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Uvod

Bakalarska prace se zabyva mezilidiskymi vztahy na pracovisti a jejich vlivem na
pracovni vykon. Nejprve bude prvni kapitola prace vénovana teoretickym
vychodiskim a vymezeni zakladnich pojmul, druha kapitola se bude zabyvat
analyzou souCasného stavu poznani této problematiky. Obsahem tfeti kapitoly bude
prakticka Cast, ve Ctvrté kapitole budou analyzovany a vyhodnoceny vysledky
kvalitativniho prizkumu formou polostrukturovanych rozhovorl s vedoucimi
pracovniky v dané organizaci. Soucasti této kapitoly praktické ¢asti prace bude také
struéna diskuse k tématu a navrhy a doporuceni pro praxi.

PFi zpracovani prace jsou informace Cerpany z dostupnych odbornych literarnich
a ostatnich relevantnich zdroju. Ze ziskanych teoretickych poznatkd a z vysledku
kvalitativniho prizkumu ve vybrané organizaci je vypracovan zavér bakalarské
prace.

Cilem této prace je argumentovat vyznam mezilidskych vztaht pro efektivu prace
v ramci pracovniho vykonu. Dil€imi cili je zjistit, sjakymi problémy se nejvice
vedouci pracovnici setkavaji na pracovisti v ramci mezilidskych vztaha, zjistit, jakym
zpusobem feSi nejCastéji problémy a konflikty na pracovisti a dale zjistit, do jaké
miry ovliviuji mezilidské vztahy na pracovisti pracovni vykon. V ramci kvalitativniho
prizkumu budou provedeny polostrukturované rozhovory s vedoucimi pracovniky
v dané organizaci.

Mezilidské vztahy na pracovisti v mensi €i vétsi mife ovliviuji pracovni vysledky,
pracovni vykon, a tedy efektivitu prace. Pokud jsou tyto vztahy vyrovnané, na vSech
urovnich probiha vzajemna komunikace, je vytvareno pfijemné pracovni prostiedi
a mezilidské vztahy na pracovisti jsou rozvijeny a podporovany, pak nevznikaji mezi
vedenim a zaméstnanci, a mezi zaméstnanci navzajem, Casté konflikty. Neni nutné
feSit problémy vramci mezilidskych vztaht, nedochazi k vysoké fluktuaci
zaméstnancu.

K mensSim konfliktdm dojde ¢as od ¢asu na kazdém pracovisti. Kazdy ¢lovék ma jiné
charakterové vlastnosti, odliSny pfistup k plnéni pracovnich ukoll, kazdy zviada
jinak emoce a stres. Je nutné vénovat zvySenou pozornost vyhledavani a vybéru
zaméstnancl. Dulezita je kromé komunikace také spravna motivace pracovniho

kolektivu, spravedlivé hodnoceni a odmérnovani zaméstnancu, jejich dalsi rozvoj



a dalSi vzdélavani. Nejen zaméstnanci, ale také vedouci pracovnici musi pracovat
na seberozvoji, musi se dale vzdélavat, ziskavaji praktické zkuSenosti.

Spokojenost zaméstnancu by méla byt pro organizaci prioritou. Prace s lidskymi
zdroji je velmi naroéna. Rizeni a vedeni lidi vyzaduje od vedoucich pracovnik(
zejména komunikaéni dovednosti, uméni naslouchat, ale také zasadovost, uméni
motivovat zaméstnance klepSim pracovnim vykonum, Kklepsi efektivité
a produktivité prace, k participaci na rozvoji organizace. Spokojeni jednotlivci
znamenaji spokojeny pracovni tym, ve kterém se zaméstnanci podporuiji,
komunikuji mezi sebou, pfichazeji s novymi podnéty a napady za uéelem rozvoje
organizace, dosahovani odpovidajiciho pracovniho vykonu a plnéni stanovenenych

cilt organizace.



1. Lidské zdroje

Lidské zdroje jsou povazovany za nejvétsi kapital kazdé organizace. Rizeni lidskych
zdroju je jednou z klicovych &innosti strategického fizeni organizace. Jedna se
o vytvafeni pracovnich mist, o planovani, vybér, hodnoceni, odménovani
a vzdélavani zaméstnancli, ale také o vytvareni odpovidajicich pracovnich
podminek v€etné rozvoje a udrzovani dobrych pracovnich vztahd na pracovisti. Tyto
¢innosti rozhoduji o uspéchu organizace z hlediska souasnych socialnich
a ekonomickych podminek. Zaméstnavatelé si musi uvédomovat, Ze schopni
a motivovani zaméstnanci jsou duleziti k dosahovani co nejlepSich pracovnich
vykon(, co nejvétsi efektivity prace (Siky$, 2014, s. 9). Spokojeni zaméstnanci
vytvareji spokojené zdkazniky a také dobré vztahy s ostatnimi zainteresovanymi
stranami (obchodni partnefi, instituce a dal8i) a zajistuji organizaci dlouhodobou
prosperitu a trvalou konkuren¢ni vyhodu.

Mnoho manazeru si klade otazku, zda lidi vést &i fidit. Je zfejmé, Ze lidi by se méli
prfedevSim vést, spravné je motivovat, spravedlivé hodnotit, komunikovat s nimi,
o lidské zdroje pecCovat. Vedouci pracovnici jsou ruzni, stejné jako jsou ruzni jejich
podfizeni. Na pracovitsti je nutné udrzovat dobré vztahy, a to z hlediska pohody,
spokojenosti zaméstnancd, a tim i odpovidajicich pracovnich vykonl. Podfizené je
nutné si vybirat dle danych kritérii (vzdélani, praktické zkuSenosti, obor atd.), je
potfebné vytvofrit strategii kariéry zaméstnancul. Pracovisté znamena tymovou praci,
kdy je nutna vzajemna komunikace, zapojovani zaméstnancl do strategii firmy,
motivovat je. Dulezita je zpétna vazba, stejné jako odhalovani napf. Sikany na
pracovisti, mobbingu a dalSich negativnich vlivd (Halik, 2008, s. 10, s. 107). Je
nutné budovat pfijemné pracovni, a tim i firemni, klima, firemni image. Mnoho
organizaci ma vypracovany etické kodexy. V neposledni fadé je nutné ihned fesit

jakékoli konflikty na pracovnisti, v pracovnim tymu.

1.1 Rizeni lidskych zdroju, styly Fizeni

Oblast fizeni lidskych zdroju ma svuj vyvoj, jsou vyuzivany rizné modely Fizeni
lidskych zdroju (napf. Michigansky, Harvardsky a Evropsky model). Jsou pouzivany
rzné pristupy kfizeni lidskych zdroju (napf. univerzalisticky, kontingencni,
konfiguracni pfistup) a vyuzivana je také ,nejlepsi praxe“. Kazda organizace musi

mit vizi, strategii fizeni lidskych zdroju, ktera zabezpecluje organizaci dostatek



schopnych a motivovanych lidi (Siky¥, 2014, s. 35, s. 59). Jedna se o schopnost
organizace optimalnim zpusobem ziskavat, vyuzivat nejen lidské, ale také
materialni, finanéni anebo informacéni zdroje, které rozhoduji o dosahovani

strategickych cilt organizace.

Mezi hlavni cile v rdmci svétového vyzkumu probihajiciho od poc¢atku 90. let 20.
stoleti v oblasti Fizeni lidskych zdroju patfi pozitivni vztah mezi rizenim lidskych
zdroji a vykonem organizace, ale také je potvrzen predpoklad nejlepSi praxe
anebo nejlepsiho pfizptsobeni (Sikys, 2014, s. 11). Organizace, firmy a podniky se
potykaji zejména v soucasné globalni dobé s fadou vyzev, problému, rizik ¢i hrozeb.
Trh je nestabilni, problémy nastavaji také pfi ziskavani pracovni sily, lidskych
zdroju. Konkurence je vysoka a chce-li byt organizace UspésSna
a konkurenceschopnd, pak musi hledat zplsoby, jak u svych zaméstnancu
dosahovat co nejkvalitnéjSich pracovnich vykonld. Vyznamnym faktorem jsou

zejména mezilidské vztahy na pracovisti.

Mezilidské vztahy se netykaji jen profesni Ci pracovni sféry, ale také soukromi
kazdého Cclovéka. V poslednich letech je uplatfiovano tzv. psychoanalytické
kouc€ovani, které se zaméfuje na hlubSi sebepoznani osobnosti manazera, na
pracovni i mimopracovni vztahy, na celkovou Zivotni spokojenost (Cipro, 2015,
s.18). Vedouci pracovnik neboli manazer si musi nastavit pfistup ke kolegim,
k zaméstnancim, musi pochopit jejich chovani, které byva ¢asto motivovano
nevédomeé. Manazer musi feSit rizné konkrétni situace, tj. konflikty, vztahy,
psychopatologie na pracovisti, agresi a dalSi. Mize pfitom vyuzivat techniku
psychoanalyzy (napf. analyza obrannych mechanismd, interpretace, volné
asociace, prenos a protiprenost, protiotazky, zrcadleni a dal$i). Manazer je vedouci
pracovnik, je to lidr, kou¢. Také manazersky styl ovliviuje pracovni vykon

zaméstnancu, a to nejen z hlediska mezilidskych vztah(.

Existuji rizné osobnostni styly (pfijemny, odpovédny, disciplinovany, hravy, vazny
a dalSi). Existuji také problémovi lidé (vahavec, nedlveéfivec, pedant, dotéra, snob
apod.). Pracovni tym je specificka skupina zaméstnancl v Cele s vedoucim
pracovnikem, s manazerem. Kazdy pracovni tym ma svou dynamiku, jednotlivi lidé
v ni plni své role (Bednaf, 2013, s. 129). Dochazi v ném Kk interakcim a ke
komunikaci. VétSina organizaci mezilidské vztahy na pracovisti upravuje, definuje

a vymezuje formalnimi nastroiji.



Nékteré mechanismy v ramci fizeni lidskych zdroji motivuji, podporuiji, jiné naopak
zpusobuji neochotu pracovat, podavat lepsi pracovni vykony (Bednaf, 2013, s. 92).
Mezilidské vztahy mezi zaméstnanci se podileji na pInéni pracovnich ukolu, vztahy
mezi zaméstnanci maji vliv na jejich ochotu a schopnost pracovat. Maji vliv na
kvalitu prace, na schopnost inovovat, vypofadat se s problémy, s predvidatelnymi

i nepfedvidatelnymi krizovymi situacemi.

Uspé&ch vznika z dobré orientace v riiznych situacich a schopnosti poznat, co je a co
neni dalezité. V soucasné dobé je jednim z pouzivanych manazerskych nastroj
tzv. mapa souvislosti (Plaminek, 2018, s. 17). Vedeni organizace by mélo klast
ddraz na vitalitu, uziteénost (védét, co nabidnout, komu a pro¢), na konkurecni
vyhody, na efektivitu, stabilitu (vyrovnavani se se zménami a problémy), na
dynamiku (fizeni zmén, ovliviiovani vyvoje organizace), a v neposledni fadé na
vedeni pracovnich tymu. V ramci mezilidskych vztah( dochazi k rGznym situacim
a jejich fedeni, vznika spoluprace, soutéZeni, jsou navazovana mnohdy dlouholeta

pratelstvi.

