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Anotace

Osobnost cloveka v mezilidskych vztazich hraje nezastupitelnou roli. Razné typy
osobnosti jsou ¢asto do tymil vybirany s imyslem zajistit diverzitu skupiny. Cilem
bakalarské prace ,,Mezilidské vztahy na pracovisti (socialni klima a socialni vztahy na
pracovisti)“ je poukdzat na vliv osobnosti jedince a jeho rodinného zazemi na pozdéjsi
utvafeni vztahti na pracovisti.

Teoreticka ¢ast je zaméfena na faktory ovliviiujici povahu mezilidskych vztaht na
pracovisti. Tyto faktory spoluutvareji osobnost jedince a ovliviiuji jeho chovéni. Jsou
zde zminény jevy, které pomahaji posilovat zdravé vztahy na pracovisti, ale nejsou
opomijeny ani negativni jevy.

Prakticka ¢ast je zamétena na kvantitativni vyzkum s vyuzitim dotazniku a sleduje vliv

stylu vychovy na chovani v pracovnim kolektivu.

Klicové pojmy
Bossing, komunikace neverbalni, komunikace verbalni, mobbing, osobnost, pracovni

motivace, schopnosti, socidlni skupiny, styl vychovy



Annotation

Personality plays a vital role in interpersonal relationships. Different personality types
are often the team chosen with a view to ensuring the diversity of the group. The aim of
this work "Interpersonal relationships at work (social climate and social relations in the
workplace)" is to highlight the influence of a personality and his family background on
forming future relations in the workplace.

The theoretical part is focused on the factors affecting the nature of interpersonal
relationships in the workplace. These factors help to form the personality and influence
his behavior. The phenomena mentioned here help to strengthen healthy relationships
in the workplace. Negative effects one also the part of the work.

The practical part is focused on quantitative research which was made with help of

questionnaire and monitors the impact of education on behavior in the working group.

Key words

Abilities, bossing, mobbing, nonverbal communication, personality, social groups, style

of education, verbal communication
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UvVOD

Clovek je ze své podstaty bytosti spole¢enskou, neZije v izolaci, ale v lidské
spolecnosti, do které se rodi, kterd ho formuje, jejiz normy a mechanismy piebira,
pfizplsobuje se rolim, které ve spolecnosti ma. Jiz od narozeni navazuje a rozviji vztahy
s dal$imi lidmi, nejprve v ramci rodiny, pozd¢ji i mimo ni. Tyto mezilidské vztahy jsou
pro kazdého jedince velice dalezité a spolupodileji se na kvalité jeho zivota.

Vzhledem k tomu, ze vétSina dospélych lidi travi podstatnou cast svého Zivota
V pracovnim procesu, jsou interpersonalni vztahy na pracovistich pro spokojeny
a kvalitni zivot kazdého jedince bezpochyby velice dulezité. To, jaké vztahy si clovek
vytvoii pfi pfichodu na nové pracovisté, vyrazné¢ ovlivitluje jeho spokojenost
s vykonavanou praci jako takovou a to, zda pracovnik ve firm¢ bude chtit setrvat.

Mezilidské vztahy na pracovisti ovliviiuje tfada faktort. V prvé tfadé je to
osobnost samotnych pracovnik, jejich osobnostni rysy a charakteristiky, temperament,
postoje 1 moralni vlastnosti, ale také inteligence, v interpersondlnich vztazich zejména ta
socialni a emocionalni. Déle k t€émto faktorim patii schopnost a kvalita komunikace,
ato jak na urovni osob, tak celé organizace, firemni kultura a dalsi. Velice dilezitym
faktorem, ktery ovliviiuje tyto vztahy, je také rodinné zazemi jednotlivych pracovniki,
jeho kvalita, funk¢nost atd. To v sobé zahrnuje naptiklad spokojenost s partnerskymi
vztahy, pfipadné partnerské konflikty, problémy s vychovou déti a dalsi. V ramci
mezilidskych vztahi na pracoviSti se vSak mulzZe objevit také fada negativni
a nebezpecnych jevi. Tém je v poslednich letech vénovana zvySend pozornost a je
kladen diraz na to, aby vybérem spravnych pracovnikii a sestavovdnim spravnych
a fungujicich pracovnich tymt, dochazelo k prevenci téchto jevi.

Cilem teoretické c¢asti bakalafské prace je definovat faktory, které nejvice
ovlivituji mezilidské vztahy na pracovistich, jejich kvalitu a rozvoj. DalS§im cilem je
popsat negativni jevy, které se v ramci téchto vztahii mohou vyskytnout.

V prvni kapitole se prace zabyva osobnosti clovéka, jejimi slozkami, strukturou,

schopnostmi, temperamentem 1 charakterem clovéka a tim, jak osobnost cloveka



ovliviiuje jeho uplatnéni v praci jako takové, a také osobnosti Clovéka v pozici
manazera. Druhd kapitola se vénuje jedinci jako socidlni bytosti, socialni a emociondlni
inteligenci, ktera je pro c¢lovéka jako c¢lena socialnich skupin nezbytna, a také
socialnimu klimatu na pracovisti. V tfeti kapitole prace zamétuje pozornost na ¢loveka
ajeho spokojenost v pracovnim procesu. Ctvrta kapitola je pak vénovéana
interpersonalnim vztahim na pracovisti jako takovym, jejich formam a typim, a také
mezilidské komunikaci, kterd v ramci téchto vztahti probihd, faktorim, které tyto vztahy
ovlivituji, zejména rodinnému zazemi pracovniki. V posledni cCasti pak popisuje
negativni jevy v mezilidskych vztazich na pracovisti, nejprve v podob¢ konfliktd, se
kterymi se miizeme setkat, a dale jevy typu mobbing, bossing, aegismus a dalsi.
Prakticka ¢ést bakaladiské prace je vé€novana stylim vychovy a jejich vlivu na
mezilidské vztahy na pracovisti. Soucasti je 1 sloZeni a funk¢nost primarni rodiny, ktera
také podstatné ovliviiuje osobnost jedince. Cilem vyzkumu bylo zjistit zda styl vychovy

ovlivni mezilidské vztahy na pracovisti.



1. OSOBNOST

,,Osobnost je celkovd organizace dusevniho Zivota, zahrnuje v sobé vsechny
Jednotlivé dusevni funkce. Je to integrovany systém vnitrnich rysii a zvldstnosti clovéka,
pres které se lomi vSechny vnéjsi viivy“ (FARKOVA, 2008, s. 95).

Kazdy clovék ma odlisné vrozené individualni dispozice, kazdy ¢lovék vnima
ruzné skutecnosti a situace jinak a jinak na né reaguje. A to piesto, ze dusevni zivot
kazdého z nés se tidi stejnymi pravidly a je slozen ze stejné fady dil¢ich funkci, které
spole¢n¢ v ramci psychickych procest vytvareji jednotny fungujici celek. Pravé tato
organizace duSevniho zivota a toto propojeni do jednoho je nazyvano osobnosti
cloveka.

Stfedobodem osobnosti kazdého clovéka je jeho ,ja“, jeho ,.ego®, které se
vytvari ziskavanim urcitych zkuSenosti. Zatimco s osobnosti jako takovou se clovek
tedy rodi, svoje ,,ego* ziskava az v urcité fazi svého détstvi, nikoli pouhym narozenim
(NAKONECNY, 1998, s. 498). ,.Ja“ je organizovano ze svych jednotlivych slozek, tuto
organizaci nazyvame ,jastvi“. V ramci ,,jastvi“ rozezndvame tfi slozky. Slozka
kognitivni v sobé zahrnuje sebeuvédomovani a sebepozndvani, emocionalni slozka
sebepojeti a sebehodnoceni a konativni slozky seberozvijeni a seberealizaci. Slozky se
vzajemné dopliuji a podminuji, jen vzdjemny soulad vSech slozek umoziiuje celkovou
vyspélost osobnosti ¢lovéka a jeho odpovédny piistup k sobé samému (FARKOVA,
2008, s. 99).

S osobnosti jako takovou se tedy ¢lovek rodi, neni vSak definitivni, neménna.
V pribéhu celého Zivota ¢lovéka je v pfimé interakci s okolnim prostfedim a pod jejim

vlivem se formuje a proménuje, nékteré jeji strukturalni prvky vice, jiné méné¢.

1.1 Struktura osobnosti

Temperament
Temperamentem z hlediska struktury osobnosti oznacujeme fadu vlastnosti,

které urcuji celkové ladéni osobnosti, a také naladu, kterd u ni prevlada. Jak uvadi
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Rican, ,, temperament zahrnuje i zpiisob citové a volni vzrusivosti, reaktivity a aktivity —
bez ohledu na to, jaky je predmét nebo smér aktivity” (RICAN, 2007, s. 63).
Predpoklada se, ze tyto vlastnosti jsou z velké ¢asti trvalé a dané mimo jiné télesnymi
vlastnostmi a konstituci, ktera je vrozena. Dospéli 1idé jejich projevy vSak dovedou do
ur¢ité miry korigovat, at’ jiz jako dusledek vlastnich zkuSenosti nebo vychovy ¢i
ocekavani spole¢nosti.

Studiu téchto vlastnosti se veénovali jiz starovéci filosofové a badatelé.
Nejznaméjsi koncepce temperamentovych vlastnosti pochazi od Hippokrata, jehoz
oznaceni jednotlivych typl temperamentu se pouziva dodnes. Sam Hippokrates byl
presvédcen, Ze osobnost ¢loveéka je dana pomérem télesnych $tav, které u daného
jedince prevladaji. RozliSoval ¢tyfi druhy a to krev, sliz, Zlu¢ a ¢ernou zlu¢ a podle
jejich prevladani Ctyfi typy osobnosti, sangvinika, flegmatika, cholerika a melancholika.
Ty charakterizoval nasledovné¢:

- sangvinik — prevaha krve — osobnost ¢ild, veseld, zivé reagujici,

optimistického zalozeni

- flegmatik ~ — prevaha hlenu — osobnost klidna, pomala, nékdy az lhostejna,
spolehliva

- cholerik — ptevaha zIu¢i — osobnost drazdiva, vztekla, rychle vSak v reakci
ustavajici

- melancholik — ptevaha ¢erné zlu¢i — osobnost trudomysina, smutného ladéni,
precitlivéld a $patné prizptisobiva (RICAN, 2007, s. 64)

Dal$im ze znamych autord temperamntovych teorii byl Ernst Kretschmer, ktery
predpokladal, Ze temperamentové vlastnosti, ale také nejvyznamnéj$i psychické
poruchy souviseji se stavbou téla clovéka. RozliSoval tfi zakladni typy télesné typy,
pyknicky, leptosomni a atleticky (RICAN, 2007, s. 65). Hans Jurgen Eysenck pfisel
Steorii dvojice rysi extroverze-introverze, stabilita-labilita, rozpracovany systém
faktorii osobnosti vytvofil dale naptiklad R. B. Cattel.

Mezi moderni a nejznaméjsi teorie faktorli osobnosti patii systém tzv. velké
pétky, Big five. Prvnim faktorem tohoto modelu je extroverze, tedy hovornost,

vymluvnost, spolecenskost aj., jejim protikladem je pak introverze, méalomluvnost,
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plachost, nesmé&lost atd. Druhym faktorem velké pétky je pfivétivost charakterizovana
dobrosrdecnosti, piivétivosti, srdecnosti, jejim opakem je negativni vztah k lidem
prezentovany panovacnosti, uto¢nosti, necitelnosti, agresivitou apod. Tieti faktor je
svédomitost, tedy dukladnost, dislednost, pile, pracovitost, protikladem je lenivost,
neschopnost byt vytrvaly, nestabilita. Ctvrty faktor pfedstavuje emoéni stabilita, klid,
vyrovnanost, sebejistota, odolnost, opak, tedy emocni labilita je charakteristicka
snadnou vznétlivosti, labilitou, neklidnosti, uzkostlivosti. Poslednim faktorem Big five
je skupina intelektu, kultury a otevienosti ke zkuSenosti. Jedna se o inteligenci, bystrost,
vzdé€lanost, druhym polem je pak piihlouplost, omezenost, snizena inteligence aj.

