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ABSTRAKT
Diplomova prace se zabyvd manazery ve stavebnich podnicich, konkrétnéji jejich

kompetencemi. Teoreticka ¢ast obsahuje pojmy a definice spojené s timto tématem.
Praktickd Céast obsahuje dotaznikovy prizkum a rozhovory se stavebnimi manazery.
V posledni zavérecné kapitole je vyhodnoceni ziskanych dat z priizkumu a rozhovort.

Rovnéz jsou zde doporuceni pro stavebni manazery.

KLiCOVA SLOVA
Kompetence, stavebni podnik, vlastnosti, dovednosti, komunikace

ABSTRACT
My thesis deals with managers in construction companies, specifically on their

competences. The theoretical part contains basic terms and definitions that are related to
this topic. The practical part contains a questionnaire survey and interviews with managers
of construction companies. In the last concluding chapter, there is an evaluation of the
collected data from the survey and interviews. There are also some recommendations for

contruction companies and their managers.

KEYWORDS
Competences, construction company, characteristics, skills, communication
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1. Uvod

Pro uspésné vedeni podniku je nezbytné mit uspé$né pracovniky. Lidé jsou hlavnim
motorem kazdého podniku, to samoziejmée plati i pro podniky stavebni. Dosazeni uspéchu
celé organizace je zavislé na jednotlivych vysledcich zaméstnancti. Na toto zejména mayji
podstatny Vliv i jejich manaZzeti. Cilem stavebniho podniku, podobné jako vSech ostatnich,
je primarné zisk. AvSak pouze ty nejlepsi podniky s nejlepSimi zaméstnanci, které vcas

reaguji na ménici se naroky a pozadavky, mohou v konkurencnim prostiedi obstat.

,, Cilem prdace je nejprve teoreticky vymezit téma kompetenci manazera stavebniho podniku
v obdobi znalostni ekonomiky. V praktické casti pak provést vyzkumné Setreni, analyzovat

jeho vysledky a posoudit jejich praktické uplatnéni ve stavebni oblasti.

Z pohledu stavebnich firem je naprosto nezbytné, aby se staraly o své zaméstnance. Je
nutné, aby je vedli a fidili spravné vybrani a odpovédni manazefi. I proto jsou naroky na
tyto lidi neustale zvySovany a zpiisiovany. Dobry manaZzer musi mit spravné vlastnosti,
schopnosti, dovednosti a védomosti. Nejlépe, aby mél 1 dostatecné zkuSenosti. Kazdy
podnik na kazdou pozici pottebuje trochu jiného manazera. Je dilezité vybrat prave toho se

spravnymi kompetencemi a nasledné je co moZna nejvice podporovat a rozvijet.

Diplomova prace bude rozdélena na dvé ¢asti — teoretickou a praktickou. V teoretické ¢asti
se nejprve zaméfim na definovani zékladnich pojmi souvisejicich s tématem a nasledné
nastinim existujici manazerské kompetence. Zminim se o schopnostech a dovednostech

manazera. Dale také vyberu potiebné kompetence a jejich piiklady.

V praktické Casti nejdiive provedu kvantitativni vyzkum. Pfedem sestavené dotazniky
pfedam do stavebnich podnikl k vyplnéni. Poté provedu kvalitativni vyzkum, uskute¢nim
rozhovory s manazery stavenich podnikd. Takto ziskdm potfebné mnozstvi materiali a

s jeho pomoci vyhodnotim soucasnou situaci.
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2. Teoreticka Cast

2.1. Specifika stavebnictvi

Stavebni firma ma v prvni fadé realizovat stavebni dila. At uz se jedna o novostavby,
rekonstrukce a modernizace stavajicich staveb nebo jejich demolice. Dodava stavebni prace
zakaznikiim. Ty musi byt v pozadované kvalité, v pozadovany ¢as na pozadovaném miste.
Tyto a vSechny dal$i potfebné nalezitosti jsou spolu s cenou za dilo stanoveny ve smlouvé

o dilo.

