realizovand v netradi¢nej online podobe. Napriek tomu, stoji za to zdoraznit’, Ze
organizatori uspeli v udrzani kontinuity konferencie a napriek fyzickej vzdialenosti, online
podmienky konferencie umoznili hodnotné a inSpirujiice diskusie medzi jej ucastnikmi a

ucastni¢kami.

Ivana Piterova, Denisa Feddkova & Jozef Vyrost

editori konferencného zbornika
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Industry 4.0 — Challenges for Work and Organizational Psychology

Priemysel 4.0 — vyzvy pre psycholégiu prace a organizacie

Mojmir Kalis & Viadimir Kosa

Asocidacia psychologov prace a organizacie Slovenska

Abstract

Objective. To map the context of the emerging technological changes in the age of the Fourth

Industrial Revolution in terms of its challenges for the psychology of work and organization.

Method. Study of the main characteristics of the 4th Industrial Revolution concerning the
psychology of work and organization. Based on long-term monitoring of personality traits in
the personal selection process, we separately monitor the characteristics of feature Q1
Openness to changes 16 PF in terms of stability over time.

Results. The key issue that will need to be addressed during technology development will be
change management. Psychodiagnostics of dispositions to accept change is a current task in
the psychology of work and organization. One option is to use the Q1 16 PF scale.

Conclusions. The Fourth Industrial Revolution is a challenge for all areas of work and
organizational psychology.

Limitations. Further research on management styles and readiness for innovation is needed.

Keywords. Industry 4.0; leadership 4.0; openness to change

Abstrakt

Ciel. Zmapovat' suvislosti nastupujucich technologickych zmien v etape 4. Priemyselnej

revolucie z hladiska jej vyziev pre psychologiu prace a organizdcie.

Metéda. Stidia hlavnych charakteristik 4. Priemyselnej revoliicie vo vztahu k dopadom
na psychologiu prace a organizacie. Na zaklade dlhodobého sledovania osobnostnych
viastnosti pri vyberovych pokracovaniach osobitne sledujeme charakteristiky crty QI

Otvorenost voci zmenam 16 PF z hladiska stability v case.

https://doi.org/10.31577/2020.978-80-89524-51-8.15 178
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Zistenia. Kliicovym problémom, ktory bude potrebné zviadnut pocas rozvoja technolégie bude
riadenie zmeny. Psychodiagnostika dispozicii pre prijatie zmeny je aktudalnou ulohou

psychologie prdace a organizacie. Jednou z moznosti je vyuzitie skaly Q1 16 PF.
Zaver. 4. Priemyselna revolucia je vyzvou pre vsetky oblasti psychologie prdce a organizacie.

Limity. Je nutny dalsi vyskum potrieb firiem z hladiska Stylov riadenia a pripravenosti na

inovacie.

Kruacové slova. Priemysel 4.0; vodcovstvo 4.0, otvorenost voci zmendam

Uvod

Vedecko-technicky pokrok sprevadza vyvoj 'udstva od nepaméti. Oznacuji ho milniky
— vynalez kolesa, jednoduchych strojov — péka, koleso na hriadeli, ¢i Spirdlové cerpadlo
Archimeda pouZivané dodnes... V novoveku sa prelomové technické objavy oznacuji pojmom
priemyselné revollcie — prva z prvej polovice 18. storocia je spojend s vynalezom parného
stroja, druha prinasa elektrinu a uhl'ovodikové paliva a je spojena s koncom 19. a zaciatkom
20. storocia. Tretia priemyselnd revoliicia spojena s nastupom polovodi¢ovej techniky

a komputerizaciou, prebiehajuca od polovice minulého storodia.

Kazdd priemyselnd revolucia znamend kvalitativne zmeny v technickej zakladni
ekonomiky — technika sa vyvija smerom k samoorganizacii, automatizacii, viacfunkénosti,
vysSej adaptabilite a flexibilite (viac 0 vyvoji technickych systémov pozri Altshtuller, 1987;

Petrov, 2018; Roblek et al., 2016). Tieto zmeny st sprevadzané socialnymi pohybmi.