Manazer by se mél naucit, jak zafidit, aby mu lidé vyhovéli ¢i chtéli vyhovét, najit
vhodnou strategii v mezilidskych vztazich, ktera funguje efektivné a dlouhodobé.
Bez pfispéni ostatnich lidi neni mozné se mnohdy dobrat dalSich vysledku.
Spravnou cestou v8ak neni ani manipulace, ani uplatnéni sily. Manazer by si mél
budovat svou image, svou osobni znacku, mél by rozvijet pevnou sit vztaht, mél by
umét jednat presvédciveé, vyuzivat pfirozenych zajma lidi, ale také pracovat
s emocemi a poskytovat zpétnou vazbu. Pfitom by v§ak mél zUstat sam sebou. Mél
by byt aktivni, pozitivni, empaticky, entuziasmus by mél drzet v pfirozenych mezich,
ale také by mél dbat o svij zevnéjsek (Svatos, 2015, s. 19, s. 101). Dvefe oteviraji
kontakty, je nutné pouzivat osvédCené komunikaéni techniky, vyuzivat pfirozeny
zajem lidi, branit se manipulaci, pfizplsobit své chovani osobnosti partnera a umét
pracovat s emocemi. Zasadovy Clovék neméni nazor, dokaze se vyrovnat
s prohrou, s kritikou, dokaze se obhajit pfed svymi lidmi. Za jedinou dlouhodobé
efektivni strategii mezilidskych vztahi je povazovan pfistup win-win, tj. vitézstvi
obou stran.

Formalni socialni vazby vznikaji v organizaci nezavisle na vili lidi, jsou definovany

firemni kulturou, jsou neménné v ¢ase. Neformalni vztah vznika a vyviji se pfi

skute€né interakci lidi, je nazavisly na formalnim vztahu. Nikdo tento vztah



nedokaze presné popsat, je dan mnoha faktory, z nichZ neni mozné vSechny mit
pod kontrolou. Tyto neformalni vztahy pfetrvavaji vztahy formalni, byvaji siln&jsi.
Vztah nadfizeného a podfizeného obsahuje prvky dominance, kdy nadfizeny je
autoritou vUci podfizenému, jedna se o vztahy asymetrické (Bednafr, 2013, s. 19-
20). Vztahy mezi jednotlivymi zaméstnanci v pracovnim tymu byvaji symetrické, kdy

vSichni maji spole€ny zajem, spolupracuiji.

Z hlediska budovani a udrzeni dobrych mezilidskych vztah( na pracovisti je velmi
dalezité sladéni pracovniho €i profesniho a soukromého zivota. Psychicka pohoda
je velmi dulezitym faktorem v kazdém vztahu. Dnesni doba je velmi naro¢na a na
kazdého jednotlivce ve spoleCnosti klade vysoké naroky. Mnoho lidi ma stale méné
volného Casu, zabira jim ho prace, zaméstnani. Roste odpovédnost, ale také
nejistota a tlak na vykonnost. Pfi plnéni vdech pracovnich povinnosti nemaji lidé ¢as
na rodinu, na pratele, na své konicky ani sami na sebe. Mnozi maiji pocit, Ze jejich
Zivot Fidi jini, Ze nemaji moznost ani ¢as plnit si sva pfani a sny. Mezi dosazenim
cilt, napétim a uvolnénim a mezi vnitfnimi hodnotami a vnéjsi cestou je dulezita
rovnovaha. Je nutné zménit svlj zplsob mysleni a vzit zivot do svych rukou,
vénovat se osobnimu rozvoji, sebefizeni, tzv. life leadershipu. Osobni cile by mély
byt realné, kazdy by si mél nastavit priority, zaméfit se na kliCové ukoly (Suwert,
Tracy, 2011, s. 11). NaSemu zZivotu davaji smysl hodnoty, které jsou stavebnimi

kameny zivotni vize. Jedna se o kvalitu naseho Zivota.

S rozvojem technologii dochazi k digitalnimu vedeni organizaci. Rozhoduje
mentalni nastaveni, hlavni strach maiji organizace ze ztraty kontroly, i kdyz vykon je
méfitelny a orietovany na vysledek a je mozné v ramci digitalniho vedeni nastavit
napf. bodovy plan (Herwig, 2024, s. 140). V ramci budovani a udrzeni mezilidskych
vztahU je mozné poradat pravidelna osobni setkani zaméstnancl na home office
v ramci pracovnich porad v prostfedi organizace ¢i mistosti k tomu urcené, pfip.

zavést ¢asteéné home office.

Na home office se lidé nesetkavaji kazdodenné, nemaji pfimou podporu ostatnich,
schazi osobni kaZzdodenni spoluprace. Mobilni prace vyzaduje dobrou techniku,
digitalni nastroje. Problémy mohou nastat napf. se zabezpe€enim dat. Digitalni svét

se stava svétem budoucnosti (Hertwig, 2024, s. 186). Jiz nyni mnoho lidi pracuje na



kontrolovat, hodnotit a odménovat jejich praci, feSit pracovni problémy. V ramci

mezilidskych vztahu vSak odpadaiji konflikty na pracovisti.

Také hledani a vybér zaméstnancl dnes probiha zejména na internetu a na
socialnich sitich. Manazefi maji moznost vyuZit inzerci, pracovat s pasivnimi
kandidaty. Je mozné vyuzit napf. Google, Facebook, Indeed, Instagram a dalSi
metody sourcingu. Doba se rychle méni, stejné tak se méni spolec¢nost, trh prace
a dalSi aspekty naseho kazdodenniho Zivota. Na vSechny zmény musi kazdy
jednotlivec i organizace pruzné reagovat (Tegze, 2019, s. 13). Vytvareni pracovniho
tymu ma sva pravidla, vybudovat dobry pracovni tym muze nékdy trvat dlouho. Jsou
hledany nové cesty, metody a pfistupy, jak potfebné zaméstnance na danou
pracovni pozici vyhledat, jaké stanovit poZzadavky na zaméstnance, jak je zaskolit
a zaclenit do pracovniho tymu. Pravé s nové pfijatymi zaméstnanci by mél manazer
pracovat, poznat je dobfe a zjistit, zda do pracovniho kolektivu zapadli, zda

s ostatnimi spolupracuiji.

1.2 Mezilidské vztahy na pracovisti

Mezilidské vztahy mohou byt formalni (nadfizenost a podfizenost, zodpovédnost
a kompetence) anebo neformalni vznikajici mimo formalni strukturu. V organizaci
jde spiSe o vztahy realné, které jsou vytvareny lidmi v pracovnim tymu. Mezilidské
vztahy na pracovisti sehravaji vzdy dulezitou roli ve fungovani organizace. Pfi¢inou
problému v organizaci také byvaji mezilidské vztahy na pracovisti, a to jak mezi
spolupracovniky, tak mezi managmentem a zaméstnanci (Bednar, 2013, s. 17-18).
Problémy vétSinou nevznikaji najednou, ale maji svlj vyvoj, pfi zadném Ci

nedostateéném feSeni se mohou stupnovat.

Kazdy Clovék plni ve spolecnosti i na pracovisti urcité role. Mezilidské vztahy
souviseji s firemni kulturou, s jejim budovanim na dobrych zakladech, coZ jsou
lidské zdroje. Lidé chodi do zaméstnani kvali finanénimu zabezpeceni, je v3ak
mozné docilit toho, aby chodili do prace radi, aby byli kreativni, aby se tésili na své
kolegy v praci. Budovani dobrého pracovniho tymu pfispiva k dobrym pracovnim
vykonum. Toxické vztahy anebo také vztahy romantické, mohou mit na pracovni
tym negativni dopad. Jsou lidé, ktefi Sifi pomluvy, bezdlvodné kritizuji druhé, jsou
nespolehlivi, zarli na uspésnéjsiho kolegu, obvifuji za chyby vzdy druhé a nikoli

sebe. Pokud se takovy Clovék na pracovisti objevi, dokaze ostatni vyCerpat, snizit
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jejich pracovni vykon a mezilidské vztahy na pracovisti zhorsit. Je proto nutné
sestavit takovy pracovni tym, ve kterém bude panovat vzajemna duvéra, empatie,
v némz se budou spolupracovnici podporovat (Bednar, 2013, s. 25). V toxickém
vztahu je nutné nastavit hranice, zachovat klid, nepodporovat takové chovani
a dulezité je nebat se branit. Na kazdém vztahu je nutné pracovat. Jedna se

o proces, kdy jsou dulezité nejen dobré pracovni, ale také soukromé vztahy.

Mezilidské vztahy jsou slozité. Vykon zaméstnancl ¢asto zaostava za ocekavanim.
Bud postupuji jinak, nez jsou pfedstavy managementu, nebo nejsou schopni
pracovat samostatné, nebo vénuji ¢ast svého €asu k plnéni pracovnich ukold jinym
¢innostem. V nékterych pfipadech zaméstnanci nevéfi, Ze mohou ukoly plnit
zpusobem dle manazera, jindy na dany kol zapomenou apod. Zdrojem
vykonnovych nedostatkl maze byt vSak také prilis velka iniciativa zaméstnancu.
K nedostatecnému pracovnimu vykonu nemusi ale dochazet jen na strané
zaméstnancu, ale také na strané managementu (Urban, 2012, s. 9). Odhalit pfi€iny
vykonnovych problém0 nemusi byt jednoduché, napf. se mUlze jednat
o nedostate¢nou motivaci zaméstnancu, o chybné a nepfesné zadané pracovni

ukoly ze strany vedouciho pracovnika atd..

Mezilidské vztahy probihaji ¢i jsou navazovany vSude, kde jsou lidé pospolu. Jedna
se o vztahy partnerské, rodinné, pracovni, pratelské ¢i kamaradské, manzelské
a dalSi. Jsou neodmyslitelnou soucasti lidské spolecnosti a ve velké mife mohou
ovlivitiovat chovani a jednani lidi, jejich nazory, mohou mit vliv na psychiku ¢lovéka,
na jeho kariéru, na zaméstnani apod. Mezilidskeé vztahy vznikaji i zanikaji. Je mozné
naucit se fe€ téla, odhalovat nazory druhych, jejich myslenky, skryté Ié¢ky a jednani.
Neverbalni chovani Ize vyuzit ke zkvalitnéni zivota, zvladnuti neverbalni
komunikace vSak vyzaduje urcitou spolupraci (Navarro, Karlins, 2010, s. 11).
Neverbalni projevy mohou byt napomocny pfi vybéru zaméstnancl na urcitou
pracovni pozici. Casto nemusime byt odbornici na nonverbalni komunikaci,

abychom poznali, Ze nam protéjSek napf. IZe, Ze se nas snazi podvést apod..