(CAP, MARES, 2001, s. 160).

Charakterové vlastnosti

., Charakter je subsystéem osobnosti, ktery kontroluje a reguluje lidské chovani
podle spolecenskych a zviasté pak mordlnich norem a pozadavkii (FARKOVA, 2008,
s. 108). V charakteru se projevuje jedinctv stav k lidem a ke spole¢nosti, jeho vztah
K praci, a také vztah k sobé samému. V charakterovych vlastnostech se odrazeji hodnoty
jedince. Stejné€ jako u temperamentu, i v oblasti charakteru existuje celd fada koncepci
a teorii.

K nejznamé;jSim teoriim z oblasti charakterovych systémi je Kohlbergovo pojeti
vyvoje moralky. RozliSoval tii Grovné , pfiCemz kazdou Urovenn déli na dvé stadia.
V prvni prekonvencni urovni a prvnim stadiu se jedinec orientuje na trest a egocentricky
se podfizuje moc. V druhém stadiu je jeho chovani zamétené na uspokojovani vlastnich
potieb. V konve¢ni urovni a tfetim stadiu se dité orientuje na to, aby odpovidal
standardnim obraziim spole¢nosti a obrazu ,,dobry hoch x dobré dévée™. Ve Ctvrtém
stadiu se pak posouva orientace na autority socialniho potadku. Nejvyssi postkonvenéni
uroven je charakterizovana orientaci na socidlni odchylku a spolecné sdilené hodnoty
Vv patém stadiu, a orientaci na svédomi, respektovani druhych, respektovani lidské
diistojnosti a abstraktni etické principy, kategoricky imperativ (FARKOVA, 2008,
s. 109).
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Jinak pfistoupil k modelu charakterovych vlastnosti Fromm. RozliSoval dva
zakladni osobnostni vzorce, produktivni a nonproduktivni charakterovou orientaci.
Osobnost s produktivni orientaci je aktivni ve fyzické praci, tak ve vztahu k ostatnim
lidem a v oblasti citéni. Osoba s nonproduktivni orientaci musi to, co potfebuje dostavat
od druhych, neni schopna sama svoji produkci uspokojovat svoje potieby. Fromm
rozliSoval v rdmci nonproduktivni orientace orientaci receptivni, kofistnickou,
hromadivou a trzni. Receptivni je typicka pro osoby, které ocekavaji veskeré zajisténi
od vn¢jsich zdrojl, osoby s kofistnickou nejen ocekavaji zajisténi od vnéjSich zdroja,
ale pokud to, co potiebuji, nedostanou, jsou ochotni si to vzit nebo uloupit. Hromadiva
orientace je charakteristickd pro osoby, které si nashromazd’ovany majetek uchovavaji
a vytvareji si zdbrany proti zdsahl z vnéjSiho svéta a distancuji se od ostatnich ¢lenli
spole€nosti. Lidé s trzni orientaci si vSe ziskavaji procesem vymény a tento princip
zastavaji i ve vztahu k dal$im lidem, lidské osobnosti jsou pro n¢€ na prodej stejné jako

jiné druhy zbozi (FARKOVA, 2008, s. 110).

Schopnosti

,,Schopnosti jsou vlastnosti, které umoznuji clovéku naucit se urcitym cinnostem
a dobie je vykondvat“ (CAP, MARES, 2001, s. 152).

Existuje celd fada kategorizace schopnosti, zakladni déleni rozliSuje schopnosti
obecné, skupinové a specifické. Podle zaméteni se mohou délit na verbalni, numerické,
prostoroveé, pamét'ove, percepcni, umeélecke, sportovni, socidlni a dalsi (CAP, MARES,

2001, s. 152). Z vyvojového hlediska jsou pak schopnosti ¢lenény nésledovné:

-vlohy  —jedna se o vrozeny zéklad individualniho rozvoje schopnosti

-naddni - schopnosti, které danému jedinci umoznuji dosahovat nadprimérnych
vykonii

- talent — vy$§i nebo rozvinuty stupeil nadani, mimotadné a vynikajici schopnosti

- genialita — nejvyssi stupen, mimofadné rozvinuty talent, ktery umoznuje danym
osobnostem dosahovat mimofadnych vykont, diky genialit¢ vznikaji

mimotadné vrcholna dila (FARKOVA, 2008, s. 104)
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Nejznaméjsi schopnosti, ktera je také nejcastéji meétena prostiednictvim riiznych
testovacich metod je inteligence, obecna schopnost mentalni ¢innosti. Jak uvadi Rican,
inteligenci nejlépe vystihuje Cesky pojem chépavost nebo davtipnost, schopnost vyznat
se v nov¢ situaci, kdy si ¢lovek jiz nevystaci pouze se zkuSenosti, a to zejména tehdy,
kdyz je tieba vykonavat abstraktni operace se symboly (RICAN, 2007, s. 78). V tomto
pojeti se jednd o obecnd inteligenci, specialni intelektové schopnosti se pak zamétuji na
jednotlivé kategorie schopnosti, které se projevuji napiiklad v uspéSnosti zaki
Vv jednotlivych pfedmétech a posléze v pracovnim zaméfeni, v riznych pracovnich
profesich (CAP, MARES, 2001, s. 152).

Soucasti inteligence, které se také vyznamné projevuje jiz v prubehu Skolni
dochazky, a také v budoucnosti vybérem profese a UispéSnosti v pracovnim vykonu, je
tvofivost. Tvofivost se zejména projevuje bohatstvim ndpadl, jejich originalitou,

schopnosti nalézt pii feseni problémia vlastni novou cestu (RICAN, 2007, s. 80).

Zajmy, hodnoty, postoje

Zajmy jsou trvalejsi kladné vztahy cloveéka k urcité oblasti predmeétii nebo
cinnosti“ (FARKOVA, 2008, s. 112). Ri¢an oznaduje zajmy za zvla$tni druh motiva,
jejichz zakladem jsou primarni potieby, které se konkretizuji v podminkach daného
kulturniho prostfedi. Upozoriiuje, Ze se jedna o odvozené potieby, které je mozné
uspokojit jen prostfednictvim ur€ité ¢innost — napiiklad zajem o fotbal se uspokojuje
bud’ hranim fotbalu nebo v piipadé ,teoretického* zajmu sledovanim fotbalu,
pro&itanim sportovnich rubrik, pfedpovidanim vysledkd apod. (RICAN, 2007, s. 104).

Zakladnimi znaky z4ml jsou trvalé zaujeti n&fim, co je spojovano
S poznavanim, vybérovost, vynakladani né&jakého usili, informovanost a zbéhlost,
koncentrace pozornosti a mira zapamatovanych prvkl v dané oblasti a aktivni vzruSeni
v pritbéhu &innosti (FARKOVA, 2008, s. 113).

,,Postoje jsou stabilni systéemy pozitivniho nebo negativniho hodnoceni,
emocnich pocitit a technik jednani tkajicich se socidlnich cilii (FARKOVA, 2008,
S. 114). Mohou byt elementarni a tykat se jednotlivych objekt, které maji samy o sobé
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vyznam nebo byt obecnéjsi a obsahoveé rozvétvengjsi, naptiklad ptistup k rodiné nebo
k pracovnimu kolektivu. Znalost postoji jednotliveti umoznuje 1épe predikovat jejich
chovani, naptiklad znalost postojii urcitého ¢lovéka v pracovnim kolektivu umoznuje
1épe piedpovédét jeho jednani (RICAN, 2007, s. 105).

Nejobecngjsimi postoji, které se promitaji v celém jeho zivotnim stylu, v jeho
orientaci ve svété a zaméfeni, jsou hodnoty, nékdy se hovoii o hodnotové orientaci.
Hodnotami jsou oznaCovany spiSe aktudlni postoje, hodnotova orientace je
dlouhodobé¢jsi. Hodnoty jsou relativné stabilni, avSak i u nich dochazi v pritb¢hu zivota
ke zménam. ,, Hodnotou rozumime zobecnéni snahovych tendenci ¢lovéka a pritazlivost
zamysleného cile (pro¢ cosi konkrétniho chceme, co nds nejvice zajima)
(FARKOVA, 2008, s. 113).

Existuji rizné klasifikace hodnotové orientace, mezi nejznaméjsi patii typologie
E. Sprangera, ktery rozliSuje Sest typti hodnotovych typi:

- teoreticky — zaméteny na hledani pravdy, ke kritice, zvazovani

- ekonomicky — zaméfeny na uzitenost a prakti¢nost

- socialni — zamé&feny na vztahy k lidem, jedna se o altruisty

- politicky — zaméfeny na moc

- ndboZensky — zaméfeny na absolutni hodnoty, hledd mystickou nédbozenskou

zkusenost (RICAN, 2007, s. 106)

1.2 Osobnost ¢lovéka a jeho uplatnéni v praci

To, jak uspésny bude cloveék nejen ve své profesi, ale také v konkrétnim
podniku, na konkrétnim pracovisti a v konkrétnim pracovnim kolektivu, ovliviiuje fada
faktorti, z nichz nékteré lze ovlivnit vice, jiné méné. Jednim z nich je i osobnost
kazdého Clovéka. Zhodnotit to, jaké predpoklady by méla mit osobnost ¢loveka, aby byl
pro organizaci piinosem, je velice dulezité jiz ve fazi vybéru a ziskavani novych
pracovnikl, nemén¢ diilezité je jejich znalost pfi fizeni lidskych zdroji a v kompletni

persondlni praci organizace.
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Prace je Cinnosti, ktera ovliviiuje bezprosttedné zivot kazdého ¢lovéka, stejné
jako pracovni zatazeni a pracovni prostfedi. Pfiprava na pracovni uplatnéni
a dlouhodob¢é vykonavand pracovni ¢innost formuji osobnostni profil Clovéka. Prace
predstavuje v lidském zivot€é misto seberealizace a je zakladem jeho uplatnéni ve
spole¢nosti (PROVAZNIK, 2002, s. 125).

Z hlediska osobnosti ¢loveéka a jeho uplatnéni v praci si lze polozit tii otazky.
Co dany konkrétni ¢lovék muze, co chce a jaky je. Otazka toho, co muze, se tyka jeho
vykonovych charakteristik, otazka toho, co chce, pak motivace a stimulace. To jaky je
se tyka piimo jeho osobnostniho profilu (PAUKNEROVA, 2006, s. 186-190).

Kazdy c¢lovék a jeho vykony jsou determinovany jeho vykonovymi
charakteristikami, tedy schopnostmi, dovednostmi a védomostmi. Ty jsou castecné
¢lovéku vrozeny, respektive predpoklady pro né€, znacnou ¢ast vSak clovek ziskdva az
Vv pribéhu zivota, at’ jiz pfimo prostiednictvim uceni nebo na zdkladé zkuSenosti
a praxe. Urovet, kterou v této oblasti dosahnul je deklarovéna dokladem o dosazeném
vzdélani a dalSich kurzech, v tomto piipadé se vSak jedna spise o formalni Groven, ktera
nemusi vypovidat o skuteénych schopnostech a dovednostech, jez je cloveék redlné
upotiebit v praxi. K tomuto ovéteni slouzi rizné testové metody, které maji vypovidaci
hodnotu o schopnosti ¢lovéka upotiebit své znalosti, dovednosti a védomosti
v pracovnim prostiedi. Kromé téchto testli lze ziskat fadu informaci zhodnocenim
verbalniho 1  nonverbdlntho  projevu  uchazee o  zaméstnani/pracovnika
(PAUKNEROVA, 2006, s. 187).