Typickym znakem pro stavebnictvi je vysoka potieba lidské prace. Hlavni ¢innosti jsou
realizovany pravé lidskou pracovni silou, které muze sekundovat nejrtiznéjsi technika.
Dalsim znakem je velkd fluktuace zaméstnancti. PIn¢ zaucit nového pracovnika vyzaduje
znacny cas, ktery stoji penize. Jako dal$i znak mizeme uvést nestacionarni pracovni misto.
Stavba samotna se sice nikam hybat nebude, ale po jejim dokonceni se pracovnici pifesunou
na jinou stavbu, ktera bude zase jinde. Pti realizaci stavebniho dila plisobi nejriznéjsi vlivy,

zejména ty povétrnostni. [1]

2.2. Znalostni ekonomika

Ekonomika je zfizena na vyrob¢, distribuci a pouziti znalosti a informaci. Prudce se zvySuje

vzdélani a vyuzivani védeckych znalosti. ZvySuje se konkurenceschopnost dan¢ho statu.

Pro zeméd¢lskou ekonomiku je zékladnim zdrojem zemédélska pida, pro primyslovou
ekonomiku jsou hlavni pfirodni zdroje. Tak pro znalostni ekonomiku je zaklad vyuzivani
znalosti v co mozna nejvétsi mife. Nutna je i zptsobilost jedince nebo skupin k orientaci
v informacnich zdrojich a tocich. V téch je tieba nasledné vyhledavat potfebné informace,

spravné je interpretovat a vkladat do kontextt.

[1] LINKESCHOVA, Dana. K otazkam managementu ve stavebnictvi, str. 12—17
11



KTritéria pro znalostni ekonomiku:

e Ekonomicky a institucionalni rdmec — pozadavky pro u¢inné vyuzivani znalosti a
rust podnikéani

e Vzd¢lana a kvalifikovana pracovni sila — vytvareni, uzivani a sdileni znalosti

¢ Informacni infrastruktura — zpracovani a sdileni informaci, ulehcuje komunikaci

e Inovacni systém — firmy, vyzkumna centra nebo univerzity, které se podileji na ristu

svétovych znalosti. Ty je ovSem tieba nasledné ptizpuisobit lokalnim okolnostem [2]

Znalostni ekonomika pro stavebni podniky znamend zejména rozvijeni a objevovani novych
technologii, tedy investice do vyzkumu a vyvoje. Ale také investice do zaméstnancii neboli
do pracovni sily téchto podnikui, zvysovani jejich kvalifikace a vzdelanosti. Nazveme to

vychovou zaméstnancil.

2.3. Manazer

Je Clovek, ktery se snazi dosdhnout stanovenych cilti skrze plsobeni na své podiizené.
Muzeme ho nazvat zastupcem dané spolecnosti nebo organizace. Je to vedouci osoba, ktera
se stara o své podfizené. Vytvaii pracovni klima a dba na potieby zaméstnancti. Hlavnim
cilem manazera je dosaZeni co mozna nejvétsi efektivity svych podfizenych. Rozhoduje o
dulezitosti procest v podniku a tém nasledné pridéluje finance neboli zdroje. Tato pozice
vyzaduje velkou miru zodpovédnosti. Clovék zde by mél byt komunikativni a empaticky.

Zaroven cilevédomy, vytrvaly a organiza¢né schopny. [3]

Manazery se stavaji hlavné osoby, které k tomu maji od narozeni vlohy. Jako je pfirozena
schopnost ujmout se kormidla a nasmérovat lod” k danému cili s maximalnim vyuzitim
vSech cClent posadky. V souCasné dob&é maji manazeti k dispozici téméf nekonecné
mnozstvi nastroji a pomiicek. Existuji zde postupy, principy nebo techniky, podle kterych

se mohou tito vedouci pracovnici fidit nebo alespoi inspirovat. Samoziejmée ani sebelepsi

[2] WOKOUN, René a Martin Pélucha — Znalostni ekonomika jako novodoby fenomén
konkurenceschopnosti statu a regiond, str. 2—-36
[3] LOJDA, Jan. Manazerské dovednosti, str. 5-12
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znalost téchto pomucek neni dostaCujici a lze ji oznacit za nutné minimum. Spravny

manazer se uci cely zivot. [4]