V obdobi nakazy Covid-19 se rozS$ifilo tzv. home office neboli prace z domova.
Dnedni globalni pracovni svét proziva obrovsky vyvojovy skok, a to prezenéni
kulturu, kterou doplfiuje prace na dalku, z domova. Home office ma sva pozitiva, ale
také mnoha uskali, nemusi vyhovovat kazdému a také neni mozna ¢&i vhodna na

kazdé pracovni pozici, v kazdém oboru ¢i odvétvi. Mnoho lidi by se vSak mélo

11



pfipravit na budoucnost a na nové flexibilni pracovni prostfedi. Na home office je
pohlizeno odbornou i SirSi vefejnosti v pozitivnim i negativnim slova smyslu. Tato
forma prace je umoznéna rozvojem modernich informaénich a komunikaénich
technologii. Mnozi zaméstnavatelé maji ohledné zavedeni prace na dalku
pochybnosti a obavy. A jak bylo jiz uvedeno vyse, u vSech firem a organizaci to neni
ani mozné. Home office pfinasi svobodu, ale z hlediska mezilidskych vztahu se
vytraci podstata pracovniho tymu a mezilidské vztahy jsou budovany a udrzovany
také na dalku, prostfednictvim technologii, socialnich siti (Hertwig, 2024, s. 14).
| kdyz i pfi této formé prace je mozné zachovat tymového ducha, prece jen se jedna
o specificky pracovni tym, kdy jsou vyuzivany Kk plnéni pracovnich kol
technologie, automatizace, lidé se v ramci pracovniho tymu stykaji virtualné, coz

ovliviuje fyzické i psychické zdravi.

1.3 Pracovni vykon

Pracovni vykon ovliviuji nejen mezilidské vztahy, ale také pracovni prostredi,
které ma vliv na unavu, na vykonnost zaméstnance, na jeho spolehlivost. Kazdy
Clovék je jedineCnou sobnosti se svymi kladnymi i zapornymi strankami, osobnost
jedince souvisi s jeho predpoklady pro danou praci. V ramci mezilidskych vztahu je
nutné podporovat tymovou praci, komunikovat se zaméstnanci, kdy velky vyznam
ma také osobnost a ¢innost manazera, ktery vede a Fidi lidské zdroje (Pauknerova,
2012, s.12, s. 191). Postupné se vyvinula nova védni disciplina, a to psychologie
prace, ktera souvisi Uzce s psychologii osobnosti, s poradenskou psychologii prace,
organizace. Clovék je bytost spoledenska, potfebuje druhé lidi, potfebuje s nimi
komunikovat, sdilet radostné i neradostné udalost ve svém zivoté, predavat si
informace, dojmy apod. Mezilidské vztahy vytvafeji socialni klima pracovisté,

urcité tradice, hodnoty, socialni normy.

V dnesni dobé Zijeme neustale v Casovém stresu, nestihame, nemame dostatek
odpocinku, spanku ani pohybu, je v8ak nutné mit zivot v rovnhovaze, vyvarovat se
syndromu vyhofeni (Suwert, Tracy, 2011, s. 133). Dlouhodobé mohou podavat
kvalitni vykony jen spokojeni, zdravi a vyrovnani lidé. Je nutné zamyslet se nad tim,

co bychom pfisté udélali jinak, abychom se vyvarovali zbyteénych chyb a stresu.

Vykonnost zaméstnance a pracovni hodnoceni jsou témata psychologie prace

a organizace, které se neustale vyvijeni. Kazda firma Ci organizace na svété se
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témito oblastmi musi zabyvat. V modernich organizacich jsou pouzivany
nejprogresivnéjSi metody rozvoje pracovni vykonnosti. Jedna se napf. o fizeni podle
cila, s hodnocenim dle kliCovych kompetenci anebo s koncepci Balanced
Scorecard a 360stupriovou zpétnou vazbou (Trojanova, Kocmanova, 2015, s. 29).
Mezi spokojenosti a pracovnim vykonem vcetné pracovniho chovani je uzka
souvislost, nevyjimaje jiz vy$e zmifiovanou motivaci. Rizenim vykonnosti se zabyva
management, ktery stanovi cile, vychodiska a principy fizeni vykonnosti
zaméstnancl. Vykonnost musi byt pribézné sledovana a dosahované vysledky

musi byt prabézné hodnoceny.

Pracovni vykon je vysledek urcité pracovni innosti dosazeny v daném Case a za
danych podminek. Pracovni vykonnost je obécnéjsi vyjadfeni pracovniho vykonu
k jedinci, ovliviiuje ji Ffada faktorl (organizacni, technické, socialni, osobni
determinanty, mikroklimatické podminky a dalSi). Osobni determinanty vykonnosti
zahrnuji dovednosti, znalosti, zkuSenosti, praxi, motivaci, fyzicky stav (nemoc,
fyzicka zdatnost, Unava atd.), osobnostni vlastnosti (temperament, moralka apod.).
Vykonnost ovliviiuji objektivni i subjektivni pfedpoklady. K subjektivnim
predpokladum patfi télesné a duSevni vlastnosti a schopnost ¢lovéka pro praci, jeho
volni vlastnosti €i kvalifikacni pfedpoklady (Trojanova, Kocmanova, 2015, s. 12).
K objektivnim podminkdm patfi technologie, vybaveni organizace, fizeni
pracovniho procesu, zpusoby hodnoceni, a v neposledni fadé vytvareni pfiznivého

klimatu na pracovisti, dobrych pracovnich vztah(.

1.4. Motivace zaméstnancu

Organizace musi hledat zplUsoby, jak zaméstnance spravné motivovat. Co je pro
jednoho motivaci, to mize byt pro druhého spiSe demotivujici. Finanéni forma
motivace muze byt v souCasné dobé malo, je ji nutné kombinovat s motivaci
nefinancéni, zjistit, zda funguje motivace pozitivni ¢i negativni (Urban, 2017, s. 9).
Z hlediska motivace zaméstnancl se jedna o manazerské, psychologické
a ekonomické pfistupy. Velkym pfinosem motivace mohou byt zaméstnanecké
benefity, ale také delegovani pravomoci, zadavani ukolt, hodnoceni pracovnich
vysledkl apod. Spravné zaméfenou a ucinnou motivaci je mozné ziskat ze

zaméstnancu to nejlepsi.
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Podle Maslowovy pyramidy lidskych potfeb maji lidé potiebu seberealizace,
uplatnéni a rozvoje své osobnosti, sebeucty, tj. néco umét a dokazat, Zit v souladu
s vlastnimi hodnotami (Svato$, 2015, s. 15). Chtéji nékam patfit (rodina, pfratele,
spolupracovnici), potfebuji pocit bezpedci a jistoty, kdy prace je zdrojem Zivobuyti,

potfebuji fad a pravidla. Maji také fyziologické potieby (jidlo, piti, spanek apod.).

Dobré mezilidské vztahy jsou postaveny na vzajemné duvére, spolupraci, na ucté
a respektu k druhému. Nikdo by nemél nikoho poniZzovat anebo znevaZovat.
Clovék, u kterého o n&co zadame, by nemél byt znevyhodnén danou situaci.
V mezilidskych vztazich by mély byt dodrZzovany etické normy, neméla by v nich mit
misto manipulace, nekorektni ovliviiovani (Svatos$, 2015, s. 17). To vSe v ramci
mezilidskych vztaht na pracovisti ovliviiuje v mensi i vétsi mife pracovni vykon.
Jsou-li zaméstnanci spokojeni v pracovnim tymu, v organizace, pak podavaji
odpovidajici vykony, maji snahu podilet se na rozvoji organizace, pfrichazeji

s novymi napady a podnéty k vy§Simu pracovnimu vykonu.

Napf. také hodnoceni, a na jeho zakladé odmeénovani, zaméstnanci muze
ovliviiovat pracovni vykon. Je-li systém hodnoceni nastaven spravedlivé
a motivacné, pak pfispiva k dobrym mezilidskym vztahim na pracovisti a pfispiva
ke zvySovani pracovniho vykonu. V opaéném pfipadé pracovni vykonnost
zaméstnancl klesa, nebot klesa také jejich motivace. Lidé chtéji za svou praci
dostat finan¢ni i nefinan¢ni ohodnoceni, prace vSak musi byt odvedena kvalitné
a v€as. Hodnocenim zaméstnancl dochazi k poskytovani zpétné vazby o vykonu
zaméstnancu, o jejich potfebach, o jejich spokojenosti i nespokojenosti, o Urovni
komunikace, o vztazich na pracovisti (Pilafova, 2008, s. 8). Na zakladé zpétné
vazby je mozné navrhnout a prodiskutovat potfebné zmény, aktualizovat stanovené
cile, zaméfit se na motivaci hodoceného jednotlivce, informovat zaméstnance

o cilech organizace, o zdrojich k jejich dosazZeni apod..

1.5. Komunikace v organizaci

Je to pfedevsim komunikace, ktera vytvafi mezilidské vztahy, a to jak verbalni, tak
nonverbalni (fe€¢ téla). Komunikace vytvafi vztah duvéry, tvofi prosté lidské
spoleCenstvi, posiluje pratelské, sousedské ¢&i pracovni vztahy. Jedna se
o pochopeni a porozuméni druhému. Mezilidska komunikace je soucasti

mezilidskych vztah(. Lidské slovo je dar. V komunikaci sehrava vyznamnou roli
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logika, argumentace, pfesvédcCovani a dalSi aspekty (Klapetek, 2008, s. 113). Méla
by byt zdvofila, asertivni. Komunikace ma filozofické, teologické a etické aspekty,

vyznamnou roli sehrava také komunikace firemni, pracovni.

Pracovni ukoly musi byt zadany zaméstnancim tak, aby védéli, jak je splnit, aby
chapali jejich smysl a priority. Jiz vySe byla zminéna spravna motivace
zaméstnancl, dllezita je také zpétna vazba. Vedeni a fizeni lidskych zdrojl
znaména také odstranovani pfekazek v praci, vyuzivani sankci, feSeni osobnich
problém a dalsi. PFi¢iny vykonnovych problému mohou byt na strané zaméstnancu,
ale i manazer(i, vedoucich pracovnikl. Za preventivni proces je povazovano fizeni
vykonu. Je dulezité, aby zaméstnancim byly pracovni ukoly jasné, aby byli
zaskoleni, a také je nutné provadét prevenci a problémdm na pracovisti predchazet.
Zaméstnanci musi obdrZzet od manazZera veSkeré informace, které Kk pInéni
pracovniho vykonu potfebuji (Urban, 2012, s. 40). Problémem z hlediska
pracovniho vykonu mohou byt napf. ¢asté zmény priorit, odmitani kritiky, Spatna

motivace apod..

Pokud komunikace na urovni nadfizeny a podfizeny €i mezi zaméstnanci navzajem
neprobihd, pak se jedna o bariéru jejich pracovniho vykonu. V mezilidskych vztazich
dochazi krdznym situacim, konfliktim, tyto mohou vyraznou mérou ovlivnit
pracovni vykonnost kazdého jedince na pracovisti, a potazZmo celého pracovniho
tymu, a v neposledni fadé celé organizace (Urban, 2012, s. 12). Vyraznym
negativnim aspektem klesajiciho pracovniho vykonu mohou byt osobni problémy.

Proto by mél manazer znat své podfizené.