Urovei schopnosti, dovednosti a védomosti neni diileZita pouze z hlediska toho,
jak bude dany ¢loveék schopen dostat svym pracovnim povinnostem, ale také z hlediska
pracovniho kolektivu. Vyrazné rozdily mezi jednotlivymi pracovniky (samoziejmeé
sohledem na rozdilnd postaveni) mohou zvySovat riziko moZnych konfliktd,
nezaclenéni se nového pracovnika do kolektivu a zvySenou fluktuaci zaméstnanciim.

Aby mohl byt ¢lovék v pracovnim procesu spokojeny a dosahoval
prostfednictvim uspokojoval svoje potieby, aby odpovidala jeho motivaci. Proto je

dalezité jiz pti vybéru novych zaméstnancii sestavovat motivacni profil a z né¢ho dale
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vychazet. Jak wuvadi Pauknerovd, motivacni profil ,, predstavuje syntetickou,
individudlné specifickou a soucasné v case relativné stabilni charakteristiku osobnosti
clovéka” (PAUKNEROVA, 2006, s. 187). Na motivaénim profilu se nejvice podili
sebepojeti, vykonova motivace, aspiracni troven a ochota riskovat, je vsak ovliviiovan
I dal$imi subsystémy osobnosti, strukturou a turovni schopnosti, temperamentovym
ladénim a charakterovymi vlastnostmi a postoji. Zptesnéni toho, jakou intenzitu
jednotlivé motivu maji Ize zméfit pomoci tzv. dimenzi motivac¢niho profilu. Provaznik,
Komarkova uvadéji nasledujici dimenze:
- orientace na dosazeni Uspéchu — vyhnuti se netspéchu: orientace na vlastni ¢innost:
aktivni ¢innost zamétené na dosahovani vysledkli nebo pouze primérny vykon s cilem
vyhnout se negativnim dopadiim na zéklad€ netuspéchu
- orientace na uspéch — orientace na vlastni ¢innost: potieba uznani a spoleenské
prestize kontra potieba tvofivosti, seberealizace
- situacni orientace — perspektivni orientace: zaméefeni na aktudlnost, pfitomnost kontra
zaméteni na budoucnost a dlouhodobé cile
- individudlni orientace — skupinova orientace: nezavislost na ostatnich a samostatnost
kontra ptizptisobivost, konformita (v extrému az nadmérnd), potieba se pirizptisobit
- orientace na osobni prospéch — orientace prosocidlni: vlastni uzitek na stran¢ jedné
kontra schopnost pomoci a sebeobétovani na strané druhé
- ¢inorodost — pasivita — potieba ¢innosti, aktivity, uzce souvisi s temperamentovymi
charakteristikami jedince
- orientace na ekonomicky prospéch — orientace na moralni uspokojeni: zaméfeni na
materialni hodnoty kontra orientace na moralni a etické hodnoty
- orientace smérem k podniku — orientace smérem od podniku: schopnost identifikovat
se s organizaci a organizacni kulturou kontra odstup od déni v podniku, na pracovisti
Poznéani motivac¢niho profilu umoZznuje vétsi porozuméni chovani jedince a tim
umoziuje lépe toto chovani ovlivitovat, je tedy dualezitym predpokladem efektivniho
ovlivitovani viech pracovniki (PROVAZNIK, KOMARKOVA, 2004, s. 128).
Posledni otazka polozena v souvislosti s osobnostnim profilem ¢lovéka a jeho

uplatnénim v praci, jaky cloveék je, souvisi s jednotlivymi subsystémy osobnosti,
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S postoji, temeramnetovymi vlastnostmi a charakterem. Je to ¢ast, ktera pfimo nemusi
ovlivilovat pracovni vykon cloveéka, o to vic vSak ovliviiuje jeho dlouhodobou
vykonnost, vztahy k organizaci, k ostatnim pracovnikum, tedy to, co tizce souvisi mimo
jiné s mezilidskymi vztahy na pracovisti. Ackoli napiiklad charakterové vlastnosti jdou
hife zjistovat nez schopnosti, i zde existuje fada metod, jak je rozpoznat. Jedna se
napiiklad o faktorovou analyzu a pétifaktorovy model osobnosti, viz vyse. Celkové
V posouzeni osobnosti clovéka ma nenahraditelnou roli rozhovor, cenné informace také
piinasi metoda pozorovani (PAUKNEROVA, 2006, s. 190).

Jak uvadi Provaznik, kazdd profese vtiskuje nositeli charakteristické znaky,
U kazdého cloveéka podporuje a rozviji urcité vlastnosti, schopnosti a dovednosti, pfi
jednostranném zaméfeni profese vSak mulze také urcité vlastnosti deformovat

(PROVAZNIK, 2002, s. 127).

1.3 Osobnost manaZera

, Manazer je clovek, ktery dosahuje stanovenych cilii s lidmi a prostrednictvim
nich“ (LOJDA, 2011, s. 10).

Vzhledem Kk tomu, ze v ruznych organizacich pracuji manazefi na raznych
pozicich a na riiznych trovnich fizeni, maji jinou odpovédnost i pravomoci, je pomerné
sloZité jednoduse definovat idedlni osobnost manazera. Pfesto existuje jakysi souhrn
zakladnich schopnosti, dovednosti a vlastnosti, které by méely byt predpokladem proto,
aby mohl ¢lovék manaZerskou funkci vykonavat.

Je dulezité si uvédomit, v jakych vSech oblastech manazer v ramci organizace
pusobi. Pauknerova uvadi tyto oblasti:

- vliv na vyrobu, technologie, organizaci prace
- vliv na ekonomiku, efektivitu ¢innosti, produktivitu a to nejen soucasnou, ale také
budouci

- na spolecenské vztahy — vytvareni pfiznivého socialniho klimatu na pracovisti
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- na vedeni pracovniky — snaha porozumét pracovnikiim, jejich motivaci, ochota
pomoci, vyznamné misto zde ma emocni inteligence

- na vlastni osobu — trvalé rozvijeni vlastni osobnosti, dovednosti, znalosti, a také fidici
ginnosti (PAUKNEROVA, 2006, s. 212)

Vzhledem k tidicim ¢innostem a k postaveni, které manazeti zastavaji, je nutné
si uvédomit zvySené naroky na profil osobnich vlastnosti kazdého manazera. Nejedna se
o pouh¢ ,,5éfovani* ostatnim pracovnikiim, manazer nemutze byt jen tim, kdo jednoduse
rozhoduje. Pii svém rozhodovani musi byt schopen sebereflexe, musi umét
komunikovat se svymi spolupracovniky a podfizenymi, sd€lovat jim své pozadavky, ale
také naslouchat jejich nazoru a zohlednovat jejich potieby.

V posledni dobé se vsouvislosti Ssmanazery hovoii o schopnostech
,»vidcovstvi“. Aby mohl byt manazer dobrym vidcem, mél by byt schopen uznavat
a chapat ¢leny skupiny, mit iniciativni a organizacni schopnosti, Gcastnit se na zivoté
skupiny, mit osobni vztah k motivacim ¢lenti skupiny a socidlni citlivost vii¢i déni v ni.
Mezi dal$i vlastnosti, schopnosti a aktivity, které by mél uspéSny manazer mit patii
napiiklad vys8i Groven rozumovych schopnosti, vysokd mira flexibility, tvofivost,
predpoklady pro organizaéni praci, rychla orientace v situaci, odolnost vuci
neuropsychické zatézi a dalii (PAUKNEROVA, 2006, s. 213).

Na zéklad¢ toho, jaky osobnostni rys u konkrétniho manazera pievazuje, je
mozno rozliSovat osm zékladnich typt:

- teoreticky typ — nejvy$s$i hodnotou je poznéni, tento typ se chova raciondlné,
samostatné uvazuje, hleda pravdu

- ekonomicky typ — nejvyssi hodnotou je uzitek, je orientovany na prospéch, majetek

- esteticky typ — nejvyssi hodnotou je krasa, individualista, diilezity je soulad a forma

- socialni typ — nejvyssi hodnotou je vztah z lasky, altruista, nesobecky ¢loveék

- politicky typ — nejvyssi hodnotou je moc, chce druhé ovladat, stale s nékym soutézit

- ndboZensky typ — nejvyssi hodnotou je jednota, tihne k naboZenstvi a mystice

- technicky typ — nejvyssi hodnotou je obsah prace, duvétuje logice, fesi vSe rozumove

- sportovni typ — nejvyssi hodnotou je zdravi, typicka je vytrvalost, disciplina, starost o

svoji kondici (LOJDA, 2011, s. 24)
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2. JEDINEC A SPOLECNOST

2.1 Socialni a pracovni skupiny

Socialni skupiny

Zakladni déni socidlnich skupin je déleni na primérni-sekundarni,
formalni-neformalni, Clenské-referenc¢ni, vlastni-cizi a mala-velké (PAUKNEROVA,
2006, s. 110).

Malé socialni skupiny jsou ,,takové socidalni utvary, ve kterych existuji vztahy
mezi jejimi cleny, maji spolecny cil, normy, existuje zde hierarchické usporadani clenit*
(FARKOVA, 2008, s. 144).

Pokud hovofime o malych socidlnich skupinach, které také tvoii pracovni
skupiny, je jejich velikost déna od t¥i do maximaln& nékolik desitek osob. Cim vice
osob skupina obsahuje, tim vice se zvySuje pravdépodobnost, ze v ramci skupiny
vzniknou dal$i podskupiny.

Pro socidlni skupinu je typické, ze uspokojuje psychosocialni potfeby Elenid
skupiny, utvafi jejich osobnost a podporuje jeji vyvoj, ovliviiuje jejich chovani, jednani
a prozivani, ovlivituje socidlni vyvoj c¢lentt skupiny a také jejich vykonnost
(KELNAROVA, MATEJKOVA, 2010, s. 139).

Typickym znakem pro socialni skupiny je vnitini struktura jejich ¢lenti a to, Ze
kazdy ¢len ma svoji roli, pozici. V Cele skupiny stoji jeji vidce, ktery ma nejvice
pravomoci, ale také zodpovédnosti, a ktery urcuje cile skupiny. Na druhém misté
V hierarchickém Zebticku stoji pomocnik vidce, tato pozice je presto Ze mad pomérné
malou miru pravomoci a velkou zodpovédnost, pro vSechny ¢leny vysoce atraktivni.
Radny ¢len nema zadné pravomoci, je ale zodpovédny za sam za sebe a za plnéni cilt
skupiny. Trpény ¢len nemiva Zadnou zodpovédnost nebo jen velmi malou, stejné jako

k sob&, pokud jsou nepfitomni, ostatni ¢lenové jejich absenci na plnéni cilt skupiny
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nijak nepocit'uji. Na Gplném zavéru hierarchickému zebticku jsou tzv. outsideti, ktefi
stoji mimo bé&zné fungovani skupiny a jsou ¢asto v opozici (FARKOVA, 2008, s. 145).

Pozice ve skupiné pro jedince je dana tim, jak je sam atraktivni pro ostatni jeji
¢leny, mirou jeho osobni moci a prestize a tim, jak skupina pfijima jeho pokusy
0 prosazovani sebe sama. Na zaklad¢ toho, jak je ten ktery ¢len skupiny pfijimén jejimi
ostatnimi Cleny lze rozliSit ¢leny skupiny na popularni, ktefi jsou pfijimani vétSinou
Clent, ¢leny oblibené, kteii jsou piijimani mnohymi c¢leny skupinami a na osoby
akceptované, které jsou akceptovany casti skupiny. Trpéné osoby jsou piijimany pouze
mensi Casti skupiny a na poslednim misté stoji mimostojici osoby, outsidefi
(KELNAROVA, MATEJKOVA, 2010, s. 139).