2.3.1. Uloha manaZera

Uplné na zagatku bychom mohli roli manaZera zaménit za vlastnika podniku. Jinymi slovy
tato funkce neméla takovy vyznam jako v poslednich letech. Dfive byl Casto vlastnik
podniku manaZerem a zaroven hlavnim a obvykle i jedinym zaméstnancem. Tento jedinec
pak podnik fidil a zaroven vytvarel vykony. Tento vzor je typicky pro malé rodinné
podniky, které vznikaly. S postupnym nartstem téchto podnikii se role zacaly odd¢lovat.
Nejdiive se rozdélila role zaméstnance a vlastnika firmy. Nasledné nato se pomalu zacala
vyCletiovat role manazera podniku jako samostatnd funkce. Tato role v pribéhu Casu

nabirala na dulezitosti a dnes je to kliCovy prvek uspésnosti podniku.

Soucasné 21. stoleti bychom mohli definovat jako rusné, divoké nebo turbulentni. Vse se
neustale méni, vyviji a inovuje. Ten, kdo tomuto procesu vzdoruje nebo se ho neucastni, je
postupné odsunut do pozadi a je odsouzen k zaniku. Prave z vySe uvedenych divodi je role
manazera v dnesni dobé¢ tak dtlezitd. Naroky na tuto pozici se neustale stupiiuji. Pozadavky

na schopnosti, dovednosti nebo vlastnosti, které manazeti v podniku nezbytné potiebuji. [5]

2.3.2. Manazerské dovednosti

Ziskéavaji se praxi nebo tréninkem, vyzaduji tedy né&jaky cas. Vznik dovednosti je
individudlnim procesem a je zavisly na schopnosti jedince pfijimat a uchovavat praktické

zkuSenosti.

Dulezité dovednosti pro manazera:

e Dovednosti osobniho charakteru — poznat sam sebe, schopnost sebereflexe

e Dovednosti koncepéniho charakteru — planovat, vyuzivat piileZitosti

[4] VQDACEK, Leo a Olga VODACKOVA. Moderni management v teorii a praxi, str. 11-14
[5] VACHAL, Jan a Marek VOCHOZKA. Podnikové fizeni, str. 103-104
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e Dovednosti v fizeni lidskych zdroji — spravné vedeni a motivovani podfizenych

e Dovednosti technického razu — uplatiiovani manazerskych technik [2]

2.3.3. Manazerské schopnosti

Ve stavebnictvi i ostatnich odvétvich maji podniky snahu vytvaret jakési systémy
schopnosti, definujici potfebné schopnosti pro manazery. Ty by mél spravny manazer
ovladat a nasledné je prohlubovat. Dle téchto systému je nastavovéna pomyslna lat'ka, kterd

slouzi k vybéru toho spravného.
Ptiklady takového systému:

e Zamcéfeni na vysledky a Uspéchy — umét si vytyCit dosazitelné cile a postupné je
napliovat, v pribéhu ¢innosti posouvat hranice

e Znalost podniku a jeho ¢innosti — schopnost vést podnik pozadovanym smérem a
vyuzivat spravné prilezitosti, které¢ podnik posunuji vpied

e Komunikace — pienos informaci co nejsrozumitelnéjSim zpusobem (Gstné i
pisemn¢)

e Specializace na zdkazniky — uspokojeni potieb zakaznikli v maximalnim mozném
meéfitku

e ZlepSovani ostatnich — vychovéavani svych pracovniki, jejich mentorovani, podpora
a pomoc

e Elasticnost — neustale se ménici podminky vyzaduji schopnost ptizpiisobit se

e Vedeni — umét spravné€ zachéazet se skupinou lidi, nasmérovat je spravnym smérem
a udrzovat tymové mysleni a tymového ducha

e Planovani — byt schopny rozhodnout o spravném feSeni a fesit potiebnou logistiku

e Vyfesit problémy — védet, jak vytesit co mozna nejrychleji a spravnym zpiisobem
vzniklé potize a nesnaze

e Tymova prace — sam se zapojit do tymove prace a chopit se vedouci role, dirigovat

skupinu a dostat z ni maximalni mozné vysledky [6]

[2] LOJDA, Jan. Manazerské dovednosti, str. 37-38
[6] ARMSTRONG, Michael a Tina STEPHENS. Management a leadership, str. 46-48
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2.3.4. Manazerské vlastnosti

Vlastnosti lze jinak vyjadfit jako charakteristické chovani urcitého c¢lovéka. Vsechny
dohromady je oznacujeme jako charakter. Ten se odviji od vychovy a sebevychovy daného

jedince, jinymi slovy je to vztah osoby k sobé samotné.