Charakteristiky 4. Priemyselnej revolucie mozno zhrnit' do pojmov automatizicia,

digitalizacia, umeld inteligencia a internetova konektivita.

Neexistuje priemyselna revolucia bez socialnych dopadov - z histoérie je zname nicCenie
strojov ludistami, ktori in$pirovalo vznik odborov; v modernej dobe sa socialnymi dopadmi
vedecko-technickej revolucie zaoberal Richta et al. (1969) v doteraz inspirativnej publikacii

Civilizace na rozcesti.

V nasledujicom obdobi 4. Priemyselnd revolucia ovplyvni v prvom rade Struktaru
zamestnanosti v priemysle, v obchode a sluzbach, ¢o bude vyzadovat reakciu psychologie

prace a organizécie pri vyberoch zamestnancov, ich kariérnom a profesijnom rozvoji. Druhym
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komplexnym vplyvom budu zvySené naroky na schopnost’ firiem zvladnut’ zavadzanie zmien

a inovAcii.

Zmeny V Strukture zamestnanosti

Najzavaznej$im dosledkom 4. Priemyselnej revolucie bude celkovy pokles zamestnanosti
v priemysle z dovodov automatizacie, digitalizacie a nastupu umelej inteligencie — je to aj dan
za vyznamné rozsirenie montaznej vyroby na Slovensku, kde za pasom nemusi stat’ ¢lovek,
staci robot... Okrem znizenia potreby zivej prace (v odvetviach automotive sa predpoklada
pokles az do 65 %), zmenia sa naroky na kvalifikaciu pracovnikov pri linkach. Predpokladé sa
postupné znizovanie potreby vykonnej pracovnej sily vo vyrobe (vid’ aj Potiskova, 2019).
Rozsiahla automatizacia prinasa aj problém interakcie a vztahu cloveka a stroja, ¢loveka
a automatizovaného systému. Rozhodne nepdjde o jednoduchy vztah, ako uz predpovedaju

Stadie o tejto problematike (Weiss et al., 2016).

Z hladiska zmien $truktiry zamestnanosti pod vplyvom 4. Priemyselnej revolucie sa vo
vSeobecnosti predpokladaju dve zakladné tendencie: (1) Polarizacia pracovnych miest =ubytok
pracovnych miest, ktoré je mozné nahradit’ automatizaciou — V tejto suvislosti budu zachované
nizko kvalifikované miesta a miesta vysoko kvalifikované; pracovné miesta so strednou
kvalifikaciou budt slabSie hodnotené a nahradzané; (2) Praca v rezime on-line a praca na
objednavku (Hirschi, 2017). Bonekamp & Sure (2015) uvadzaju zistenia, Ze Priemysel 4.0 by
mal viest k podstatnému zniZeniu potreby menej kvalifikovanych cinnosti a néarastu

vysokokvalifikovanych ¢innosti zahriiajucich planovanie, kontrolu a ¢innosti spojenych s IT.

Tieto Strukturdlne zmeny sa premietnu do potreby zmien kariéry - koncept celoZivotnej
profesie ¢i zamestnania sa obmedzi na segment pomahajtcich profesii, $taitnych a verejnych
sluzieb, justicie a profesii vo vzdelavani. To znamena spracovanie komplexnych programov

kariérneho poradenstva a koucingu.

Pre udrZiavanie chodu automatizovanej vyroby budu potrebni programatori, Specialisti
na prevadzku a udrZiavanie digitalnych sieti a supervizori dohliadajici na chod systémov. V
ich pripade pdjde o Cinnosti, ktoré rozhodujucim spdsobom vplyvaji na tvorbu hodnoty;

zlyhanie na tomto poste je spojené s rizikom vysokych strat.

Logickou poziadavkou bude preto ich vysokd vykonova spolahlivost, socidlna

spol'ahlivost’ v zmysle lojality a angazovanosti a takisto aj moralna spol'ahlivost’. Posudzovanie
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tychto kritérii bude vecou personalistiky, vratane personalistickej psychologie. Pred
psychologiou prace aorganizacie stoji vyzva na rozvoj, spracovanie a validizaciu

psychodiagnostickych néstrojov na identifikaciu tychto pracovnych vlastnosti.