Vsechny socialni skupiny se néjakym zptsobem vyvijeji a v tomto pribéhu Ize
rozpoznat a definovat nékolik vyvojovych fazi. Kazd4 z téchto fazi mize byt rizné
dlouhd, zatimco n¢kdy muze k piechodu z jedné do druhé dojit velice rychle, jindy
muze jedna faze trvat po velice dlouhou dobu. V zasadé je rozliSovano pét zakladni fazi.
Na zacatku zivota skupiny dochézi k jejimu formovani. Jednotlivi ¢lenové se vzajemné
poznavaji, dochazi k prebirdni jednotlivych roli, ¢lenové jsou ve zvySené mife zavisli
jeden na druhém. Na fazi formovani navazuje fize vzdoru. Clenové se snazi prosadit
a uspokojit vlastni potfeby, dochazi ke konfliktim, které jsou spojeny s vysSi mirou
vyskytu emocionalnich projevii. Tteti fazi je normovani, zvysSuje se soudrznost, predeslé
konflikty jsou ptekonany, jsou vytvofena a zakotvena jasna pravidla. Déle navazuje faze
optiméalniho vykonu, kdy c¢lenové vykazuji rolové chovani, produktivné fesi ukoly
s uplatnénim kooperace a skupina vykazuje stabilni vztahy, ma spole¢né cile. Posledni
fazi je zanik skupiny, kdy se jednotlivi clenové uvoliuji ze svych vazeb a aktivit

s danou skupinou spojenych (FARKOVA, 2008, s. 145).

Pracovni skupiny

Pracovni skupiny jsou specificky pfipadem malych formalnich skupin. Vznikaji

V rdmci organizace s jasnym cilem, kterym je plnéni cili podnikovych a organizacnich.
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Do skupin jsou jeji clenové zatazovani ,,uméle”, na zdkladé¢ svych ptedpokladi,
schopnosti a dovednosti, kterymi mohou pfispét k plnéni skupinovych cila.

V ramci skupin se mohou vytvaiet i urit¢é podskupiny, jejichz ¢lenové maji
mezi sebou vzdjemné pozitivni vazby, a kliky, které mohou negativné ovliviiovat vztah
svych ¢lent k pracovni skupiné jako takové.

Vedle pracovnich skupin plisobi v organizacich také pracovni tymy, jez vSak na
rozdil od pracovnich skupin nemivaji tak pevné vymezenou strukturu, byvaji flexibilni
a vétsinou vznikaji konkrétniho tukolu nebo cile a po jeho dosazeni zanikaji
(PAUKNEROVA, 2006, s. 202).

Struktura pracovni skupiny je vymezena profesnimi pozicemi a profesnimi
rolemi, které jednotlivy &lenové zastavaji (PAUKNEROVA, 2006, s. 110). Tato
struktura je jasnym a podstatnym znakem pracovni skupiny. Ve formalni roving
rozliSujeme dva zékladni typy profesnich roli. Pozici a roli vedouciho pracovnika, tedy
nadfizeného, a pozici a roli fizeného pracovnika, tedy podtizené¢ho. Odlisuji se mirou
pravomoci a zodpovédnosti, které byvaji vymezeny v organizacnich normach, a kterym
musi byt pfizpisoben vykon formalnich pracovnich roli, tedy ¢innost dotcenych osob.
Kromé téchto formalnich roli se vSak i1 v rdmci pracovnich skupin vytvateji neformalni
vztahy, pozice a role, které ovliviiuje nejen struktura formalnich pozic, ale také
interakce uvniti pracovnich skupin, na jejichz zakladé se vytvareji vztahy mezi jejimi
jednotlivymi ¢leny (PAUKNEROVA, 2006, s. 205).

Kazda skupina si vytvaii normy, které stanovuji, co se vlastn€ od jeho ¢lentd
ocekava. Z hlediska pracovnich skupin je situace stejna, pilotni normy jsou normy pro
organizaci primarni a stoji v centru pozornosti skupiny, jsou dulezité pro dosazeni
hlavniho cile skupiny. Periferni normy nemusi byt pro dosaZeni cile dilezité, presto
| tyto normy se mnohdy jen tézko méni, pokud existuji delsi dobu.

Cilem, ktery umoziiuje bezproblémové fungovani skupiny je dosazeni co
nejvetsi shody mezi jejimi normami, resp. normami organizace, a postoji Clend, resp.
zameéstnancu (ODCHAZEL, 2007, s. 97). To, jak snadné nebo obtizné je dosazeni
souladu mezi normami a ¢leny skupiny zavisi na tfech hlavnich faktorech, jimiz je

systém pozitivnich a negativnich sankci, které ma skupina k dispozici, mira potieby
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vyhnuti se negativnim sankcim, a také atraktivitou Clenstvi ve skupiné. Atraktivnost
Clenstvi ve skupiné uzce souvisi se soudrznosti skupiny, kterd se vytvari neustalym
procesem, béhem kterého se ¢lenové uci sdilet hodnoty, symboly a o¢ekavané chovani
skupiny, ke které patii. Hovofime o skupinové socializace, kterd je v ramci organizace
zaméfena na cely podnik a Gzce souvisi mimo jiné s organizacni a firemni kulturou
(ODCHAZEL, 2007, s. 98).

Efektivita a uspéSnost pracovnich skupin je ovliviiovana celou fadou faktort.
- velikost pracovni skupiny
- slozeni pracovni skupiny
- systém komunikaci a interakei uvniti skupiny

- styl &i zptisob vedeni pracovni skupiny (PAUKNEROVA, 2006, s. 202)

2.2 Socialni percepce a interakce

Socialni percepce

. Socidlni percepce znamend vnimadni clovéka druhym clovékem (FARKOVA,
2008, s. 126). Proces socialni percepce se vSak zaroven neobejde bez vnimani vlastni
0soby v ramci socialniho prostiedi. ,,do vzdjemnych vztahii a spolecné cinnosti vstupuji
lidé takovi, jaci jsou objektivne, ale takeé takovi, jak se percipuji oni sami a takovi, jak je
percipuji jini lidé“ (FARKOVA, 2008, s. 126).

Socialni percepce se tyka tfi trovni:
- vnimani chovani lidi, tedy jak se lidé chovaji
- vhimani osobnosti druhych lidi, tedy jaci druzi 1idé jsou
- vnimani pfi¢in udélosti, kterych se lidé zucastiiuji, tedy co je pfic¢inou jejich chovani
(PROVAZNIK, 2002, s. 174)

Schopnost socidlni percepce je naprosto zasadni schopnosti pro ¢lovéka jako
socialni bytost, pro jeho Zivot ve spolecnosti, navazovani socidlnich vztahi a stykt, tedy

1 pro mezilidské vztahy na pracovisti. Ackoli pii socialni percepci lidé posuzuji stejné
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skutecnosti ze stejnych pohledd, vysledky mohou byt u kazdého ¢loveka odlisné. Je to
dané osobnosti a individualitou c¢lovéka, jeho zkuSenosti a rozdilnym nazirdnim
i celkovym ladénim a piistupem k ostatnim lidem a ke sv€tu jako takovému. Socialni
percepci pozitivné ovliviiuje nékolik faktort. Pauknerova uvadi nésledujici tfi:

- schopnost empatie — vciténi, které umoznuje vcitit se do pociti druhych lidi a do jejich
prozitkd

- socialni inteligence — schopnost spravné Cist a chapat socialni situace a adekvatn¢ se
Vv nich chovat, reagovat na n¢

- oteviena mysl — oprosténost od piedsudkii a stereotypi, které mohou poznavané
zkreslovat (PAUKNEROVA, 2006, s. 107)

Samotny proces socidlni percepce se skladd ze tii slozek, které se vzdjemné
dopliuji a ovlivilyji utvéafeni dojmu o druhych. Prvni slozka je expektacni, vychézejici
z o¢ekavani, miize vypadat jako pripravenost vnimat celkové uréitym zptisobem nebo
naopak zaostfit vnimavost pouze na urcité jevy a projevy. Druha slozka je afektivni,
vychazejici zemoci. Tato slozka ovliviiuje vnimani ¢lovéka v disledku emocné
podbarvené¢ho vztahu. Atributivni, pfisuzujici slozka pak ovliviiuje tendence cloveka
prisuzovat urcité vnitini a vnéjSi charakteristiky urcité osob&é nebo osobam
(FARKOVA, 2008, s. 127).

Socialni percepci druhych lidi ovliviiyji 1 urcité bariéry a mechanismy, které
mohou vyznamné vysledny dojem zkreslit. Provaznik uvadi nasledujici chyby:

- socialni stereotypy a schémata — ptedstavuji zrychlenou cestu k poznavani socialniho
okoli, ktera vSak mize ¢asto mit velice zkreslenou podobnu

- implicitni teorie osobnosti a prototypy — na zaklad¢ vlastni zkuSenosti a v disledku
vlivil, které na nas plisobily, vytvaiime vlastni teorie o lidech

- atribuéni teorie a zdkladni atribuni chyba — lidé maji tendence hledat pfiCiny
pozorovaného chovani jinych lidi v jejich vlastnostech a osobnosti spiSe nez ve vnéjsich
podminkach

- mezi dal$i chyby patii naptiklad halo efekt, efekt poradi nebo management dojmu

(PROVAZNIK, 2002, s. 176)
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Stejné jako v bézném zivoté i na pracovisti je socidlni percepce velice dulezita
a pro mezilidské vztahy zasadni. Ve chvili, kdy ¢loveék nastupuje do nového zaméstnani,
zacind proces, ve kterém on sdm musi poznat a seznamit se s fadou novych lidi, a kdy se
také sam stava objektem percepce ze strany ostatnich spolupracovnikii. Je nutné, aby se
minimalizovalo riziko chyb, kterého mohou byt zapfi¢inény zkreslenym vnimanim
druhé osoby, nespravnym prvotnim dojmem nebo riznymi druhy stereotypi

a predsudkdi.

Socialni interakce

., Interakce vyjadruje skutecnost, Ze se mezi lidmi pri spolecné cinnosti vytvareji
mezilidské vztahy, Ze na sebe lidé vzajemné piisobi a ovlivituji se” (FARKOVA, 2008,
s. 139).

Interakce vzdy musi byt vzijemna, jednd se o oboustranny proces, ve kterém
¢lovék poznava sdm sebe a druhého Cloveéka, spolecny je vztah téchto dvou subjektil.
Zaroven musi jeden jedinec ovlivilovat druhého, podnécovat ho k aktivitdm
a ¢innostem, vzajemn¢ dochédzi k vyméné podnétli, ke zménadm v chovani i zamérii na
zakladé vlivu jedné osoby na druhou. Tyto procesy jsou oznaCovany jako procesy
stimulace a ovliviiovani (FARKOVA, 2008, s. 139).

Nejveétsi podil na socidlni interakci méa verbalni komunikace, neni vSak jedinym
jejim prostiedkem. Vyznamné se na ni podili také neverbalni komunikace, tedy gesta,
mimika, fe¢ lidské tcla, a v neposledni fad€ i1 spoleCenské prostiedi, ve kterém se
odehrava. Jak uvadi Provaznik ,,spolecenské prostredi netvori pouze pritomnost
druhych lidi a osobni styk s nimi, ale také jejich myslenky, nazory, postoje, obyceje
acile. Clovék se musi vyrovndvat s Objektivné piisobicimi poméry, se spolecenskymi
institucemi a utvary, ale také se spolecenskymi normami a zdakony. To vytvari soubor
spolecenskych podnétii, které vychazeji od jednotlivych lidi i od rozmanitych socidlnich

skupin“ (PROVAZNIK, 2002, s. 177).
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2.3 Socialni komunikace

. Socialni komunikace je zdkladni formou interakce, pri niz si lidé sdeéluji
informace, vyznamy, pocity a ndlady, ale i vztah k partnerovi v komunikaci a spoustu
jiného* (PAUKNEROVA, 2006, s. 108).