Charakter rozdélujeme na:

e Volni vlastnosti — Vlastnosti podminén¢ vili jedince. Jsou zavislé na velikosti jeho
vuli. Vyjadiuji amyslné Gsili sméfovat k predem stanovenému cili. Jsou to vlastnosti
jako je rozvaznost, vytrvalost, svédomitost, sebeovladani, odpovédnost aj.

e Moralni vlastnosti — Mravni pohled osoby na danou véc, problematiku nebo situaci.

Je to predevsim svédomi jedince a jeho ctnost.

V piipad€ manazera stavebniho nebo jakéhokoli jiného podniku je dilezité, aby soucasti

jeho charakteru byly vlastnosti typu:

e Komunikace
e Spoluprace

e Pracovitost

e Samostatnost
e Odpovédnost
e Duslednost

e Vytrvalost

e Sebejistota

e Spravedlivost
e Rozhodnost

e [niciativa

Samoziejmé& zde nalezneme spoustu dalSich vlastnosti, které jsou nepostradatelné pro

vedouciho pracovnika, ale zde vypsané jsou jedny z nejzakladnéjsich. [2]

[2] LOJDA, Jan. Manazerské dovednosti, str. 12-17
15



2.3.5. Manazerské znalosti

Jsou to veskeré informace, zkuSenosti nebo poznatky, které ¢lovék béhem svého Zivota
shromazdil. Pro vykonavani manazerské pozice je nutné mit odborné znalosti. Ty jsou
ziskavany primarn¢ studiem. Stfedoskolskym a vysokoskolskym vzdé€lavacim procesem.
Samoziejmé s vys$si pozici jsou naroky na znalosti vy$si. Tyto znalosti jsou ziskavany
hlavné praxi a firemnimi vzdélavacimi procesy. Odborné znalosti se snizuji s rostouci

pozici a naopak se zvySuji znalosti manazerské.

Na niZe uvedeném grafu je zndzornéna zména v poméru mezi odbornymi a manazerskymi
znalostmi v pribéhu ¢asu. Cim vyssi pozice v podniku, tim vy$$i naroky na manazerské

vzdélani. Naopak nizsi pozice vyzaduji vys$si znalost odbornou.

Obrdazek 1 - Pomér potreby vzdelani odborného a manazerského

Odborneé vzdélani

ManaZerské vzd&lani

Dosafend drover vzdélani

Cas

Zdroj: LOJDA, Jan. Manazerské dovednosti [6]

[2] LOJDA, Jan. Manazerské dovednosti, str. 34—-37
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2.3.6. Kvalitni a efektivni manazer

Dovednosti, schopnosti a kvality pro dobrého, efektivniho a uspéSného manazera.

Byt vzorem druhym — Praktikovat to, co sam od ostatnich pozaduji. Byt
kazdodennim piikladem, vzorem pro své podiizené pracovniky.

Znat sam sebe — Dobry manazer zna své silné a slabé stranky. Umi ze sebe dostat to
nejlepsi, ale zaroven umirnit své nedostatky.

Neustalé zlepSovani — Je naprosto nezbytné, aby vedouci pracovnik dbal na neustéalé
vzdélavani svych zaméstnanct, ale také své vlastni.

VyuZzivani zmén — Doba je nestala, vSe se rychle méni a tyto zmény musi byt
Vv podniku pfijaty. Zména by méla byt ptilezitosti naucit se a poznat néco nového.
Vize — Musi byt vytvofena jasna vize, aby bylo mozné kontrolovat dosahovani
dil¢ich cilt, jak zaméstnanci pracuji a jestli vedeni pracuje efektivng.