V tejto suvislosti  vyvstava aj otazka umelej inteligencie ajej vyuzitia
v psychodiagnostike, ¢o v sti¢asnosti mdzeme povazovat’ za vyzvu pre vyskum v tejto oblasti.

Lisa (2019) sumarizuje jej doterajSie moznosti — vyhody aj obmedzenia (ibd. s. 33-34).

STubné su pristupy zalozené na Rapid Response Measurement (Meade et al., 2018) alebo
na sledovani pohybov oc¢i v suvislosti s Big Five (Berkovsky et al., 2019). Jakubek a Kraf¢ikova
(2016) pri zachytavani pohybov o¢i testovanych (ceruza-papier) dokazuja rozdiely v pohyboch
o¢i pri pravdivych vs. nepravdivych odpovediach. Umeld inteligencia ddva Sancu na ziskanie

dvojakého vysledku — popisu osobnosti a zaroven kontrolu sklonov k podvadzaniu...

Pokroky v oblasti umelej inteligencie ponikaji moznosti nahradit’ zivi pracovnu silu
pracovnou silou umelou: Prvé skusenosti sumelou inteligenciou (Al) vV investiénom
rozhodovani ukazujt, Ze rozhodnutia robené Al su lepSie ako rozhodnutia, ktoré robia l'udia.
Podmienkou kvality rozhodovania je vSak kvalitny a komplexny subor dat, ¢o vzdy nie je

realitou...

Pokroky svyuzitim Al su v medicine, napr. pri vyhodnocovani zlozitych udajov
z vySetreni, alebo vyuZivani nanorobotov pri lie¢eni (Hamet & Trembay, 2017; Ramesh et al.,
2004), ¢i v projektovani stavieb, strojov, vyrobnych zariadeni. V marketingu sluzi Ul na

rozpoznavanie emocii podl'a reakcii mimiky pri prezerani produktov.

Umela inteligencia je na prahu svojho rozvoja — to prirodzene vyvolava rdzne nazory na
jej buducnost’. Od bezbrehého optimizmu, kedy sa predpoklada, Ze umeld inteligencia nahradi
vacsinu 'udskych Cinnosti aZ po skepsu, Ze to nebude mozné (pozri tiez Stanék et al., 2018;

Tegmark, 2020).

Umeléd inteligencia je vyzvou na zvySenie intenzity a urovne spoluprace medzi
odbornikmi na informacné technoldgie a odbornikmi z dotknutych oblasti. To bude vyzadovat
vytvaranie interdisciplinarnych projektovych timov, ¢o predstavuje moznost’ pre psychologiu
prace podielat sa na vytvarani apodpore efektivneho fungovania takychto

vysokokvalifikovanych projektovych timov.

Internet sluzieb (IoS) bude pokryvat abstraktnejSi systém funkcionalit, ktoré budu

vyuzivat' zosietovanie a vzajomnu vymenu informacii (Reis & Gongalves, 2018). To bude
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znamenat’ presun pracovnej sily z priamej obsluhy zdkaznika do call centra, alebo jej uplné

nahradenie automatom.

Narast internetového predaja zmeni Struktiru personalu — bude treba viac Specialistov na
marketingové webové aplikacie a spractvanie obchodnych pripadov, vzrastie narok na dopravu
tovaru k zakaznikovi. Problémom bude starostlivost’ o zakaznika v zmysle poradenstva ale aj

pri reklamaciéch.

Vo finan¢nictve bude klesat’ pocet pracovnikov tak v priamom kontakte s klientmi, ako
aj v back-office ¢innostiach. TaZisko sa presunie do pripravy a spractivania dat, ktora su
podkladom pre zadavanie uloh pre rozhodovanie na baze umelej inteligencie. Rozvoj IoS vedie
V bankovnictve k znizovaniu poctu kamennych pobociek s linearne znizenou potrebou
pracovnej sily. Internet veci (IoT) umoziuje dialkové ovladanie systémov (napr. energetika),
meranie spotreby, spojenie jednotlivych segmentov vyroby ¢i obchodu (sklad vs. predaj, sklad

vs. potreba materialu).