Komunikaci mizeme kategorizovat mnoha zplusoby, Tureckiova uvadi
nasledujici typy komunikace:

- ptimé nebo zprostiedkovana — rozliSovdna podle toho, zda ucastnici komunikace
mohou na své sdéleni ihned vzajemné reagovat tzv. tvaii v tvar

- komunikace vnitini a vnéj$i — Vv ramci komunikace v organizaci rozliSujeme, zda
probihd uvnitf organizace nebo je sméfovana smérem ven

- interpersonalni, skupinova nebo masova — podle po¢tu Gdastniki (TURECKIOVA,
2007, S. 76)

vewr

komunikace, je jeji déleni na komunikaci verbalni a neverbalni.

Verbalni komunikace

., VSechny recové projevy, které se odehravaji mezi cleny socialnich skupin*“
(FARKOVA, 2008, s. 141).

V ramci verbalni komunikace jsou rozliSovany Ctyfi zékladni typy pienosu
sdéleni, kiizova komunikace, komunikace shora doli, fetézova komunikace
a hvézdicovita komunikace. Verbalni komunikace se sklada ze tfi zakladnich fazi, které
se vzajemné prolinaji. V percepcni fazi se jednd o to, co a jak druha osoba sdé€luje,
ve fazi kognitivni rekonstrukce o to, jakym zplisobem je obsah sd€leni rozumeén
a Vv expresivni fazi o reakci druhé strany na toto sdéleni, v€etné neverbalnich projevi
verbalni komunikaci doprovazejicich (FARKOVA, 2008, s. 141).

Podle stylu pouziti jazyka rozliSujeme tzv. feCové registry a to nasledujici typy:

- deklamacni — pouziva se ve formalnich projevech nebo pisemnych sdélenich, maji

podobu ustélenych frazi
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- formalni — typické pro projevy smeéfované k autoritdm, komunikator peclivé
zachovava spravnou gramatiku a voli vhodnou slovni zasobu

- informativni — maji neformalni charakter a jsou uzivany v rozhovorech s cizimi
osobami

- familidrni — uzivaji s vV ramci znamych lidi, rodiny, pfatel, mohou obsahovat slangové,
hovorové vyrazy

- intimni — vyhrazeny pro nejblizsi osoby, vyplyvaji ze spole¢nych zazitka téchto osob
ajsou typické zkratkovitou fe¢i a zvlastnimi odkazy, kterym rozumi jen komunikant

a komunikator (FARKOVA, 2008, s. 142).

Neverbalni komunikace

,, Neverbdlni komunikace existuje vétsinou paralelné s verbalni a objasnuje nebo
dokresluje vyznam verbalné sdéleného. Pravé diky ni pozname, Ze néco bylo receno
ironicky nebo s litosti* (PAUKNEROVA, 2006, s. 108).

Neverbalni komunikace je neodmyslitelnou souc¢asti socialni interakce a odrazeji
se V ni 1 osobnostni charakteristiky jedince, emoce nebo psychomotorické tempo. Mezi
zakladni druhy neverbalni komunikace fadime:

- gesta (gestika) — pohyby rukou, jsou zavislé na kultufe

- pohyby v prostoru (proxemika) — reguluje interpersonalni vztahy a distance

- postoje (posturologie) — celkové drzeni téla, odrazeji vnitini stavy, a také nékteré
vlastnosti osoby (naptiklad temperamentové vlastnosti)

- doteky (haptika) — mohou vyjadiovat lasku, blizkost nebo naklonnost, ale také vztahy
nadfazenosti a podfizenosti, zdiraznovat postaveni osoby

- mimika a vyraz o¢i — vyjadiuji vnitini emocni procesy a stavy, vztahy k ostatnim
Gi¢astnikim komunikace i piani, zajem atd. (FARKOVA, 2008, s. 144)

Pauknerova v ramci neverbalni komunikace jeSté zminuje paralingvistiku, tedy
I prvky, které samotné nenesou jazykovy vyznam, ale komunikacni projev jasné
ovlivituji — melodie fe¢i, ton hlasu a jeho sila, pomlky a dalsi (PAUKNEROVA,
2006, s. 109).
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Vziajemna pfimefena fungujici komunikace je zdkladnim ptedpokladem pro
fungovani jakékoli organizované skupiny lidi, tedy i jakékoli pracovni skupiny nebo
tymu. Vzajemna komunikace se podili ,,na vSech zakladnich cinnostech, které se
V ramci utvaru odehravaji, at' jiz je to prijimani, projednavani a schvalovani nebo
ukladani ukolu, zajistovani jednotlivych operaci, délba cinnosti nebo kooperace pri
plneni  ukoli, sledovani, kontrola nebo hodnoceni dosahovanych vysledkii*
(PROVAZNIK, 2002, s. 176).

Je nezbytné u pracovnikii prohlubovat jejich komunikacni schopnosti a zvIastni
diraz klast na komunika¢ni kompetence u vedoucich pracovniki, ktefi musi byt schopni
svym podfizenym srozumiteln¢ sdélit, co se od nich ocekava, jaké jsou jejich ukol

a cile, jaké jsou ukoly a cile celého podniku apod.

2.4 Socialni klima na pracovisti

,,Socialnim klimatem rozumime charakter (podobu) prevladajicich vzdajemnych
vztahu mezi jednotlivymi cleny pracovni skupiny, jejich celkové ladeni. Socialni klima
podminuje pracovni jedndni pracovnikii, prubéh i vysledky jejich pracovni cinnosti*
(PROVAZNIK, 2002, s. 179).

Dobré socialni (psychologické) klima na pracovisti je zakladnim ptfedpokladem
fungujicich pracovnich skupin a tymi, potazmo celé organizace. Takové klima je
bezkonfliktni s jasnymi a pfiméfenymi vztahy mezi pracovniky vzhledem k podnikové
hierarchii, a to jak ve smyslu vztahli mezi nadfizenymi a podfizenymi, tak mezi
pracovniky na stejné urovni fizeni. Neni ovlivnéno jen vztahy mezi pracovniky, ale také
urovni a kvalitou komunikace, celkovou firemni a organiza¢ni kulturou, pracovni
spokojenosti pracovnikii a jejich identifikaci s organizaci.

Provaznik jako dalsi faktory, které utvareji a charakterizuji socialni klima na
pracovisti, uvadi také postaveni dané pracovni skupiny v rdmci celé organizace, normy
organizace a jejich prosazovani, styl vedeni a fizeni a v neposledni fadé¢ také osobnostni

charakteristiky a rysy jednotlivych pracovnikd jako jsou ,, dominance ¢i submisivnost,
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nepratelsky postoj ¢i naopak laskavost, pratelsky postoje a pristup k lidem, sebejistota
apod.“ (PROVAZNIK, 2002, s. 179).
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3. SPOKOJENOST CLOVEKA V PRACOVNIM
PROCESU

Spokojenost ¢loveéka s praci souvisi s jeho pocity a postoji, které vychazeji
z prace, kterou vykonava. Negativni nebo pozitivni prevladajici ladéni téchto postoji
vyjadiuje i pievladajici ladéni a vztah, ktery konkrétni jedinec ke své praci ma.
Spokojenost  spraci ovliviiuje cela tada faktorl, nejCastéji jsou uvadény
motivacni/stimulacni faktory, faktory pracovniho prostfedi a socialni vztahy

Vv pracovnich skupinach (ARMSTRONG, 2007, s. 228).

3.1 Pracovni motivace/stimulace

Motivace je proces, ktery vyjadiuje ochotu ¢loveéka vyvinout néjaké usili k tomu,
aby dosahl pozadované cile nebo vysledku. Pokud hovofime o pracovni motivaci,
rozumime ji ,, pristup jednotlivce k praci, jeho ochotu pracovat, vychazejici z néjakych
vnitinich pohnutek. Obvykle se v této souvislosti uvazuje o postojich clovéka k praci,
at' uz mame na mysli obecny postoj k praci jako takové nebo k praci v urcité firme nebo
typu organizace (TURECKIOVA, 2004, s. 57). Pracovni motivace je jednim z faktort,
ktery spolu s pracovni zpisobilosti, tedy dovednostmi, schopnostmi, znalostmi,
spoluvytvaii pracovni vykonnost daného jedince.

V ramci pracovni motivace rozliSujeme dva typy, vnitini a vnéj§i motivaci.
V rdmci vnitini motivace lidé motivuji sami sebe to zejména vybérem takové prace,
kterd uspokojuje jejich potfeby nebo vede k plnéni jejich cild. Mezi faktory, které
ovliviluji ~ vnitfni motivaci patii odpov&dnost vyplyvajici z konkrétniho pracovniho
mista, volnost V rozhodovani, moznost rozvoje schopnosti a piilezitost tyto schopnosti
vyuZivat, zajimava prace a dal$i. Vné&j$i motivaci rozumime motivovani zaméstnancli
managementem firmy. K prostfedkiim vné&jsi motivace patfi odménovani, pochvaly
nebo povyseni, na druhou stranu vsak také tresty v podobé sniZzeného platu, pokut nebo

disciplinarniho fizeni (ARMSTRONG, 2007, s. 221).
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Kazdy ¢lovék ma jinou potifebu dosahovat uspéchu, jiny ,,vnitini motor®, ktery
ho vede a nabuzuje k ur¢ité ¢innosti. Zatimco jeden ¢loveék podava sam od sebe vysoké
vykony ve vSech oblastech bez ohledu na vnéjsi okolnosti, u jinych lidi tuto tendenci
postradame. V souvislosti s timto jevem hovofime o vykonové motivaci. ,, Vykonovd
motivace je relativné stala charakteristika osobnosti urcend potiebou dosahovat
uspéchu a potrebou vyhnout se neuspéchu. Obé tyto potreby jsou viastni vsem lidem,
rozdilnd je jejich intenzita® (PAUKNEROVA, 2006, s. 174). Tato motivace je
ovlivnéna také vychovou v rodiné, zkusenosti jedince, kulturou a socidlnimi skupinami,
ve kterych se pohybuje. Vykon také vyznamné ovlivituje aspiracni uroven, tedy
individudlné nastavena vySe narokl kazdého ¢lovéka na sebe sama, resp. svij vykon
(PAUKNEROVA, 2006, s. 174).

V ramci fizeni lidskych zdrojl, zvySovani vykonnosti pracovniki, ale také jejich
pracovni spokojenosti, je dilezita pracovni stimulace. ,,Stimulace k praci znamena
zamerné a cilevedomé ovliviiovani pracovni motivace pracovniku. Stimulaci k prdci
sleduje kazdy ridici pracovnik v podstaté dva cile — podnécovani optimalniho pristupu
pracovniku k pracovnim cinnostem a dalsi osobnostni rozvoj pracovniku a dotvareni
Jejich viastnosti coby pracovnikii vikonnych“ (PROVAZNIK, 2002, s. 199).