1.6. Konflikty na pracovisti

Konflikty na pracovisti mohou mit rizné pfi¢iny a podoby. Je Iépe jim pfedchazet,
nez je fesit, a kdyz je nutné je fesit, pak bezodkladné. V nékterych pfipadech se
muze jednat o konflik genderovy €i mezigeneracni (Bednar, 2013, s. 92). Kazdy
jedinec se snazi ur€itym zplsobem v sou€asné spolecnosti prezit, zabezpecit se,

mit spokojenou rodinu, dobrou praci.

Konflikty na pracovisti mohou vznikat z riznych ddvodd. Je nutné dbat také na
zakonna opatfeni tykajici se rovnosti a zakazu diskriminace, a to jak pfimé, tak
nepfimé. Diskriminaéni dlvody mohou byt rizné, mohou se tykat rasy, etnicékho

plavodu, statni prislusnosti, pohlavi, sexualni orientace, véku, zdravotniho postizeni,
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naboZenského vyznani, viry, svétového nazoru apod. Kazda organizace ma pro
urcitd pracovni mista stanovena kritéria pro vybér uchaze€l o zaméstnani (napf.
pozadovana kvalifikace, vzdélani, délka praxe v oboru). Ddulezitym faktorem je
transparentnost v odmeénovani, zasada stejné odmeény za stejnou praci a prace
stejné hodnoty. Existuji v8ak vyjimky ze zakazu diskriminace, a to na zakladé
pohlavi, téhotenstvi, naboZenstvi anebo véku (TomSej, 2020, s. 31, s. 39).
Diskriminace na pracovisti nepfispiva k dobrym pracovnim vztahim mezi

zameéstnanci a ani ke zvySovani pracovniho vykonu.

Nespokojeny zaméstnanec ztrati dfive &i pozdé&ji spravnou motivaci, do zaméstnani
se netési, prace ho nenaplrfiuje, nema zajem o zvysovani svého pracovniho vykonu,
nerozumi si postupné se spolupracovniky (Svato$, 2015, s. 21). Kazdy jednotlivec
pusobi na své okoli svym chovanim a jednanim, a to jak v pozitivnim, tak
v negativnim slova smyslu. Nékdo je nam sympaticky, radi s nim komunikujeme,
spolupracujeme, s jinym ¢lovékem je nam komunikace nepfijemna, vyhybame se

jeho spoleénosti a spolupraci s nim.

V mezilidskych vztazich nejen na pracovisti sehravaji vyznamnou roli emoce,
umeéni je zvladat. Lidé Casto FeSi rizné situace emotivné, neumi emoce zvladat.
Emoce se spoustéji na zakladé norem, ideal(, zvyku, hodnot dané spole¢nosti. Jsou
soucasti naseho Zivota, ve vztazich mezi lidmi maji vyznamnou roli. Jejich pomoci
dokazou lidé vyjadfit napf. svUj hnév, radost, zlost, vztek. Dobré emoce pomérné
rychle vyprchaji, ale Spatné emoce pretrvavaji v Clovéku déle. Emocni reakci
vyvolavaji ur€ité podnétové situace (Slaménik, 2011, s. 7, s. 115). Jedna se
o védomy prozitek, a to pozitivné i negativné ladény, kdy dochazi k télovému stavu
fyziologického arousalu neboli aktivaci. Emoce vyvolavaiji urcité chovani u daného
jedince, provazeji je ruzna gesta, miminka, hlasové zmény apod. V mezilidskych
vztazich maiji podstatnou roli, a to nejen na pracovisti, ale v pribéhu celého zivota
Clovéka.

Lidé se vétSinou neradi hadaji, nemaji radi konflikty a ¢asto radéji ustoupi, nebo se
nez kdyby se alespon obCas pohadali. VétSina lidi povazuje konflikty a hadky za
Spatnou véc, které je lepSi se za kazdou cenu vyhnout, neni tomu ale tak vzdy.
| konflikt a zdravy zpUsob jeho pfijeti mize byt jednou z cest k Uspéchu. Konflikty je

mozné zmirnit a vyuzit je ve svUj prospéch. Pfed logickym FfeSenim konfliktu maji
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Casto prednost emoce. | v konfliktu s drunym ¢lovékem Ci s ostatnimi lidmi je mozné
se ovladat, naslouchat druhé strané a hledat vhodné feSeni pro obé strany (Karp,
2023, s. 149). Na pracovisti by mély byt konflikty feSeny ihned &i co nejdfive, nez
pferostou v zavéznéjSi problémy, které mohou narusit jinak fungujici a dobry

pracovni tym. SvuUj vyznam ma omluva, argumentace, pfijeti nazoru druhého.

VétsSina lidi nesnasi kritiku, a uz vlbec neni sebekriticka. Kritice se vSak nikdo
z nas v pribéhu zivota nevyhne. | kritika nemusi byt vzdy negativni, ale maze
Clovéka postréit kupfedu, ukazat mu cestu spravnym smérem. Kritika souvisi se
zdravym sebevédomim (Rychtafikova, 2008, s. 13). Pokud je ¢lovék sebevédomy,
pak ho kritika nedokaze odradit. Kdo neumi kritiku pfijimat, a to zejména
opravnénou kritiku, pak se jedna o nedostatek sebejistoty, sebevédomi, je projevem

pocitu ménécennosti anebo také rezignace.

Kritika by méla byt pfiméfena, ne pfili§ Casta, ale konstruktivni. PfiliSna kritika
shiZuje lidem sebevédomi, coz jejich pracovni vykon nezvysi. Nadmeérné kritizovany
zaméstnanec ztrati motivaci a ovlivnén bude také pracovni tym, jeho
spolupracovnici, nebot se stane takovy c¢lovék napf. agresivni, nepfijemny
k ostatnim (Rychtafikova, 2008, s. 14). Casta kritika sniZuje ambice &lovéka, snizuje
jeho potencial. Je to o pfistupu managementu, jak bude danou situaci feSit, zda
zvoli jiny pfistup k zaméstnanci, zméni motivaci atd. Na pracovisti je mozné se
shledat také napf. se Sikanou Ci s kyberSikanou, tato je té€Zce odhalitelna, ale je

nutné ji ihned Fesit a agresora potrestat.

Kazdy musi na sobé neustale pracovat, a to zejména v dnesSnim svété. Kritika je
nastrojem motivace, at uZz se jedna o kritiku osobnosti anebo o kritiku pracovni
vykonnosti i pracovniho vykonu (Rychtafikova, 2008, s. 13-14). Kritika by méla
smérfovat pfimo na kritizovaného, méla by byt podana ve spravny ¢as. Z opa¢ného
hlediska je motivujici a podporujici pracovni vykon ucinna pochvala, ktera muze do
znacné miry pracovni vykon zvysit a v ramci mezilidskych vztahu se tak muze stat

pozitivnim faktorem v ramci jejich posilovani a udrzeni.
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2. Teoreticka vychodiska reseni

21 Pozitivni faktory v ramci mezilidskych vztahi na pracovisti

Z vySe uvedeného je zfejmé, Ze mezilidské vztahy na pracovisti do urcité miry
pracovni vykon ovliviuji, a to v pozitivnim i negativnim slova smyslu. Pozitivné
pusobi na pracovni vykon vramci mezilidskych vztahG na pracovisti vzajemna
komunikace, spoluprace v ramci pracovniho tymu, zasadovy a spravedlivy pfistup
managementu, participace zaméstnancl na rozvoji organizace, ale také napfr.
pochvala, uznani, zajem managementu o zaméstnance, a to nejen o jejich pracovni
vykon, ale také osobni Zivot v€etné nastaveni spravedlivého systému odménovani

a hodnoceni zaméstnancu.

Teoreticka vychodiska jsou uplathovana v praxi, a to nejen v ramci mezilidskych
vztah( na pracovisti a jejich vlivu na pracovni vykon, ale také v dalSich oblastech
strategie organizace. Lidé jsou ruzni, ale je nutné hledat takové zaméstnance, ktefi
si spolu tzv. sednou, budou spolu dobfe komunikovat, podporovat se, spolupracovat
a budou pro organizaci pfinosem, budou dobrym pracovnim tymem, v némz budou

panovat dobré mezilidské vztahy.

Lidé chodi do zaméstnani kvuli vydélku. Néktefi lidé maji to Stésti, Ze pracuji v oboru
¢i na pracovni pozici, ktera je bavi, svou praci povazuji za konicka. Spokojenost
zaméstnancl by méla byt pro kazdou organizaci prioritou, stejné jaké péce
o zaméstnance. Pokud nedochazi na pracovisti k problémim v mezilidskych
vztazich, zaméstnanci si vychazeji vstfic, na pracovisti panuje pohoda
a spokojenost, pak tomu odpovidaji i pracovni vykony, které jsou dobré a pracovni

vykon se zvySuje €i je mozné ho bez problému zvySovat.

Jak z vySe uvedeného vyplyva, dulezitymi osobami na pracovisti jsou nejen samotni
zaméstnanci, pracovni tym, ale také manaZzer, ktery své podfizené fidi a vede
k lepSim pracovnim vysledkum, k lepSimu pracovnimu vykonu. Lze tedy potvrdit, ze
mezilidské vztahy na pracovisti ovliviiuji pracovni vykon. V dobrém pracovnim tymu
neexistuje zavist, nesnasenlivost, nedlivéra, agrese, nevhodné chovani jednoho
k druhému. Naopak k sobé& zaméstnanci maji respekt a uctu. Jsou si vzajemné
napomocni v pripadé problémd. | v dobrém pracovnim kolektivu muze dojit as od
Casu ke konfliktu, ostatni anebo manazer jej vSak vétSinou ihned vyresi. Kde lidé

maji duvéru ve vedeni, k manazerovi, tam se pracuje Iépe.
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Je faktem, Ze osobni Zivot a osobni problémy ¢i starosti a nepfijemné Zivotni situace
ovliviuji také pracovni vysledky a naopak, mnoho lidi si tzv. nosi praci a pracovni
problémy domu. Nelze se tomu vzdy vyhnout, ale je mozné se od pracovnich
povinnosti naucit oprostit, je mozné co nejrychleji vyresit osobni problémy a do
zaméstnani chodit s Cistou hlavou, soustfedit se na praci a plnéni pracovnich ukold.
Ne vzdy se vSe dafi, kazdy Clovék proziva ve svém Zivoté radosti i starosti, to je
soucasti zivota. Je v8ak nutné naucit se Celit problémim, neutikat pfed nimi, stejné
tak je nutné postavit se ¢elem k feSeni pracovnich probléma &i k vyfeseni konfliktd

na pracovisti.

Tzv. home office lze v nékterych organizacich vnimat jako pfinos klepSim
pracovnim vykonum, z hlediska mezilidskych vztahG se vSak jedna o virtualni
setkavani, kdy mezilidksé vztahy jsou budovany prostfednictvim modernich
technologii. AZ ¢as ukaze, zda je toto pfinosem z hlediska vlivu na pracovni vykon

¢i nikoliv.