Pre psycholdgiu prace a organizécie to znamena, okrem vyssie spominaného zvladnutia
psychodiagnostiky, aj podielanie sa na realizacii programov uvolfiovania zamestnancov —

programy outplacementu (Stacho & Stachova, 2015).

Prvotnym cielom outplacementu zamestnancov je poskytnut prepustenym
zamestnancom odbornu pomoc a podporu pri hl'adani nového pracovného uplatnenia, pomdct’
zvladnut’ pociato¢né emdocie, ndjst’ pozitivny pohl'ad na danu situaciu, spravne identifikovat’

svoje silné stranky, zvladnut’ sebaprezentaciu a byt uspeSny na trhu prace.

Spolocnost’, ktord uvolfiuje zamestnancov a realizuje projekt outplacementu si buduje a
udrziava dobrii povest’ a prestiz na trhu prace, stabilizuje existujucich zamestnancov a

podporuje svoju firemnu kultiru (Kilcrease, 2013).

Proces outplacementu je vzdy pripravovany na mieru podla poziadaviek klienta (Kosa,
2009). Pre jednotlivych zamestnancov sa pripravia individudlne bloky v stanovenom ¢asovom

rozsahu pomoci a poradenstva podla zadania klienta zvycajne z nasledovnych oblasti:

1. Hibkovy rozhovor so psycholégom (pomoc pri zvladnuti pociatoénych emoécii a strate

identity, niekedy v kombinacii s krizovou linkou),

2. Personalne a kariérne poradenstvo (Strukturované interview, rozpoznanie a identifikacia
zrucnosti, schopnosti a hodnét, zhodnotenie potencialu kandidatov, zadefinovanie novych

kariérnych ciel'ov a akéného planu ich dosiahnutia, orientcia na trhu prace),
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3. Poradenstvo a tréning interview skills (napisanie motiva¢ného listu a Zivotopisu, tspesna
prezentacia na vyberovych konaniach, prezentatné a komunika¢né zrucnosti, posilnenie

sebadovery, praca so socialnymi sietami a job portalmi a pod.)

Nadstandardnou sluzbou je prakticka pomoc pri hl'adani vhodnej prace a zastupovanie
kandidata (hlavne na manazérskej pozicii) pred potencialnymi zamestnavateI'mi. V kontexte
témy tohto prispevku sa hlavne v bloku kariérového poradenstva aktivne pracuje
S osobnostnymi kompetenciami ako napr.: Tvorivost’ a inovacia, Doddvanie vysledkov a

spifanie o¢akavani zdkaznika a Prispdsobenie sa a reakcia na zmenu.

V suvislosti s vyhladom Struktiry zamestnanosti je potrebné sledovat aktualne
preferencie zamestnavatel'ov vo vztahu k o€akdvanym sposobilostiam zamestnancov. Lisa et
al. (2018) vo svojom vyskume identifikuju ocakavania zamestnavatel'ov na uchadzacov — ako
najdolezitejSie zrucnosti s najnizSou uroviiou spokojnosti vnimali zamestnavatelia zodpovedny
pristup k préci, angaZzovanost' a ochotu urobit’ nie€o navySe, ucenie sa zo spdtnej vézby,
schopnost’ pracovat’ samostatne. Mozno povedat’, Ze ide o zrucnosti vyjadrujice celkovil
angazovanost, pozitivny postoj k praci a prevzatie osobnej zodpovednosti za vysledok prace.
Angazovanost’ sa vyskytuje pritom u 15% zamestnancov (Lisa, 2017), zbytok su angazovani
menej alebo vobec. Pracovni psycholdégovia by mali pracovat na modeloch zvySovania
angazovanosti, pretoZze aj iné vyskumy registruji takéto poziadavky na zamestnancov —
Industry 4.0 vyZaduje zamestnanca s vySSou Urovilou kreativity, logického myslenia, rieSenia
problémov a vSetkych druhov myslenia, plus emociondlnu priputanost’ k praci, ako je vasen,
odvaha, inovativnost’ a angazovanost’ (Pfeiffer, 2016; Tan & Rajah, 2019). Buduci priemysel
bude preferovat’ inovativnych jedincov, ktori st otvoreni vo¢i zmendm. St schopni efektivne

spolupracovat’ a disponuju vysokou vykonovou orientaciou (Mohelska & Sokolova, 2018).