Mezi vyznamné stimulacni prostiedky patfi hmotny cinitel, neformalné
provadéné pracovni hodnoceni Cinnosti a osobnosti ¢lov€ka, spoleCenské hodnoceni
vykonavané prace a pracovniho oboru, vnémZz clov€k pracuje, vlastni provadéni
pracovni ¢innosti atd. Dal§imi stimula¢nimi prostfedky, které zaroven vyrazné€ ovliviuji
socidlni klima na pracovisti 1 mezilidské vztahy v ném je hodnoceni jednotlivce
Vv pracovni skupin¢ nebo porovnavani vysledkt vlastni ¢innosti s priibéhem a vysledky
¢innosti spolupracovnikli. Zejména pii hodnoceni jednotlivce v pracovni skupiné je
tteba dbat opatrnosti a vychazet z toho, Ze vedouci pracovnik zna svoje podiizené a vi
tzv. co si dovolit. Jak uvadi Provaznik, jestlize je pracovnik skupinou odmitin nebo
Jjakkoli negativné hodnocen, vysledny efekt je nestimulujici. Podobné je tomu v pripade,
kdy je pracovnik skupinou hodnocen kladné, avsak zaméreni skupiny je v rozporu

s podnikovymi cili “ (PROVAZNIK, 2002, s. 199).
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3.2 Podminky na pracovisti

Jednim z faktord, ktery vyrazné ovliviiuje pracovni vykonnost, spokojenost
pracovniho prosttedi je povazovano:
- prostorové a funk¢ni feSeni pracovisté — pracovni prostory a pracovni misto musi byt
uzptisobeno pro vykon pracovni ¢innosti a pracovnich pohybt, musi byt optimalizovan
tvar i rozméry technickych zafizeni, stroji, nabytku atd. V ptipad¢ tzv. nucené polohy
jde o piijeti takovych opatieni, které snizuji ,,neumeérné fyzicke zatizeni pracovniku “.
- fyzické podminky — zahrnuji svételné podminky, barevné feSeni pracovist, zvukové
feSeni pracovist’ nebo mikroklimatické podminky
- zdravotné-preventivni péce o pracovniky
- hygienické podminky
- organiza¢ni podminky - zahrnuje v sob& organizaci pracovisté, organizaci prace na
pracovisti a organizacni zajisténi plynulosti prace
-estetické podminky
- socialné-psychologické faktory pracovniho prostfedi — interpersonalni vztahy, socialni
klima na pracovisti (PROVAZNIK, 2002, s. 153)

Nepftiznivé pracovni podminky vyrazn€ ovliviiuji nejen pracovni vykonnost
a spokojenost, ale jejich dlouhodobé plisobeni miize vazné ovlivnit i zdravi pracovnika,
at' jiz fyzické, tak psychické. Nepfiznivé pracovni podminky mizeme z hlediska
disledkti, které maji, rozliSovat tfemi zpusoby. Nepiijemné pracovni podminky
neovliviiuji pfimo pracovni vykony, ale mizou vést ke zméné postoji pracovnika
k organizaci a z dlouhodobého hlediska vedou k pracovni fluktuaci. Rusivé pracovni
podminky jiz pracovni vykon sniZuji, patii mezi né napiiklad faktory fyzického
pracovniho prostiedi jako je napf. problematické osvétleni a podobné nebo také nekteré
faktory socialng-psychologické. Skodlivé pracovni podminky nejen snizuji pracovni
vykonnost, ale pfimo ohrozuji zdravi pracovnikll a jejich néasledkem je posSkozeni
organismu. Patfi mezi né napi. extrémni hluk, vysoké teploty, prace s riznymi

chemikaliemi atd. (PAUKNEROVA, 2006, s. 117)
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4. MEZILIDSKE VZTAHY NA PRACOVISTI

4.1 Druhy mezilidskych vztahii na pracovisti

Socialni a interpersonalni vztahy na pracovisti jsou jednim z faktori pracovni
spokojenosti, pfimo ovliviiuji vykonnost pracovnika, jeho motivaci k praci, jeho vztah
k organizaci jako celku, schopnost identifikace s organizaci atd.

Prostfednictvim téchto vztahi se ¢lovek snazi o uspokojovani svych socialnich
potieb. Mezi tyto potieby patfi:

- potteba socidlniho kontaktu

- potteba poskytovat a piijimat pomoc

- potieba n€koho ovladat, nékomu se podiizovat

- potfeba byt ptijiman, akceptovan, ndlezet k urcité skupiné lidi
- potteba nalézat osoby blizké vlastni hodnotové orientaci

- potieba socialnich jistot (PROVAZNIK, 2002, s. 172)

Vztahy na pracovisti mizeme rozd¢lit na vztahy formalni a neformalni.
Formalni vztahy jsou dané smlouvami, smérnicemi, vychéazeji z organizacnich struktur
jak celofiremnich, tak téch, které se tykaji daného pracovisté. Tyto vztahy nevznikaji
spontanné, ¢lovék do nich vstupuje zvenku a jiz pii svém ptichodu do organizace ma
VvV téchto vztazich jasné definované misto. ,,Stdvd se soucdsti v podniku existujiciho
prediva vztahi, s ¢imz je spojen proces jeho adaptace, kterd v tomto smyslu predstavuje
dilci etapu jeho socializace (PAUKNEROVA, 2006, s. 196).

Ve chvili vstupu na nové pracovisté vSak také kazdy jedinec zaCina rozvijet
vztahy na bazi neformalni, které jsou zaloZeny na jeho subjektivnich preferencich
a potfebach. Z hlediska pracovni vykonnosti, spokojenosti a fungovani jednotlivych
pracovnich skupin je vzdy dilezité, aby i1 vztahy formalni mély svoji neformalni rovinu.

Z jiného hlediska miZeme mezilidské vztahy na pracovisti rozliSit na vertikalni
a horizontalni. O vertikdln€¢ orientované vztahy se jednd v piipadé vztahli mezi

vedoucimi a jemu podfizenymi vedenymi pracovniky, o horizontdlné¢ orientované
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vztahy pak v piipad¢ vztahli mezi pracovniky, ktefi jsou v ramci podnikové hierarchie
na stejné socialni trovni, pozici (PAUKNEROVA, 2006, s. 197).

Provaznik dale uvadi déleni mezilidskych vztahti na pracovisti z hlediska
specifickych typti socidlnich vztahl. V tomto piipad¢ je jejich d€leni nasledujici:
- vztahy vzdjemnych nérokd — nejen vedouci pracovnik klade naroky na své podtizené,
ale také oni maji urc¢ité naroky a o¢ekavani vii¢i nému, i vii€i svym spolupracovnikiim
- vztahy vzajemné odpovédnosti — odpovédnost kazdého nejen za svoji vlastni osobu
a vlastni tkoly, ale za ukoly pracovni skupiny jako celku
- vztahy vzajemné spoluprace — schopnost Clend tymu nadfazovat skupinové cile
a potfeby svym vlastnim
- vztahy vzdjemné pomoci — moznost spolehnuti se na pomoc ze strany ostatnich ¢lent
skupiny, pokud se jednotlivec dostane do nesndzi. Vytvaii pocit jistoty ve skupiné.
- vztahy konkurence — kazdy jedinec chce ve své praci vyniknout, ve zdravé fungujici
skupin€ umoznuji zvySovani vykonnosti, zdrovenl vSak sebou nesou nebezpeci nezdravé

rivality a soupefeni (PROVAZNIK, 2002, s. 172)

4.2 Vliv rodiny a rodinné vychovy na osobnost a vztahy na
pracovisti

Rodina jako primarni instituce, ve které dochazi k socializaci ditéte, ovliviiuje
nejen jeho vyvoj a osobnost, ale také jeho zplsoby chovani, reakci apod., a tim pisobi
na utvafeni predpokladl Gspé&Snosti ditéte v jeho budoucim Zivoté, at’ jiz nejprve ve
Skole nebo pozdéji v zaméstnani.

Jednim z faktort, ktery vyrazné ovlivituje osobnost ditéte a jeho chovani je styl
vychovy, kterd je v rodin€ uplatiiovana. V zasad¢ jsou rozliSovany tii vychovné styly:

- autoritatsky styl — je typicky vysokym stupném direktivnosti a rigidnosti, co se tyka
pozadavkll na dité. Tento vychovny styl je typicky rozkazy, ptikazy a tresty, nizkou
mirou komunikace. Od ditéte se o¢ekava, ze se bez protesti témto piikazlim podrobi, na

jeho prani a ndzory je bran pouze minimalni nebo viibec Zadny zfetel
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- povoluyjici styl — ditéti je poskytovana maximalni mozna volnost, pozadavky na n¢j
jsou jen minimalni, tresty a postihy téméf neexistuji. Pokud jsou jiz néjaké pozadavky
vysloveny, jejich kontrola je minimalni.

- styl opfeny o autoritu — jasné stanoveni zasad, principii a mantinelli, které jsou jasné
vysvétleny a komunikovany. Styl je zalozeny na komunikace mezi rodi¢em a ditétem,
rodi¢ je v tomto vztahu pro dité autoritou, vzorem (HELUS, 2007, s. 169)

Vyzkumy ukazaly, Ze bez ohledu na v¢k, etnicky piivod nebo status vykazuji
déti zrodin s vychovnym stylem opfenym o autoritu lepsi vysledky, at’ jiz v oblasti
vyvoje osobnosti nebo v testech rozumovych schopnosti a Skolnich vysledcich
(HELUS, 2007, s. 169). Styl vychovy vyznamné ovliviiuje osobnost ditéte a utvaii jeho
vztah k okoli i k autoritam.

Vysledkem autoritativniho stylu vychovy bude s nejvétsi pravdépodobnosti
pasivni a submisivni dit€¢ bez schopnosti vlastni iniciativy i feSeni moznych problému
nebo naopak dité agresivni v neustalé opozici, prebirajici styl jednani svych rodi¢i, tedy
se sklonem rozkazovat a s omezenou schopnosti komunikace. Vysledkem permisivni
vychovy pak s nejvétsi pravdépodobnosti bude osobnost bez schopnosti pfizplisobovat
se pravidlim a normam, s mensi mirou cilevédomosti a schopnosti dotahnout do konce
zadané¢ ukoly. Naopak vysledkem idealni stylu vychovy, tedy stylu optfeného o autoritu
bude harmonicky se rozvijejici osobnost Cloveka, ktery je schopny komunikovat,
debatovat, chovat se v ramci norem a pravidel, plnit svoje tkoly, projevovat vlastni
iniciativu. Tyto vzorce chovani si sebou dit¢ ddle pfenasi nejen do osobniho, ale posléze
i pracovniho Zivota, a je tedy zfejmé, ze vyraznym zpusobem ovliviyji i jeho dospély
Zivot a schopnost navazovat a udrzovat a rozvijet adekvatni zdravé mezilidské vztahy.

Osobnost Cloveka také vyznamnym zplsobem ovliviiuje struktura rodiny, ve
které vyrtstd. V dneSni dobé je pomérné Casté, Ze rodina nebyva uplna, existuje fada
podob souziti ditéte a rodicl, ndhradnich rodi¢t apod., nepfitomnost otcii byva
kompenzovéna jinymi muzi. Tato struktura rodiny bezpochyby také ovliviiuje a dotvari
osobnost ditéte. Z hlediska mezilidskych vztaht, a to i téch budoucich pracovnich, je

velice zajimava vliv poctu déti v roding, tedy sourozenectvi.
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Jak uvadi Helus, sourozenectvi vytvari specifické moznosti pro formovani
partnerstvi. ,, Sourozenectvi s sebou nese i rozmisky, konflikty, vzajemné negativni afekty
(vztek, zavist, zarlivost, agresi)“ (HELUS, 2007, s. 173). Déti tak maji od atlého véku
moznost pod vedenim rodicu tyto afekty zvladat a usmériovat, uci se asertivnimu
jednani, uméni komunikovat, uméni kompromisu. Zaroven se uci trpélivosti,
shovivavosti, velkorysosti i uméni vyjednavani a predchdzeni konfliktd. ,, Takto
navozované kvality vzajemného styku se posléze upeviuji v charakterovych vlastnostech
a prenasi se i do mimorodinné sféry....sourozenectvi vyznamné napomaha rozsirovani
socializacniho  horizontu, ziskavani bohatsich zkuSenosti s poznavanim  lidi*

(HELUS, 2007, s. 173).