2.2 Negativni vztahy na pracovisti a jejich dopad na vykon

Z hlediska negativnich faktor(i, které plsobi vramci mezilidskych vztahu na
pracovisti a pracovni vykon zaméstnancl je napf. priliSna kritika, nezajem
managementu o zameéstnance, Spatna motivace zameéstnancl, nedostatek
vzajemné komunikace, ale také nedostatek empatie ze strany manazera, Spatné
rozdélovani pracovnich ukoll, nespravedlivy systém hodnoceni a odménovani
zaméstnancu a dalSi. Je to také nedostatecna znalost podfizenych a nepochopeni
ze strany manazera v pfipadé pracovnich, ale také napf. osobnich problému. Je to
také nastaveni Spatného pfistupu managementu k pracovnimu vykonu

zaméstnancu.

VysSe uvedena negativa ovliviuji jak mezilidské vztahy na pracovisti, tak i pracovni
vykon jednotlivcll i celého pracovniho tymu. Nespokojenost zaméstnanc je jednim
z Castych dlvodu ztraty motivace, zajmu o praci, o zvySovani pracovniho vykonu,
coz se odrazi nasledné v neplnéni pracovnich ukolu a strategickych cill organizace,
ke snizovani uspésnosti a konkurenceschopnosti organizace, mozna je také vyssi
fluktuace zaméstnancu. V neposledni fadé pociti zhorSeni mezilidskych vztaht na
pracovisti nejen samotni zaméstnanci, pracovni tym C¢i organizace, ale také

zakaznici ¢i obchodni partnefi a dalsi.
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Kde mezilidské vztahy nefunguiji, tam dochazi stale €astéji k riznym konfliktim, a to
at mezi managementem a zaméstnancem Ci celym pracovnim tymem anebo mezi
zaméstnanci vzajemné. Motivace je ucinnym prostfedkem budovani a udrzeni
mezilidskych vztahu, stejné jako hodnoceni a odménovani zaméstnancu, péce o né
Z hlediska dalsiho vzdélavani apod. Pokud zaméstnanci neciti zajem od vedeni
organizace vUci sobé&, svému pracovnimu vykonu, pak jim na zvySovani pracovniho

vykonu pfestane zalezet, motivaci ztrati.

Lidé maji rizné charakterové vlastnosti, pochazeji z rGzného prostredi, prosli
riznou vychovou, maji rizné vzdélani, osobni i profesni zkuSenosti, rozdilnou délku
praxe v daném oboru. To vSe a ostatni fakta by mél dobry manazer znat a védét.
Jediné tak bude schopen upevinovat dobré mezilidské vztahy na pracovisti, bude
nalezet do pracovniho tymu a puljde svym podfizenym vzorem svym postojem
a pfistupem k praci, k feSeni probléma, svym pfistupem k zaméstnancim a k jejich

pracovnimu vykonu.

Digitalni svét se stava svétem, kterému se neni mozné vyhnout ani v budoucnosti.
Technologie se stale vyvijeji. Negativem prace na dalku je v ramci mezilidskych
vztah nemoznost setkavat se osobné, ale pouze digitalné, kdy nedostatek
osobniho kontaktu v ramci pracovniho tymu muze mit negativni dusledky na

pracovni vykon.
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3 Metodika

Prakticka Cast bakalarské prace je zaméfena na kvalitativni prizkum formou
polostrukturovanych rozhovort s vybranymi vedoucimi pracovniky v organizaci.
Rozhovory probéhly v klidném prostfedi k tomu vyhrazenym, aby respondenti ani
vyzkumnik nebyli nikym a ni¢im ruSeni. Respendenti byli seznameni s ucelem
prizkumu (pro ucely vypracovani praktické ¢asti této bakalarské prace), byla jim

zaru€ena anonymita. Pfi rozhovoru byla dodrZzovana eticka pravidla.

Otazek k polostrukturovanému rozhovoru bylo pfipraveno celkem deset, v prabéhu
rozhovoru muze klast vyzkumnik dalSi otazky, pfip. je pozménit, a to tak, aby mély
vypovidajici hodnotu z hlediska stanovenych cilt prizkumu a také k zodpovézeni
vyzkumnych otazek. Rozhovory jsou vyzkumnikem se souhlasem respondentl
nahravany a poté prepsany do pisemné formy. Protoze se jedna pouze o Ctyfi

rozhovory, byly tyto v pfepsané formé ponechany v textu praktické ¢asti prace.

3.1 Cile vyzkumu, vyzkumné otazky

Nejprve bude uveden hlavni cil a diléi cile v€etné vyzkumnych otazek.
Hlavni cil:
- Zjistit formou polostrukturovanych rozhovol s jednotlivymi aktéry, jaké
mezilidské vztahy panuji ve spolec¢nosti EPDOR, s.r.o. a stanovit pfipadné
navrhy a doporuceni pro praxi, ktera by vzhledem ke zlepSeni mezilidskych

vztahu a vySsi efektivité prace mléa situaci ve spole¢nosti zlepsit.

Dil¢i cile:
- zjistit, s jakymi problémy se nejvice vedouci pracovnici setkavaji na
pracovisti v ramci mezilidskych vztahu;
- zjistit, jakym zpusobem fesi vedouci pracovnici nej¢astéji problémy
a konflikty na pracovisti;

- zjistit, jak ovliviiuji mezilidské vztahy na pracovisti pracovni vykon.

Vyzkumna otazka 1:
- co povazuji vedouci pracovnici za nejvétsi problém na pracovisti v ramci

mezilidskych vztaht?

Vyzkumna otazka 2:
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- jaky faktor nejvice ovliviiuje pozitivné dosahovani co nejvysSich pracovnich

vykonu?

Vyzkumna otazka 3:
- jaky faktor nejvice ovliviiuje negativné dosahovani neuspokojivych

pracovnich vykonu?

3.2 Cilova skupina

Prizkumny vzorek tvofi vybrani vedouci pracovnici, ktefi byli ochotni poskytnout
rozhovor pro uc€ely vypracovani praktické Casti této bakalarské prace s cilem
dosazeni hlavniho a dil¢ich cild této Casti prace a zodpovézeni stanovenych
vyzkumnych otazek. Jsou jimi:

- respondent 1 - feditel spoleCnosti EPDOR, s. r. 0. (CEO);

- respondent 2 - projektovy manazer (HPP — hlavni pracovni pomér);

- respondent 3 - u€etni (HPP — hlavni pracovni pomér);

- respondent 4 - administrativni vypomoc (DPP — dohoda o pracovni

¢innosti).

Spole¢nost EPDOR, s.r.o. se zabyva poskytovanim Spi¢kovych sluzeb na Spi¢koveé
urovni v oblasti energetiky. Spole¢nost vznikla v lednu 2015, sidli v Praze — Starém
mésté. Pfedmétem jejiho podnikani je vyroba, obchod a sluzby, tj. poradenstvi
v oblasti energetiky. Spole€nost ma celkem 15 zaméstnancu. Jejimi hlavnimi cili je
poskytovani sluzeb v co nejlepsi kvalité, dale rozvoj expertnich tymu a poradenstvi,
podpora velkych investi¢nich projektld, komunitni energetika, obnovitelné zdroje

a také vodikové technologe.
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(Zdroj: Epdor.com.cz, 2024)

Obr. 1 Vizualizace vztaht osob a spoleénosti— EPDOR, s.r.o. (2024)

EPDOR (Energy Project Development Organization), s.r.o. je spole¢nost se sidlem
v Praze (viz obrazek 1), ktera méa dcefiné spole¢nosti v CR a ve Francii. Své sluzby
poskytuje spolegnost v oblasti energetiky nejen v CR, ale také v Evropé& a v Asii.
Jedna se o technické a strategické poradenstvi, o projektové fizeni, o business
development, o dodavky technologi a analyzu komerénich a pravnich pozadavku.
Spolecnost se podili na fadé projektu. Napf. se jedna o spolupraci EPDOR a ABMI
Groupe na zajisténi odbornikl pro evropské jaderné projekty anebo o vstupni studii
proveditelnosti vyroby vodiku a dalSi (Epdor.com.cz, 2024). ZkuSenosti ma tato
spole€nost s projekty realizovanymi pro uhelné, jaderné a paroplynové elektrarny

vCetné teplaren

Nové kolegy hleda tato spole¢nost na juniorni i seniorni pozice, Spole€nost véfi, ze
zakaznici si zaslouzi Spickovou kvalitu od $pi¢kovych expertli. Pracovni pfilezitosti
dava jak motivovanym, energickym a talentovanym studentim ¢&i absolventim se
zgjmem o oblast engeneeringu, mezinarodniho projektového managementu

a energetického trhu a inovaci. Z hlediska seniorskych pozic nabizi zajimavé lokalni
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i mezinarodni projekty, dale flexibilitu, kompenzace, motivacni a bonusovy program
nebo zaméstnanecké akcie (Epdor.com.cz, 2024). Hleda tymové hrae schopné

pracovat samostatné, s vybornymi komunikaénimi a prezentacnimi schopnostmi.

3.3 Analyza a vyhodnoceni vyzkumu

Rozhovory s vybranymi respondenty dané spoleénosti probihaly na jejich pracovisti
(kancelar), byl k nim vyhrazen Cas tak, aby rozhovor nebyl nikym a ni¢im rusen.
Rozhovory byly nahravany a poté prepsany do podoby nize (viz rozhovory).

Nejprve jsou uvedeny jesté kédy pouzité v ramci metody kédovani rozhovort.

Koédy:
- DV —dobré vztahy
- SV - $patné vztahy
- PF — pozitivni faktory
- NF — negativni faktory
- K- konflikty
- ZMV - zlepSeni mezilidskych vztah(
- NZMV - navrhy ke zlepSeni mezilidskych vztah
- MHO — moznost prace na home office
- PS - pravidelna setkani
- PPP — pozitiva pracovni pozice

- ND — navrhy, doporucéeni

Rozhovor 1: Respondent 1 - feditel spoleénosti EPDOR, s. r. 0. (CEO)

1. Jak dlouho pracujete na pozici vedouciho pracovnika?
Od zalozeni spole€nosti v roce 2015, tedy jiz 9 let.

2. Jaké jsou vztahy ve vasem pracovnim tymu?
Myslim si, Ze dobré (DV), nezaznamenal jsem nikdy vazné problémy,
konflikty mezi zaméstnanci. ReSime spi$e problémy pracovni, provozni nezli
problémy z hlediska mezilidskych vztah(. Ale ostatni na to mohou mit jiny
nazor...

3. Jaké faktory v pozitivhim slova smyslu podle vas nejvice ovliviauji

odpovidajici pracovni vykony zaméstnanct?
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Je to urcité chut do prace (PF), motivace, ochota pro spole¢nost udélat to
nejlepsi, to je pak vidét na vysledcich, na pracovnim vykonu. Myslim, Ze
zaméstnanci jsou v nasi spole¢nosti motivovani odvést poctivou a kvalitni
praci.

. Jaké faktory naopak neprispivaji, dle vaSeho nazoru, k dosahovani
odpovidajici pracovniho vykonu zaméstnanca?