Pre psycholégiu prace aorganizacie je vysoko aktudlny rozvoj psychologickych
stvislosti kariérneho poradenstva, najma identifikovanie predpokladov pre zastavanie

zmenenych postov, vratane skimania zmien v kariérnych preferenciach.

Automatizacia, digitalizdcia, umela inteligencia, internetovd konektivita postupne
povedie k zaniku profesii, alebo k ich zmenam. Désledkom automatizacie v priemysle bude
viest k znizovaniu zamestnanosti. Tento masivny a nezastavitelny technologicky pokrok
vyvoléva pocity obav, neistoty s dosledkami pre psychicka pohodu l'udi, ktori sa budu citit
tymito zmenami dotknuti (Dombrowski & Wagner, 2014; Min et al., 2019).
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Désledky pre psychicku pohodu a zdravie st vyzvou pre psychologiu prace a organizacie
aby sa aktivne venovala, tak v oblasti vyskumu ale aj aplika¢nej praxe, dopadom automatizacie,
digitalizacie a technologickych zmien vo vSeobecnosti na problematiku ochrany zdravia

a bezpecnosti pri praci (Ghislieri et al., 2018; Min et al., 2019).

Podpora zavadzania zmien a inovacii

Rozvoj koncepcie Priemyslu 4.0 je spojeny s rozsiahlymi zmenami v organizacnej
Struktire, technologii a S tym spojenymi zmenami pracovného spravania sa 'udi. Narastanim
»digitalnej zlozitosti* produkéného procesu sa otvaraju nové poziadavky a priestor pre inovacie
a to tak inkrementalne ako aj disruptivne. Pre pracovnu a organiza¢nt psychologiu sa ¢rtd vyzva
podporit’ procesy riadenia inovacii v organizaciach v celom komplexe riadenia (Cropley &

Cropley, 2015).

Psychologia prace a organizécie je postavena pred ulohu zvladnut psychodiagnostiku
predpokladov pre prijimanie zmien (inovacii) a zmeny V styloch riadenia tak, aby podporovali

Inovacie.

Individuilne predpoklady pre zvladanie zmien a inovacii

Z praxe riadenia zmien vieme, Ze reakcie na zmenu a pristup k nej je u jednotlivych
pracovnikov rdzny. Zndmy pojem ,,odpor voci zmenam* dokaZe zablokovat' aj najlepSie
pripraveni zmenu. Vo vSeobecnosti sa vo vyskumoch pertraktuje vyznam Otvorenosti
k zazitkom z koncepcie Big Five, resiliencia, pragmatizmus, kontrola v zmysle LOC (Smollan
etal., 2010). V literature o organiza¢nej zmene sa medzi prediktory jej akceptacie pracovnikmi

radia postojové charakteristiky — angazovanost’, aktivita, organizacné stotoZnenie sa, pracovna

spokojnost’ (Choi & Ruona, 2011; Erwin & Garman, 2010; Oreg, 2017; Wanberg & Banas,
2000).

Tieto faktory pdsobia na postoje k zmene V jej priebehu; my vSak potrebujeme poznat
dispozicie k zmene uZ pred prijatim zamestnanca do pracovného pomeru, CiZe ex ante...
Psychologia prace a organizécie stoji pred vyzvou spoznavat’ osobnostné predpoklady pre tzv.
dispozicné premenné pre akceptaciu zmeny. Jednou z moznosti je vyuzitie subskaly Otvorenost’
voci zmene — Q1 v osobnostnom dotazniku 16PF. Této Skala, ako sucast 16 PF, zistuje

mentalnu vybavu jedinca pre prijatie novych veci.
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Vysoko skorujuci jedinci st nachylni prijimat’ nové podnety, myslienky a postupy.
Naopak nizko skorujuci jedinci davaju prednost’ predvidatelnému prostrediu a preferuji

tradi¢né postupy (Cattell & Schuerger 2003; Cattell & Mead 2008).