4.3 Konflikty na pracovisti

Interpersonalni vztahy vzdy provazi nebezpeci moznych konfliktl, které muize
mit rizné piic¢iny. Pokud dochéazi k mezilidskym konfliktim na pracovisti je mozné je
povazovat za dusledek nepfiznivého sociadlni klimatu na pracovisti a vznikaji
nefeSenymi rozpory mezi jednotlivymi pracovniky. ,, Konflikt predstavuje situaci, v niz
jedna strana usiluje o dosazeni urcitého cile, zatimco druha strana se ji v tom snazi
zabranit, resp. predstavuje situaci, kdy se obé strany snazi o dosazeni téhoz cile, kterého
v§ak miize dosdhnout pouze jeden z nich* (PAUKNEROVA, 2006, s. 197). Nebezpeéi
lze vidét zejména v dlouhodobé nefeSenych konfliktech, které pifimo ovliviiuji
negativnim zplsobem pracovni vykonnost, spokojenost, psychiku lidi a nadale
prohlubuje nesoulad v interpersonalnich vztazich.

Koubek uvadi nasledujici mozné zdroje konfliktli na pracovisti:

- V osobnosti a socialnim chovani jedincii — miize se jednat o osoby vééne nespokojené,
nesnasenlivé, které si nedovedou vytvorit zdravé mezilidské vztahy, dale o osoby
pfinasejici na pracovi$té cizorodé kulturni navyky, osoby se sklony Kk nasili,
nedodrzujici zékladni pravidla slusného chovani atd. Resenim je vétSinou u takovychto

osob jejich vyclenéni z kolektivu
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- nedorozuméni — divodem konfliktu mize byt nedostatecna, zmate¢na nebo chybna
komunikace, ale také nedostate¢na kvalifikace, inteligence apod. Reseni spodiva ve
vzdélavani pracovniki, véetné vedoucich, zaméfen¢ho na komunikaci a vedeni lidi i na
otazky z okruhu provadéni prace

- nedostatky Vv personalni praci — chybny proces ziskavani a vybéru pracovniki,
nevhodné zatrazeni pracovnika na pracovni misto, nedostatky v popisu pracovniho
mista, Spatn¢ nastaveny systém hodnoceni a odménovani pracovnikii, nedostate¢na péce
o pracovniky atd. Re$enim v takovém ptipadé je zména personalni politiky podniku.

- styl vedeni lidi v organizaci — konflikty zptisobuje ptevazné direktivni styl vedeni lidi,
prebujela byrokracie, nerespektovani lidskych prav pracovnikd a jejich potieb,
kastovnictvi. ReSeni spo¢iva ve zméné stylu vedeni lidi, zavedeni participativnich prvka
do vedeni, vzdélavani vedoucich pracovnika.

- zpasob formovani tymt — konflikty jsou pravdépodobnéjsi v tymech, do kterych jsou
jejich Clenové zarazovani pouze s prihlédnutim ke kvalifikaénim pozadavkim, bez
ohledu na osobnostni charakteristiky téchto ¢lenti a osobnost vedouciho pracovnika.
Resenim je peclivéjsi psychologické testovani a posuzovani pracovnikil pii vytvafeni
tyma s cilem sestavit takové tymy, jejichz Clenové budou mit vzhledem ke svym
osobnostem Sanci vytvofit si mezi sebou dobré interpersonalni vztahy.

- zména techniky, technologie, organizace prace a organizanich struktur — tyto zmény
probihaji bez ohledu na nazory a postoje pracovnikll, bez jejich dostate¢né
informovanosti. ReSeni spo¢iva v informovani, konzultovani a vysvétlovani zmén
pracovnikim a jejich aktivnim zapojeni do téchto procest.

- umisténi pracoviSté a pracovni podminky — vzdalenosti pracovisté, ptipadné jejich
pohyblivost, izolace pracovnikii nebo naopak nedostatek soukromi a klidu na praci.
Konflikty miiZze vyvolavat i stisnény prostor nebo nepotadek, stres, rizikové pracovisté
a dalsi.

- pticiny vyplivajici z pfi€in mimo organizaci — Zivotni podminky pracovniki, ale také
napiiklad hospodaiskd a politickd situace ve spolecnosti a dal§i negativni jevy

(KOUBEK, 2006, s. 317)
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4.4 Negativni jevy v mezilidskych vztazich na pracovisti

V ramci mezilidskych vztaht je mize objevit fada negativnich jevi, kterym je
dalezité vénovat zvySenou pozornost, a to jak na urovni prevence, tak na urovni feSeni
nastalé situace. V ramci prevence je to zejména otdzka vhodné personalni prace, tedy
pouziti takovych metod (zejména psychologickych), které pomohou vybrat a ziskat
takové pracovniky, ktefi vzhledem ke svym osobnostnim charakteristikdm
I kvalifikacnim pfedpokladim ,,zapadnou” do tymu a na pracovisti, dokazou se
adaptovat a vytvofit si dobré mezilidské vztahy na horizontalni i vertikalni Grovni.
Stejnym zplsobem je nutné vybirat 1 vedouci pracovniky. Soucésti prevence je
samoziejm¢ 1 dalsi vzd€lavani a v neposledni tad€¢ posilovani soudrznosti tymu
a dobrych mezilidskych vztahti v nich. Na urovni feSeni negativnich jevi je to
pfedev§im ochota ihned zasahnout a situaci feSit bez ohledu na ,,zasluhy“, tedy bez
ohledu naptiklad na délku pracovniho pomeéru nebo postaveni vinika v podnikové

hierarchii.

Mobbing a bossing

,,Mobbing je systematicky, cilevedomy, opakovany utok na urcitou osobu
minimalné jednou tydné po dobu alespon pul roku, ktery provadi jedna nebo vice osob,
vyuziva stupnujiciho se ndtlaku, nadmérné kriticnosti, zesmésnovani a dalsich intrik,
jako jsou hmotné viivy atd.“ (PAUKNEROVA, 2006, s. 237).

Mobbing ma na postizenou osoby dva druhy dasledkd. V roviné psychologické
jde o deprese, poruchy koncentrace a stavy uzkosti, které v t€ nejhor$i mozné varianté
mohou vyustit aZz v sebevrazedné tendence obéti. Casté jsou také psychosomatické
nasledky v podobé¢ bolesti hlavy, poruchy srde¢niho rytmu, choroby zaZivaciho traktu
ajiné. Druhou skupinou jsou ekonomické disledky. Obéti mobbingu byvaji casto
V dlouhodobé pracovni neschopnosti nebo podéavaji sniZzeny pracovni vykon

(PAUKNEROVA, 2006, s. 237).
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Mobbing, tedy Sikana na pracovisti, vznikd nejcastéji mezi osobami na stejné
hierarchii fizeni. Mize mit podobu piimou nebo nepiimou, verbalni nebo fyzickou.
Miuize mit podobu socialni izolace, ohrozovani svobodnych nazorti a postoju, hledani
chyb na praci, Gtoky na soukromi, fyzického nésili, ale také verbalniho, at’ jiz v podobé¢
ktiku, nadévek, hanlivych ptezdivek nebo vypousténi riiznych fam a klepi o obéti
(PAUKNEROVA, 2006, s. 238).

V piipad¢é bossingu se jedna o Sikanu a zastraSovani podiizeného pracovnika
jeho nadfizenym. Zakladni pfiCiny bossingu lze najit pfedevSim v osobnostnich
charakteristikdch vedouciho pracovnika, v jeho strachu o své vedouci postaveni a to
zejména viuci podiizenému kolegovi, ktery je mimotadné schopny, vzdélany apod.
a predstavuje tak pro vedouciho hrozbu, at’ jiz skutecnou nebo pouze domnélou

(PAUKNEROVA, 2006, s. 239).

Sexualni obtéZovani

Sexualni obtézovani ve vSech jeho forméach bylo a je castym problémem
mezilidskych vztahl na pracovisti. ,, Sexudlni obtéZovani je proces, kdy si (nejen)
vedouci pracovnik vynucuje néjaké rozhodnuti kontaktem, protisluzbou v sexualni
oblasti. Ma pomérné pestrou Skalu projevit od gest, slov, po Zadosti o kontakt, fyzické
doteky, z nichz casto skutecné neni zrejmé, zda jde jesté o spolecensky uzndavany ritual
dvoreni ¢i jiz o skutecné obtézovani“ (PAUKNEROVA, 2006, s. 239-240).

V kazdém pfipad€¢ je naprosto nezbytné, aby v organizaci existovala jasna
podnikové politika, ktera da zieteln€ najevo, ze sexudlni obtéZovani nebude tolerovéano.
Armstrong uvadi nasledujici ptistupy k prevenci a boji proti sexualnimu obtézovani:

- vydat jasné prohldseni nejvySsiho predstavitele organizace, ze sexualni obtéZovani
nebude tolerovano a toto prohldSeni podpofit smérnicemi, ve kterych bude mimo jiné
stanoveno, co mohou udé¢lat lidé, ktefi se domnivaji, Ze jsou sexudlné obtézovani

- tato politika by méla byt jasné sd€lovana jiz v kurzech pro nové piijimané pracovniky

a opakovana
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- pfijmout opatfeni pro obéti sexualniho obtézovani, aby védéli, kde hledat radu,
podporu, nebali se situaci fesit. Zarovenl vytvofit jednotné postupy pro projednavani
stiznosti na sexualni obtézovani a proSetiovani sexudlniho obtézovani fesit citlive
s ohledem na obét’, ale také obvinéného

- razn¢ zakrocCit v piipad€, Ze se obvinéni ze sexudlniho obtézovani prokaze, okamzité

pfistoupit k propusténi vinika (ARMSTRONG, 2007, s. 707)

Diskriminace na pracovisti

K diskriminaci mutze dochazet jak v oblasti pracovnépravnich vztahtd, tak
V ramci interpersonalnich vztah na pracovistich. Za diskriminaci mizeme povaZovat
jakékoli znevyhodniovani jedince nebo také skupiny osob na zaklad¢ jejich odlisnosti,
veku, narodnosti, nabozenského presvédcéeni, pohlavi apod.

Muzeme rozliSovat pfimou diskriminaci, ke které dochdzi pfimo nerovnym
zachdzenim nebo diskriminaci nepfimou, kterd vznikd vytvafenim a uplatiiovdnim
takovych podminek, které , nepriznivé piisobi na vyznamny podil lidi jedné rasy,
narodnosti, pohlavi, sexudlni orientace, nabozZenstvi, rodinného stavu atd.*”
(ARMSTRONG, 2007, s. 143).

Diskriminace v ramci podniku se muze projevovat jiz v procesu ziskavani
a pfijimani pracovnikl, dale ve zplsobu piidélovani ukold, odménovani, povySovani
a dalSich. Je jasné, Ze pokud se v ramci organizace chceme vyvarovat diskriminace na
jednotlivych pracovistich, je potieba, aby celkova podnikové politika byla politikou
stejnych ptilezitosti a rozmanitosti. Jak uvadi Armstrong, takovéa politika by méla:

- uznavat kulturni a individualni rozdily na pracovisti

- jasné fikat, Ze organizace ocefiuje rizné vlastnosti a kvality, které lidé vkladaji do své
prace

- zduraziiovat potifebu eliminovat predpojatost v takovych oblastech, jako je vybér,
povySovani, hodnoceni pracovniho vykonu, odménovani a ptilezitosti ke vzdelani

- zamé&fovat pozornost spiSe na individudlni rozdily nez na rozdily skupinové

(ARMSTRONG, 2007, s. 144)
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V piipad¢ takové politiky organizace snizuje riziko, ze bude dochazet
k diskrimina¢nim praktikam i v ramci jednotlivych pracovist. Dusledky diskriminace
maji podobné dopady jako u jinych druht Sikany, tedy jednak psychologické na obét’,

ale také ekonomické a hospodaiské na organizaci samotnou.
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5. CIL VYZKUMU A HYPOTEZY

5.1 Cil vyzkumu

V ptedchozich teoretickych kapitolach jsem se snazila poukazat na vliv
osobnostnich charakteristik jedince na mezilidské vztahy na pracovisti. Pro vétSinu lidi
je povaha a kvalita téchto vztahli velmi dtlezitd. V posledni dobé se vztahy na
pracovisti dostavaji do poptedi zajmu a zacina se o nich vice diskutovat. Samoziejmeé, je
zde mnoho dalSich faktorti ovliviiujicich tyto vztahy. Jejich povaha miiZe byt pozitivni,
ale také se setkavame s fadou negativnich a nebezpecnych jevii.