Tak myslim si, Ze sem tam se najde nékdo se (NF) Spatnou naladou, nesmi
to ale urcité poznat zakaznici, to by bylo Spatné. Zakladame si na dobrych
vztazich se véemi, tedy i s jednotlivymi zaméstnanci. Pokud se néjaky drobny
konflikt objevil &i objevi, pak ho FeSi pfislusny vedouci pracovnik, vétSinou se
jedna o néjaké nedostatky v prac u adaptujicich se zaméstnancl. A pokud
se shodneme, Ze nevyhovuje nasim pozadavkum a nehodi se na danou
pracovni pozici, pak pracovni pomér ¢i dohodu ukon&ime. Na zaméstnance
klademe vysoké naroky, mnohdy sami lidé poznaji, Zze na urcitou praci Ci
pracovni pozici nestaci a daji pfednost jinému zaméstnani, u jiné firmy.

. S jakymi konflikty se nejéastéji setkavate na pracovisti?

Obcas se vyskytnou néjaké pracovni, a taky osobni, problémy, konflikty mezi
sebou nemame, zaméstnanci se peclivé vybiraji podle naSich pozadavku
a potfeb. A kdyz se néco takového stane, tak to hned vyfeSime. TakzZe jde
spiSe o menSi nedostatky v praci, nedodrZzeni terminu, nedodani
pozadovanych podkladu apod.

. Jak resite na pracovisti konflikty ¢i problémy, nastanou-li?

Snazime se urcité nedavat ni€emu zivno pldu (K), takze se feSi vSe
hnednebo co nejdfive to jde, i kdyZ je to tfeba za pochodu. Jsem toho nazoru,
ze konflikty na pracovisté nepatfi. Kazdy vi, co ma délat, jaké ukoly plinit,
musi jit o sehrany pracovni tym, jinak bychom nebyli dnes tam, kde jsme...

. Jaky je vas nazor zhlediska souvislosti mezilidskych vztahli na
pracovisti a dosahovani co nejvyssiho pracovniho vykonu?

Urcité maji dobré mezilidské vztahy na pracovni vykon a pInéni ukoll v klidu
pozitvni vliv (PF). Neni asi nic horSiho, kdyZ se lidé na pracovisti hadaji,
podrazi se, svaluji na sebe vinu za neuspéchy, to tady urcité neni... Snazime
se spolu vS8ichni vychazet, naslouchat si.

. Co byste vy sam navrhoval ke zlepSeni mezilidskych vztahti na

pracovisti ve vasi spoleé¢nosti?
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Nemyslim si, Ze mame né&jaké zasadni problémy v mezilidskych vztazich,
hodné jsme vSichni mimo pracovisté, mame obchodni a dalSi jednani apod.,
takZe asi jde urcité vzdy néco zlepSovat, tfeba organizovat pro zaméstnance
vice spole¢nych akci (ZMV), napf. i s rodinami apod., abychom se jesté Iépe
poznali, ale v dnesni hektické dobé na to asi neni moc €asu, kazdy ma
rodinu, svoje starosti...

Co byste vy sam navrhoval ke zlepSeni pracovniho vykonu
zaméstnancu?

Tak jak jsem fikal, vzdy je co vylepSovat, pracovni vykon ovliviiuje pozitivhé
jak pohoda na pracovisti, dobré vztahy mezi lidmi, tak tymova spoluprace,
kterou podporujeme, je to také motivace byt lep$i, asi jedina véc mé napada,
Z2e by zaméstnanci mohli vice pfichazet s novymi napady, postfehy a naméty
(NZMV). Jinak si nemuzu na jejich pracovni vykon stéZovat. Kazdy jsme jen
Clovék, mame svoje dobré i ty horSi dny, ale na celkovem vysledku se to pak
neprojevi, vykony jsou odpovidajici mym pozadavkim, pozadavkum

spoleénosti.

10.Co je, podle vas, nejvétsim motivaénim prvkem z hlediska mezilidskych

11

vztaht a pracovniho vykonu?

(M) Ja si myslim, Ze to je to, jak se vedeni k zaméstnancim chova, Ze s nimi
mluvi, kdyz vedouci pracovnik dobfe zna svoije lidi, tak vi, jak na né, protoze
kazdy jsme jiny. Nékdo ma rad penize, jiného potési jako odména tfeba
wellness atd. Motivaci by mélo byt spravedlivé hodnoceni a odménovani
zaméstnancu a mozna by bylo dobré pfijit i s né¢im novym, budeme muset
zapfemysSlet, tfeba jako odména vSem zaméstnancim néjaky dvoudenni

pobyt, spojeny s pracovni poradou, takové vyjezdni zasedani...

.Je ve vasi spoleé¢nosti mozny home office?

Néktefi zaméstnanci maji home office povoleny, ale jen Castec¢né, pokud

nejsou potieba pfimo ve spolecnosti, je to spiSe na domluvé (MHO).

12.Jak Casto se setkavate se zaméstnanci (pracovni porady apod.)?

Pracovni porady mame vzdy v pondéli rano (PS), v pfipadé potfeby se
sejdeme samoziejmé i jindy, podle potfeby, kdyZz napf. realizujeme né&jaky

projekt apod.
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13.Jaké jsou z vaseho pohledu tedy mezilidské vztahy ve spole¢nosti?
Dobré (DV), jinak by to nefungovalo.
14.Co vam v této spoleénosti nejvice vyhovuje z hlediska vasi pozice?

Tak jsem jednatelem, mam velkou odpovédnost, ale tuto praci mam moc rad
(PPP), propadl jsem ji, a to mnohdy na ukor rodiny, ¢asu, ktery jsem mohl
amizu travit s détmi, ale vSe ma svoje pro a proti. Kdyz chcete néco
dokazat, vydélavat, musite tomu vénovat ¢as na ukor néceho jiného. A pokud

mate kolem sebe prima lidi, dobry pracovni tym, tak to jde o to Iépe.

15.Podavate néjaké navrhy a doporuceni smérem k ostatnim aktérim,

ktefi maji vliv na chod vasi spole¢nosti, na vztahy v ni?

Tak jedname hodné s obchodnimi partnery, s institucemi, tj. Ufady atd.,
néjaké navrhy podavame (ND), ale ne vZdy jsou vyslySeny anebo na jejich

realizaci nejsou finance apod.

16.Poradate néjaké spolec¢né akce, napfi. i mimo spoleé¢nost? (spolec¢né

vylety i s rodinami zaméstnancti, sportovni akce apod.)?
No, to pravé moc ne, leda pfed Vanoci, a to je asi moc malo... (PS)

Dékuji vam za rozhovor a vas ¢as ...

Rozhovor 2: respondent 2 - projektovy manazer (HPP — hlavni pracovni

pomér)

1. Jak dlouho pracujete na pozici vedouciho pracovnika?
TFi roky.

2. Jaké jsou vztahy ve vasem pracovnim tymu?
Urcité dobré (DV), kdyZ pfijimame nove lidi, tak si na tom davame zalezZet,
aby ten Clovék zapadnul do pracovniho kolektivu, aby néco umél, aby byl
samostatny, flexibilni.

3. Jaké faktory v pozitivhim slova smyslu podle vas nejvice ovliviauji
odpovidajici pracovni vykony zaméstnancti?
Tak vztahy mezi lidmi jsou to urcité. Je dobfe, kdyZz chodite do prace rad

(PF), téSite se na své kolegy, nez kdyz se tam netésite, protoze poslouchate
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hadky apod. Ale je to taky urCité systém hodnoceni a odménovani, péce
o0 zaméstnance, jejich dalsi rozvoj, Skoleni, kurzy a mnoho dalSiho.

. Jaké faktory naopak nepfrispivaji, dle vaseho nazoru, k dosahovani
odpovidajici pracovniho vykonu zaméstnanca?

Tak jestli se zajimate o mezilidské vztahy, tak urc€ité by mél byt pracovni
kolektiv sehrany, motivovany, podporujici, nepfispivaji k tomu Zzadné hadky,
nevrazivost, zavist a dalSi takoveé lidské vlastnosti (NF). Kdo se rad hada, ten
tu moc misto nema.

. S jakymi konflikty se nejcastéji setkavate na pracovisti?

Sem tam se objevi néjaké drobné rozepre, ale nidky jsem nemusel do nich
zasahovat, v kolektivu si to v8ichni vyfikaji a vysvétli sami a urovna se to
hned (K). Lidé jsou dost vytizeni a asi na to ani neni ¢as.

. Jaky je vas nazor zhlediska souvislosti mezilidskych vztahl na
pracovisti a dosahovani co nejvyssiho pracovniho vykonu?
Jednoznacéné to spolu urcité souvisi.

. Co byste vy sam navrhoval ke zlepSeni mezilidskych vztahti na
pracovisti?

Nevim, myslim, Ze u nas v8echno klape, jak ma, ale asi by bylo dobré udélat
néjakou anketu anebo se zeptat na poradé, co by sam zaméstnanci napf.
chtéli, co jim tady schazi... Asi to neni vzdy jen o praci, ale pravé o tom, jak
lidi spolu na pracovisti vychazeji, jak dobfe se znaji, pak vi, co mohou od
sebe Cekat, co komu jde dobfe a co ne apod.

. Co byste vy sam navrhoval ke zlepseni pracovniho vykonu
zaméstnancu?

Nevim, jestli by to zlepSilo pfimo pracovni vykon, ale mozna bychom meéli
o0 zaméstnance vice pecCovat z hlediska spiSe ¢asu po praci, sem tam si
udélat néjaké spolecné posezeni (NZMV), jen aby na to byl ¢as, dnesni doba
je fakt naro¢na a ukoll je hodné...

. Coje, podle vas, nejvétsim motivacnim prvkem z hlediska mezilidskych

vztah( a pracovniho vykonu?

Nasi zaméstnanci jsou, aspon myslim, hodnoceni podle pracovniho vykonu

velmi dobfe, ne vzdy to ale musi byt zrovna penize (M), jak jsem uved| uz
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vySe. Snazim se s nimi hodné mluvit, ptat se, co potfebuji a tak. ZajisStujeme

rizné Skoleni kurzy, permanentky atd.
10.Je ve vasi spoleé¢nosti mozny home office?

Doma asi pracujeme taky skoro vSichni na vedoucich pozicich, pokud je to
mozné, je to na dohodé... TakZe ano, je to mozné, ale ¢asteCné a po dohodé
(MHO).

11.Jak €asto se setkavate se zaméstnanci (pracovni porady apod.)?

Vzdy zaatkem tydne, rozdélime ukoly, fekneme si, co je nutné, kdo co vyfidi
atd. Takze pracovni porady jsou pravidelné (PS) a pak samofeziejmé podle

potieby.
12.Jaké jsou z vaseho pohledu vztahy na pracovisti?

Podle mé dobré (DV), nemame mezi sebou zadné Sarvatky a konflikty, vSe
se snazime feSit normalné, problémy jsou pracovni pofad, ty se feSi nékdy
i za pochodu, co se tyce vztahl se zaméstnanci, tak si myslim, Ze vse

v pohodg&, neni v tom Zzadny problém.
13.Co vam v této spolecnosti nejvice vyhovuje z hlediska vasi pozice?