V nasom subore testovanych uchadzacov o pracu zahfnajucom 843 zien, (priemerny vek
37,6 rokov, 54,3 % s vysokoskolskym, 45,7 % so stredoskolskym vzdelanim) a 1209 muzov
(priemerny vek 39,8 roka, 63 % s vysokoskolskym vzdelanim, 37 % so stredoSkolskym
vzdelanim), je rozloZenie vysledkov tak u muzov ako aj u zien normalne. U muzov je 24,7 %
vysledkov na trovni 7. Stenu a viac, U zien je to 20,5 %. Rozdiely medzi priemermi muzov
a zien su Statisticky vyznamné: t = 2,1172 na p = 0,0344. Podl'a tychto vysledkov sa zda, ze
muzi v naSom vybere su otvorenej$i vo¢i zmenam, ¢o mdze naznacovat medzipohlavné

rozdiely v tejto ¢rte. To si v8ak vyzaduje d’al$i vyskum S$pecialne tejto ¢rty osobnosti.

Vysledky su stabilné v ¢ase: od 2012 do 2020: ANOVA F = 1,496, nevyznamné rozdiely.

Dalsie overovanie prediktivnej validity tychto udajov je aktualnou vyzvou pre budicnost’.

Problém zist'ovania predpokladov pre akceptaciu zmeny pred prijatim do zamestnania ¢i
zaradenim do timu zostava stale otvoreny. Je potrebné v psychodiagnostike sa na tito vlastnost’
sustred’ovat’, ale zrejme dlho sa budeme musiet’ spoliehat’ na kombindciu viacerych metod

S nezastupitelnost'ou interview.

Styl riadenia v obdobi 4. Priemyselnej revolicie

Panuje vSeobecna zhoda na rozhodujicom vyzname l'udského Cinitel'a pre uspesnost’
firmy. Ekonomické prostredie bude vyzadovat’ komplexné zvlddnutie riadenia zmeny a
inovacii ako prostriedku na udrzanie azvySenie konkurencieschopnosti firiem. To je
najvSeobecnejSia poziadavka na §tyl riadenia — od manaZzérov to bude vyZzadovat' zmenu
paradigmy pristupu k riadeniu ako takému. Orienticia na l'udi v zmysle reSpektovania ich
potrieb uznania a nezavislosti, podpora inovacii vytvaranim atmosféry priaznivej pre nové

pristupy (Cerezo-Narvaez et al., 2017; Ghislieri et al., 2018).

Zmeni sa aj vnimanie vlastnej osoby u zamestnancov — ide o posilnenie pocitu ,,vyssej
subjektivnej hodnoty*, ktory sa odvija od vnimania nedostatku pracovnikov a od vysokej

kvalifikovanosti potrebnej pre pracu. To si vyziada vyssi reSpekt a akceptaciu podriadenych.
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Zaver

V prostredi 4. Priemyselnej revolicie budu cenené vlastnosti primeranej asertivnosti,
individualizmu v kombinacii s kooperativnostou a najmi inovativnost’ a otvorenost voci
novym veciam a vo¢i zmenam. S tym ide ruka v ruke schopnost’ efektivnej socialnej interakcie
vratane schopnost budovat’ a udrziavat doveru v time. Pri egocentrickom zamerani
neoliberalizmu ide o naro¢né poziadavky tak na radovych pracovnikov ako aj na manazment —
budu sa zvyraznovat’ poziadavky na schopnost’ riadit’ vztahy medzi ¢lenmi timu a riadit

zvySovanie zaangazovanosti v praci (Kalis, 2017) .

Osobitnou vyzvou je problematika pracovnych timov, v tom osobitne projektovych

timov: su to otazky ich efektivneho socialneho fungovania a dosahovania vykonovej synergie.

Priemysel 4.0 predstavuje pre psychologiu prace a organizacie priestor pre rozvoj tak
V tedrii, ako aj v praxi. Je to situécia, ktord je podobna ako zaciatok 20. storocia, kedy rozmach

hromadnej vyroby stimuloval rozvoj psychologie préce.
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