Zakladnim cilem a pfedmétem praktické ¢asti prace bylo zjistit, zda rodinné

zazemi a styl vychovy jedinec uplatiiuje v osobnim i pracovnim Zivoté.

5.2 Metoda a popis vyzkumu

V empirickém vyzkumu byla pouzita kvantitativni technika sbéru dat v podob¢
dotaznikového Setfeni (dotaznik ptiloZen v piiloze A). Celkovy pocet 50 kusii dotaznikti
byl distribuovan mezi zaméstnance rizného postaveni hierarchie fizeni v rtiznych
firmach, organizacich a Grfadech. Snahou bylo také obsdhnout Siroké vékové rozpéti
respondentli a zachovat jejich anonymitu. V dotazniku byly kladeny otdzky uzaviené
i oteviené. V otevienych otdzkach méli respondenti moznost konkretizovat své
odpovédi. Vysledky vyzkumu jsou presentovany v grafech v praktické ¢asti bakalarské

prace.

5.3 Hypotéza pro vyzkum
Stanovena hypotéza souvisejici s cili vyzkumu:

Hypotéza: Vychovny styl jedinch ovliviiuje jejich mezilidské vztahy na

pracovisti.
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5.4 Vysledky vyzkumu- dotaznikové Setieni

Otéazky obsazené v dotazniku jsou zpracované ve formé tabulek ¢i grafii.

Otazka ¢. 1: Vék

— Vek Pocet
respondentli respondentli
[20—30kt] 8

31 —40 let 20

41 — 50 let 14

nad 50 let 8

1
Zdroj: Vlastni dotaznikové Setieni

VéEk respondenti byl rozdélen do Ctyf kategorii. Nejvice je zde zastoupena
veékova kategorie 31-40 let a to 20 dotazovanych, dale pak 8 respondenttii ve véku 41-50
let. Ve véku 20-30 let bylo respondentti 8, shodné jako ve vékové kategorii nad 51 let.

Otazka €. 2: Pohlavi

[ Zeny | Muz
32 18

Zdroj: Vlastni dotaznikové Setieni

Vyzkumu se zucastnilo 50 respondentd, z toho 32 Zen a 18 muzi.
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Otazka ¢. 3: Rodina, ze které pochazite, byla:

Rodinny plvod
35

30
25
20
15
10

5

0

Uplna rodina
B Pouze s matkou
O Pouze s otcem

Zdroj: Vlastni dotaznikové Setfeni
Tato otazka nam dala odpovéd’ na skladbu primarni rodiny. Z Gplné rodiny
pochazi 31 respondentd, 19 z nich pochézi z rodiny neuplné, pouze s matkou vyriistalo

15 respondenti a jen 4 zili s otcem.

Otazka €. 4: Kdo se podilel na vasi vychové
Touto otazkou jsme zjistili, kdo mél nejvétsi vliv pii vychoveé respondentt.

Ukaézalo se, Ze ne vzdy to musi byt matka ¢i otec.

Podil na wchové respondenta

16
14
12 B Matka i otec
10 Braree
8 @ Prarodice
6 B Jiné osoby
4
2
0

Zdroj: Vlastni dotaznikové Setfeni
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Zde nam 15 dotazovanych oznacilo matku i otce, dalSich 15 oznacilo pouze
matku. Otce nebo prarodi¢e uvedlo 5 respondenti a ptekvapivé 10 z nich oznacilo

moznost jinych osob.

Otazka ¢. 5: Ovliviiuje Vas styl vasi vychovy v soucasnosti
U této otazky méli respondenti na vybér z odpovedi a) ano, b) ne

Také zde byla moznost konkrétné uvést prvky vychovy.

Ovlivnéni respondenta vychovou
35

30
25
20
15
10

[¢)]

ANO NE
Zdroj: Vlastni dotaznikové Setfeni

Tento graf ukazuje, Ze 21 respondentli nijak styl vychovy neovlivnil a naopak 29
odpovédélo ano. Na dopliujici otazku ohledné prvki se vyjadrilo pouze 8 respondentti a
ti uvedli pouze kladné vychovné prvky: SluSnost, moralni kvality, zodpovédnost,
Cest, upFimnost, pravdomluvnost, houZevnatost, pile, snaha néceho dosahnout,

dotahnout véci do konce.
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Otazka €. 6: Myslite si, Ze styl vychovy Vas ovlivnil i v pracovnim procesu
Pi.: Byl jsem vychovavan ke sluSnému chovani k druhym a totéZ chovani

uplatiiuji v pracovnim procesu.

Na tuto otazku respondenti odpovidali opét a) ano, b) ne
Déale zde byla nabidnuta moznost uvést, jakym zplisobem je styl vychovy

ovlivnil v pracovnim procesu.

Owvlivnéni pracovniho procesu
35

30
25
20
15
10

&)

ANO NE

Zdroj: Vlastni dotaznikové Setieni

Z celkového poctu 50 respondentti oznacilo 32 mozZnost a) ano, pouze 18 oznacilo b) ne.
Moznost odpovédét na doplnujici otazku ,,jakym zptisobem je ovlivnila jejich vychova
v mezilidskych vztazich na pracovisti vyuzilo pouze 29 respondentd. 24 z nich uvedlo, Ze styl
vychovy ke slusnému chovani jim nedovoli dopoustet se necestného jednani. Dalsi 3 napsali, ze
postradaji schopnost asertivniho jednani a 2 respondenti byli vychovani stylem dosahnout

uspéchu za kazdou cenu.
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6. DISKUSE

Bakalatska prace se zabyva mezilidskymi vztahy na pracovisti. Jejich kvalita je
zavisld na mnoha faktorech, které ji ovliviuji. Zakladem je vSak vzdy osobnost jedince.
Na utvafeni osobnosti ma nejvétsi vliv primarni rodina. Styl vychovy v rodiné ma tedy
velky vliv na vztahy mezi kolegy na pracovisti.

Vyzkum probihal formou dotaznikového Setfeni. Dotazniky byly rozdany
padesati respondenttim na raznych pracovnich pozicich. Pro hodnovérnost udaji bylo
prislibeno respondentim zachovani anonymity. Respondenti odpovéd€li na vSechny
kladené otazky a vyuzili i moznosti konkretizace odpovédi. Neni zde diivod domnivat
se, ze respondenti zamérn¢ neudali pravdivé informace.

Z odpovédi je jednoznacné, Ze styl vychovy ma vliv na utvafeni a povahu
mezilidskych vztaht jak v osobnim tak i v pracovnim zivoté jedince. Rodina jako
primarni spolecenstvi ovlivituje tedy nejen vyvoj a osobnost jedince, ale také jeho
zpusoby chovani, reakei apod. Pfimo ptisobi na kvalitu veSkerych mezilidskych vztaht.
Vyzkum tedy koresponduje s mySlenkami obsazenymi v teoretické Casti bakalarské
prace. Zde v kapitole ,,Vliv rodiny a rodinné vychovy na osobnost a vztahy na
pracovisti“ jsou popsany zakladni vychovné styly a jejich vliv na utvareni osobnosti.

Podafilo se tedy potvrdit cil vyzkumu i stanovenou hypotézu. Samoziejmé, Ze
hlub§im zkoumanim bychom ziskali presnéj$i vysledky. Zajimavy a pfinosny je tento
vyzkum pro organizace, kde jeho vyuziti v personalni praci ma Siroké uplatnéni.

Vysledkem praktické ¢asti prace je doporuceni organizacim, zabyvat se
osobnostnim profilem kazdého uchazece o pracovni pomér. Usnadni se proces vybéru
I umisténi zaméstnancli na konkrétni pracovni pozici a bude snazsi sestaveni

pracovnich tym1, aby jejich vykonnost byla pfimo imérna zadanym tkoltim.
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ZAVER

Osobni nebo rodinny zivot a s nim souvisejici rodinné vztahy a jejich prozivani
mohou mit vliv i na pracovni zZivot a vztahy v praci. Nejenze nespokojeny clovék miize
pienaset svoji nespokojenost do vztaht s kolegy a svym naladénim tak vnaSet
bezdivodné konflikty do skupiny, ale také negativni zkuSenost s jednim nebo vice Cleny
rodiny (jez si, jak jsem také uz zminila, také nemizeme vybirat) nds mohou ovlivnit
natolik, ze potkédme-li stejny typ osobnosti jako je napiiklad moje sestra, se kterou
nevychazim nejlépe, | V praci, pfistupuji k danému kolegovi ¢i kolegyni stejnym
zpusobem a minimalné proces adaptace na sebe vzijemné timto mize byt
komplikovanéjsi. Naopak pozitivni zkuSenost miize zasttit naSe vnimani skute¢nych
vlastnosti kolegy ¢i kolegyné a pak jsme nemile ptfekvapeni jeho/jejim chovanim.
Rodinné vztahy ¢i spiSe role, které v rodinném kruhu zastavame (sestra, dcera, matka,
partnerka, milenka apod.) a ofekavani (naSe osobni i okoli) s nimi souvisejici mohou
mit svlij podil také na naSem pracovnim chovani a prozivani mezilidskych vztahi na
pracovisti.

Cilem prace bylo zjistit, zda osobnost jedince utvafena mnoha vlivy ovliviiuje
jeho uplatnéni v pracovnim procesu. Celou problematiku mezilidskych vztahli na
pracovisti nebylo mozné obsahnout do bakalafské prace, jde tedy pouze o néstin tohoto
tématu.

Teoretickd Cast prace definovala faktory, které nejvice ovliviuji mezilidské
vztahy na pracoviSti. Zminény zde byly také negativni jevy, se kterymi se mizeme
setkat.

Prakticka ¢ast zkoumala vliv rodinného zazemi a stylu vychovy na mezilidské
vztahy na pracovisti. Vyzkum probihal formou kvantitativniho vyzkumu, metodou
dotazovani, techniky dotazniku. Vysledky byly v préci pfedvedeny predevsim formou
tabulek a grafli. Z dosazenych vysledkli vyplivd, Ze primarni rodina a styl vychovy,
ktery je zde uplatiiovan, ma vliv na utvareni osobnosti a na kvalitu mezilidskych vztahi

jak v osobnim, tak v pracovnim Zivoté jedince.
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PRILOHY

Priloha A- Dotaznik vyzkumu

Dobry den,

Chtéla bych Vas pozadat o spolupraci pii vyplnéni tohoto dotazniku. Tyto otazky jsou
soucasti mé bakalaiské prace na téma ,,Mezilidské vztahy na pracovisti“. Dotaznik je
anonymni.

Predem dékuji za spolupraci

. Vék:

. 20-30 let

. 31-40 let

. 41-50 let

. 50 a vice let

N WONPRE -

N

. Pohlavi
1. Zena
. muz

[\

. Pochazim z rodiny:
. uplné

. netplné

. pouze matka

. pouze otec

A WD~ W

4. Na mé vychové se podilel:
1. matka i otec

2. matka

3. otec

4. prarodice

5. jini

5. Ovlivnil styl vychovy mé soucasné postoje a jednani:
1. ne

2.ano

Co povazujete za nevhodné a co naopak vyzdvihujete:

6. Ovlivnil mé styl vychovy i v pracovnim procesu:
1.ne

2.ano

Pokud ano, napiste jakym zptisobem:
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