Na tuto pozici jsem se vypracoval a jsem spokojeny, neni to o zadné moci

mit ji nad ostatnimi, ale je to zodpovédna a riznoroda prace, bavi mé to (PF).

14.Podavate néjaké navrhy a dopruéeni svérem k ostatnim, co zlepsit,

k ostatnim aktéram, ktefi maji vliv na chod spole¢nosti, na vztahy v ni?

Ano, je potfeba se zamyslet i sam nad sebou, u¢ime se porad nové véci,
studujeme, je to naro€na prace, ale kdyz to ¢lovéka bavi, tak se to odrazi na
jeho pracovnim vykonu, a ohledné vaseho tématu je to urcité i o dobrych
vztazich mezi lidmi ve spolecnosti, to ma velky vliv na tom, jak budou odvadét
svou praci (ND). Je to Casto stres, ten musite taky umét zvladat, nékdy

i emoce.

15.Poradate néjaké spole¢né akce, napf. i mimo spoleénost? (spoleé¢né

vylety i s rodinami zaméstnancu, sportovni akce apod.)?

Malo, ani si moc nepamatuji, déla se vecirek prfed svatkama (PS), pred

Vanocema, zaméstnanci dostavaji rizné benefity, ale Ze bychom tfeba
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vyrazili v8ichni nékam i s partnery, s rodinami, to ne... A je to k zamysleni,

taky by to urcité utuZilo vztahy a lip bychom se vSichni poznali.

Dékuji vam za rozhovor a vas ¢as ...

Rozhovor 3: respondent 3 - u€etni (HPP — hlavni pracovni pomeér)

1.

Jak dlouho pracujete na pozici ucetni?

Jsem tu od zac¢atku, tedy 9 let.

Jaké jsou vztahy ve vasem pracovnim tymu?

Tady je to v pohodé, mame dobré vztahy (DV), zadné problémy.

Jaké faktory v pozitivhim slova smyslu podle vas nejvice ovliviuji
odpovidajici pracovni vykony vas, vSech zaméstnanct?

Asi je to o kazdém Clovéku, jak k praci pfistupuje, jak ho bavi, jestli se nediva
jen na odmény, na druhé, tady si nikdo nezavidi, spolupracujeme, vychazime
si vstfict (PF), nékdy je to narocné, ale to je tak vSude. Zvlasté v dnesni dobé.
Jaké faktory naopak neprispivaji, dle vaseho nazoru, k dosahovani
odpovidajici pracovniho vykonu vas, ostatnich zaméstnancu?

Urcité je to (NF) nevraZzivost, kdyz spolu lidi nemluvi, nevyjdou si vstfic, tady
navazuje vSe na vSechno a musime si plnit ukoly, moje prace ovliviiuje praci
druhého atd. Jestli se ptate na mezilidské vztahy, nemuizu si stéZovat.
Takze jste tady jesté zadné konflikty nezazila mezi zaméstnanci, nebo
vy jste s nikym zadny konflikt neméla?

No, nepokladam za konflikt, kdyz mi nékdo nedonese tfeba potifebné
dokumenty, prosté se domluvime (K), nékdy jsou problémy s novymi
zaméstnanci, ale neni tu vysoka fluktuace, tak asi tak. Jsem tu spokojena,
kdyby ne, tak bych tu uz nebyla.

Jak se tedy pripadné konflikty resi?

Asi by si to tu lidi vyfikali mezi sebou a hledalo by se feSeni. Nebo bychom
o tom ostatni ani nevédéli (K).

Jaky je vas nazor z hlediska souvislosti mezilidskych vztahG na
pracovisti a dosahovani co nejvyssiho pracovniho vykonu?

Tak sama vim z praxe, Ze kdyZ jsou néjaké problémy tfeba doma, které je
nutné fesit, tak se nesoustfedim na praci tady, to je lidské a asi logické.

A kdyz by tu byl nékdo, kdo by vyvolaval hadky, konflikty a problémy, tak by
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mi to urcité nepfidalo (NZMV). Jaka je pohoda ¢i nepohoda v tymu, takove
jsou pak vysledky prace.

Co byste vy sama navrhovala ke zlepseni mezilidskych vztahG na
pracovisti?

Ja fikam, Ze tu problémy nejsou, lidé si vychazeji naproti, ale kdyby se mélo
néco zlepSovat, tak by to nemélo byt pofad jen o praci udélat si svoje a jit
domU a rano zase nanovo, mozna bychom se méli vice vSichni stykat, ty
ranni porady v pondéli jsou sice pro vSechny (NZMV), ale tam se moc
nepozname, mluvi se o praci, takze néjaky spolecny vylet, néjaka porada
mimo praci...

Co byste vy sama navrhovala ke zlepseni pracovniho vykonu
zaméstnancu?

Jsem jen ucetni, svou praci odvadim dobfe, jinak by si mé tu asi tak dlouho
nenechali, co se tyCe ostatnich, tak myslim, ze kazdy ze sebe vyda v praci,
co muze, ze pracovni vykony jsou dobré, a asi to ma souvislost s tim, Ze tu

nemame néjaké problémy mezi sebou (ZMV).

10.Co je, podle vas, nejvétsim motivaénim prvkem z hlediska mezilidskych

11

vztaht a pracovniho vykonu?

No, do prace chodime kvuli penézim, jinak to neni, ale je dllezité, aby vas
prace, kterou délate, bavila, aby vas uspokojovala, aby mél ¢lovék moznost
seberealizace. Dobfe odvedena prace (M) vam da motivaci taky, jit dal,
a deélat vdechno jesté lip, pfemyslet, jak si praci zorganizovat Iépe, ulehdit

si ji apod.

.Je ve vasi spoleé¢nosti mozny home office?

Jen pro nékteré a spiSe ¢astecné, vzdy tu musi vSichni po ur€itou dobu byt,
kdyby bylo potfeba (MHO). Ja& mohu délat zdomova, ale je to slozité
z hlediska podkladl atd., takze radéji jsem tady, doma na to neni klid... Ale

néktefi toho vyuzivaji.

12.Jak Casto se setkavate vSichni (pracovni porady apod.)?

Jednou tydné, i po poradé néktefi jesté debatuji a probiraji pracovni ukoly,

na nic jiného neni moc ¢as.

13.Jaké jsou z vaseho pohledu tedy vztahy na pracovisti?
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Dobré, je to prosté prace, pracujeme, vydélavame (PS), nékdy ale neni ¢as

si popovidat chvili, dat si spoleéné kafco...
14.Co vam v této spolec¢nosti nejvice vyhovuje z hlediska vasi pozice?

Na praci mam klid, kdyZ potfebuji, tak mi vyjdou ostatni vstfic, abych mohla
udélat zavérku, vyplaty atd., takze neni problém. Z vedeni taky, udélaji si

vzdy Cas, kdyz je potieba, tak jako ja nakonec taky... (PF)

15.Podavate néjaké navrhy a doporucéeni svérem k vedeni, k ostatnim
aktéram, ktefi maji vliv na chod spole¢nosti, na vztahy v ni, na vasi

praci konkrétrné?

Nékdy ano, kdyZz potfebuji tfeba novy pocitac€, ucetni program, kdyz potrebuiji
néco vyfidit na ufadech, ale nejsou to podnéty a navrhy, spiSe zadosti (ND).
Je hodné véci, které by lidi chtéli zménit, ale nejde to. Napf. pfistup nékterych
Ufednikl na Ufadech, nékteré predpisy apod. Ale mozna je chyba pravé

v nas, obycejnych zaméstnancich.

16.Poradate néjaké spolec¢né akce, napi. i mimo spoleé¢nost? (spolec¢né

vylety i s rodinami zaméstnancu, sportovni akce apod.)?

Ne, to tady moc neni, sem tam jde o néjaky benefit, permanentku, listky do
divadla a tak, ale Ze bychom se vSichni domluvili a nékam si zasli, zajeli, to
ne. (PS) Mohl by se zorganizovat tfeba turnaj sportovni pro déti

zaméstnancu, pro rodiny a tak, to tu trochu chybi.
Dékuji vam za rozhovor a vas ¢as ...

Rozhovor 4: respondent 4 - administrativni vypomoc (DPP - dohoda

o pracovni €innosti)

1. Jak dlouho pracujete na pozici vedouciho pracovnika?
Jsem tu rok a néco...

2. Jaké jsou vztahy v pracovnim tymu, na vaSem pracovisti?
Jsem tu s ucetni, pomaham s administrativou, kde se da, ale jsem
spokojena, papirovani mé vzdy bavilo (DV), i kdyz se hodné véci déla uz
pfes pocitace.

3. Jaké faktory v pozitivhim slova smyslu podle vas nejvice ovliviauji

odpovidajici pracovni vykony zaméstnancti?
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Jsem tu kratkou dobu a nezda se mi, Ze by tu byly néjaké problémy, lidé s tu
vychazeji vstfic, je tu klidna atmosféra (PF) i pfes fofr, ktery tu nékdy viadne,
ale zadna velka nervozita a tak. Myslim si, Ze je to hlavné ten klid, ktery mate
na praci, i kdyz nékdy i stres, ten ale neni taky nékdy Spatny, posune ¢lovéka
taky dal.

. Jaké faktory naopak nepfrispivaji, dle vaseho nazoru, k dosahovani
odpovidajici pracovniho vykonu zaméstnanci véetné vas?

Problémy v rodiné, v partnerskych vztazich, problémy mezi lidmi tady (NF)
ve spoleénosti, nizké platy, kdyZz s vami nikdo nekomunikuje a pfipadate si
jako stroj, coz bylo v predes|é firmé....

. S jakymi konflikty, pokud vibec, se tady setkavate?

Nejsem si védoma, ze by tu vibec néjaké byly, feSi se tu €asto pracovni
problémy (K), Ze bychom si popovidaly o tom, co doma a tak, na to neni moc
Casu. Hledime si prace, aby byla v€as a dobfe odvedena...

. Jaky je vas nazor zhlediska souvislosti mezilidskych vztahl na
pracovisti a dosahovani co nejvyssiho pracovniho vykonu?

Tak pokud mé nékdo bude v praci Stvat, podrazet mi nohy, délat naschvaly,
tak si to snim vyfidim snad sama, ale tady o tom nevim. A urcité to nepfida
na dobfe odvedené praci, protoZe to vSe negativni odvadi vasi pozornost,
nesoustfedite se, délate zbytecné chyby.

. Co byste vy sama navrhovala ke zlepSeni mezilidskych vztaht na
pracovisti?

Mam pocit, Ze pracujeme, ale pro to chodime do prace, ze jo? Ale chybi tu
nékdy takovy trochu ten humor, odreagovani se, kdyz je shon apod.

. Co byste vy sama navrhovala ke zlepSeni pracovniho vykonu
zaméstnancu?

Tady je vSechno organizované, lidé védi, (NZMV) co se od nich ocekava, co
maji délat, jaké ukoly ponit, pracovni vykony jsou podle u viech dobré, tady
to jinak nejde, protoze vSe navazuje na vSechno. KdyZ vypadne jeden ¢lanek,
tak ne, Ze neni nahraditelny, ale je to znat.

. Coje, podle vas, nejvétsim motivacnim prvkem z hlediska mezilidskych

vztah( a pracovniho vykonu?

Asi dobry vydélek, pfijemné a klidné prostredi. (M)
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10.Je ve vasi spoleénosti mozny home office?

U mé asi ne, vSichni néco porad potfebuji vytisknout, pfipravit, vyhledat,
napsat atd., nevyuzila jsem toho jesté nikdy. Ale vim, Ze je to mozné (MHO),
Ze néktefi si praci udélaji doma, ale kazdy den se tu musime mihnout. Je to

spiSe v nouzi.

11.Jak €asto se setkavate vSichni napf. na pracovni poradé atd.?
Jednou tydne, na zacatku pracovniho tydne (PS).

12.Jaké jsou z vaseho pohledu tedy vztahy na pracovisti?
Dobré (DV).

13.Co vam v této spolecnosti nejvice vyhovuje z hlediska vasi pozice?

Je to rliznoroda prace, bavi mé, a to je myslim moc dulezité, jsem ve styku

skoro se vSemi, takZe o.k. (PPP)

14.Podavate néjaké navrhy a doporuc¢eni smérem k vedeni, k ostatnim,

ktefi maji vliv na chod spole¢nosti, na vztahy v ni?

Ani ne, plnim si svoje ukoly a nestaram se, zatim mé nic nenapadlo ohledné

moji prace (ND).

15.Poradate néjaké spoleéné akce, napf. i mimo spoleénost? (spoleé¢né

vylety i s rodinami zaméstnancti, sportovni akce apod.)?

NezaZila jsem to tu a bylo by to moc fajn, abychom se lip poznali, ono by to

ty dobré mezilidské vztahy jesté vice utuzilo (PS).

Dékuji vam za rozhovor a vas ¢as ...
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4 Analyza a vyhodnoceni vysledkt vyzkumu

Rozhovory srespondenty budou analyzovany a vyhodnoceny na zakladé
provedeného kvalitativniho Setfeni, a to metodou otevieného kdédovani, kdy
k jednotlivym skute¢nostem budou uvedeny daneé kédy. Na jejich zakladé bude poté
provedeno vyhodnoceni tak, aby bylo mozné odpovédét na vyzkumné otazky
a vyhodnotit, zda byl spinén hlavni cil praktické ¢ati prace a také dili cil. Nize jsou

uvedeny klady a zapory zjisténi.

Klady:
- dobré vztahy na pracovisti, ve spole€nosti na vSech urovnich;
- klidné a pfijemné pracovisté;
- zadné konflikty, feSi se pouze pracovni problémy;
- motivace dostacujici;
- shledany pouze pozitivni faktory;
- dobré mezilidské vztahy na pracovisti ovliviuji pozitivné pracovni vykon.

Zapory:

nedostatek spoleénych setkani uvnitf i vné spole€nosti, omezeno pouze na
pracovni porady;
- moznost homeoffice pouze po dohodé a jen ¢asteéna;
- mala iniciativa zaméstnancl podavat navrhy a doporuceni ke zlepSeni
mezilidskych vztah(, pracovniho vykonu;
- $patné mezilidské vztahy a konflikty na pracovisti ovliviiuji pracovni vykony
zaméstnancul negativné.
Z vySe uvedeného je zfejme, Ze se potvrdila teoreticka vychodiska, tedy Ze nedobré
mezilidské vztahy na pracovisti, konflikty a problémy v pracovnim tymu, ovliviuji

negativné pracovni vykony zaméstnancu, efektivitu prace.
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Tab. 1 Teoreticka vychodiska versus praktické poznatky v EPDOR, s.r.o.

Teoreticka vychodiska

Praktické poznatky ze spoleénosti
EPDOR, s.r.o.

O lidské zdroje je nutné pecovat

O zaméstnance je ve spolecnosti
dobfe pe€ovano

Je nutné vytvaret pfiznivé pracovni
podminky a pracovni prostredi

Ve spoleénosti je vytvareno pfijemné
pracovni prostfedi a pracovni
podminky jsou dobré

Pozornost je nutné vénovat vybéru
zaméstnancl coby prevenci moznych
konfliktl na pracovisti

Vybéru zaméstnancu vénuje
spole¢nost zvySenou pozornost, vyhne
se tak pozdéjsim pFipadnym konfliktim
na pracovisti, zaméstnanci jsou
vybirani velmi peclivé tak, aby zapadli
do stavajiciho pracovniho kolektivu,
pozadovana kvalifikace je
samoziejmosti

Zaméstnanci musi byt spravné
motivovani

Zaméstnanci ve spolecnosti jsou dobfe
motivovani

Dulezita je vzajemna komunikace na
vSech urovnich

Vzajemna komunikace pracovni
probiha na v§ech urovnich bez
problému, zaméstnanci by vSak ocenili
moznost Iépe se poznat napf. pfi
spole€nych akcich mimo pracovni
dobu, pfip. i s rodinnymi pfislusniky

Konflikty a problémy musi byt feSeno
ihned

Konflikty na pracovisti zaméstnanci
mocC nezaznamenavaji, jsou fedeny
mezi aktéry, feSeny jsou nejvice
problémy pracovni

Mezilidské vztahy ovliviuji pracovni
vykon zaméstnancu

Zaméstnanci spole¢nosti tento fakt
potvrdili

4.1. Navrhy pro zlepSeni vztah( ve spole¢nosti EPDOR

Z vySe uvedeného vyplyva, Ze spole¢nost EPDOR, s.r.o. ma vyznamné postaveni
na tuzemském trhu i na trzich zahrani¢nich. Vybudovat uspé&snou spole¢nost neni
mozné bez kvalitnich a kvalifikovanych lidskych zdroju, které jsou zakladnim
kapitalem kazdé organizace, firmy. | kdyz ma tato spole¢nost v Praze jen patnact
zaméstnancu, dle rozhovoru s vybranymi respondenty je ziejmé, Zze mezilidské
vztahy uvnitf spole€nosti jsou kladné, nejsou zde zadné vétsi problémy &i konflikty,
které by nebylo mozné fesit hned.

Jako motivaci povazuji respondenti kazdy néco jiného, zminili finanéni odmény,
benefity, dobré mezilidské vztahy, vzajemnou komunikaci, pravidelné porady

a dalsi. Co uvadéli vSichni shodné je nedostatek spolecnych setkani uvnitf ¢i vné

spole¢nosti, napf. i s Zivotnimi partnery i détmi, ktera by utuZila jesté vice mezilidské
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vztahy na pracovisti a pfispélo by to také ke zkvalitnéni pracovniho vykonu,
efektivity prace. Co se ty€e podavani navrh( a podnétll, pak jsou tyto zfejmé FeSeny
v ramci pracovnich porad a vzajemné komunikace mezi jednotlivymi zaméstnanci

a vedoucimi pracovniky, pfip. vedenim spole¢nosti, Feditelem.

VSichni se shodli, Ze mezilidsiké vztahy ve spole¢nosti EPDOR, s.r.o. jsou na dobré
urovni, ale chybi trochu humoru, okofenéni si narocné prace. Zni to, jak by ve
spole¢nosti byli sami workoholici. Co se ty€e napf. feSeni konfliktl, problém, pak
shodné respondenti uvadéli, Ze jsou feSeny zejména pracovni problémy, na

konflikty a dal$i negativa v ramci mezilidskych vztaht neni €as pro naro€nost prace.

Z hlediska moznosti prace na home office, tedy prace z domova, odpovidali
respondenti, Ze je mozn4, ale pouze CasteCné, vzdy musi byt kazdy den dany
zaméstnanec na svém pracovisti alespon po nezbytné nutnou dobu. Home office je
tedy vyuzivan jen v pfipadé nutnosti. Vedouci pracovnici jsou ¢asto na cestach, na
obchodnich jednanich, realizuji rGzné projekty apod., tzv. home office u nich

mnohdy nepfipada v Uvahu, pracuji Casto mimo spole¢nost, v terénu.

Na otazku, zda mezilidské vztahy ovliviiuji pracovni vykon, efektivitu prace,
odpovidali respondenti shodné&, Ze ano. Spatné mezilidské vztahy ve spoleénosti by
vyvolavaly nervozitu, nepfijemné pocity, podrazdénost, nesoustfedénost a pfispély
by ke zhorSeni pracovniho vykonu celého pracovniho tymu. Je tedy mozZné
konstatovat, Zze dle nazoru dotazovanych respondentll na rlznych pracovnich
pozicich ve spole¢nosti EDOR, s.r.o. jsou mezilidské vztahy dobré a neni nutné fesit
zadné konflikty ani problémy, kdyz se néjaké objevi, byly by feSeny mezi danymi

aktéry a ihned.
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Zaver

Bakalarska prace se zabyva mezilidiskymi vztahy na pracovisti a jejich vlivem na
pracovni vykon. Nejprve byla vymezena teoreticka vychodiska a zakladni pojmy
k danému tématu, poté byla provedeno kvalitativni prizkumné Setfeni formou
polostrukturovanych rozhovort s vybranymi pracovniky spole¢nosti EPDOR, s.r.o.,
ktefi pracuji na ruznych pracovnich pozicich a odpovidali na pfedem pfipravné
otazky. Soucasti praktické Casti prace byla také stru¢na diskuse k tématu a byly
formulovany navrhy a doporuceni pro praxi.

PFi zpracovani bakalarské prace, a to zejména jeji teoretické €asti, byly informace
Cerpany z dostupnych odbornych literarnich a ostatnich relevantnich zdroju. Cilem
této prace bylo argumentovat vyznam mezilidskych vztah( pro efektivu prace
v ramci pracovniho vykonu. Dil€imi cili pak bylo zjistit, s jakymi problémy se nejvice
vedouci pracovnici setkavaji na pracovisti v ramci mezilidskych vztahd, jakym
zpusobem feSi nejCastéji problémy a konflikty na pracovisti a dale zjistit, do jaké
miry ovliviuji mezilidské vztahy na pracovisti pracovni vykon z pohledu
respondentd.

Teoreticka vychodiska konstatuji, Ze mezilidské vztahy ovliviiuji do uréité miry
pracovni vykon, jeho efektivitu. Stejného nazoru byli také dotazovani respondenti
dané spolecnosti. Jak uvadéli, nejsou na svém pracovisti svédky konfliktl, Ffesi se
zde pracovni problémy, jsou zde pravidelné pracovni porady, vedouci pracovnici se
zaméstnanci komunikuji. Jak uvadéli dotazovani respondenti, chybi zde zfejmé
kromé& naro¢né prace také alespon mirné odreagovani se od pracovnich ukol(,
trochu humoru, osobniho popovidani se, kdy vzajemna komunikace ve spolecnosti
probiha zfejmé pouze na pracovni Urovni. Proto se objevila ze strany respondent
vytka, Ze by bylo vhodné poradat také spolec¢né akce, spoleéna posezeni Ci
sportovni akce pfipadné i s rodinami zaméstnancd, aby se tito Iépe poznali, aby se

pracovni vztahy utuzily a podpofily tak jesté lepSi pracovni vykony zaméstnancu.
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