Védomi soucasnosti — K dosazeni pfedem stanovené¢ho, musime nejdiiv védét, kde
se V soucasné chvili nachazime.

Urovet etiky a vysoké hodnoty — SAm manaZer si musi ujasnit a nastavit své vlastni
vysoké hodnoty a vysokou troven etiky.

Systémové mysleni — Znat praci svych podiizenych. Povédomi o dil¢ich procesech
a byt schopen oddé¢lit pfi¢iny od ptiznaki.

Komunikace — Jednoduse, srozumitelné sdélovat své myslenky a informace druhym.
Budovat vztahy s ostatnimi pracovniky.

Pozitivni mys$leni — Snaha manaZera vice pfemyslet o pozitivech nez o negativech.
Snazit se véci zlepsovat. Hleda zpuisoby a cesty k naplnéni téchto zlepSeni.

Umét nadchnout sam sebe — Vira vto, co dé¢late a tikate. Opravdova vile to
uskutecnit v co nejlepsi verzi.

Byt lidsky — Pfiznat si, Ze nikdo z nas neni dokonaly, kazdy obcas déla chyby a
spravny manazer umi odpustit. Kazdy je tvofen souborem svych vlastnich kvalit, ale

zaroven i nedostatkd. [7]

[7] KAMP, Di. Manazer 21. stoleti, str. 24-31
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2.3.7. Manazer ve vedeni tymu

Nelze piimo definovat jedine¢ny nebo univerzalni zptsob, jak spravné a efektivné vést tym

a nasledné ho aplikovat na ostatni skupiny. Kazdy ttvar je sdm o sobé¢ jedine¢ny a rozdilny

od téch ostatnich. Mizeme vsak definovat jejich spole¢né potieby.

2.3.7.1.

Prvni kolektivni potiFebou tymu je splnéni zadaného ukolu. Samotny ucel
vytvoreni skupiny je pravé splnéni daného tkolu neboli cile. Nemoznost, naro¢nost
nebo neschopnost jedince splnit cil ma za nésledek vytvoreni skupiny. Pfi uspéSném
plnéni bude vse fungovat, tak jak ma. Ale pfi sebemenSim naznaku neuspéchu se
vSichni ¢lenové dostavaji pod tlak. S naristajicim tlakem na ¢leny tymu se zacina
hledat pficina a tou nejcastéji byva pravé jeji vedouci.

Druha potieba hovoti o zachovani tymu. VSichni zndme rcent ,, Ex unitate vires*

6

neboli v ¢esting ,, V' jednoté je sila“. Zde to plati dvojnasob, jelikoz dojde-li
k ohrozeni skupiny, dokazou se ¢lenové semknout i navzdory svym piipadnym
rozepiim a tdhnout za jeden provaz. V tu chvili je to pravé viidce, ktery by mél stat
u kormidla a dirigovat tuto silu.

Treti a posledni je poti‘eba individualni. Je to hlavné potieba uznani a ocenéni za
praci a vykony, které jednotlivec do tymu pfinasi. Piijit k ¢lov€ku a ocenit jeho

pfinos k celku, pocit dilleZitosti a uzitecnosti.

Cinnosti v praci vedouciho

Aby vse fungovalo co moznd nejlépe, je tu vedouci. Ten ma za kol napliiovat vySe zminéné

tfi potieby, jak nejlépe dovede. Soub&zné€ s tim ma na starost zakladni ¢innosti, jako jsou

dostatecné definovani ukold, vSe planovat, fadna instruktaZ, spravné mnozstvi kontroly a

fizeni, ndslednd vyhodnocovani, vytvaifeni motivace, organizovani a V neposledni fadé¢ jit

vSem svym zaméstnancim piikladem. Tyto Cinnosti jsou propojeny s vySe zminénymi

potfebami a jsou jimi pfimo ovliviiovany.
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Definovani ukolu

Touto ¢innosti nam vse zacina. Hlavnim cilem se stava splnéni toho cile a sila kazdého
jednotlivce se na n¢j zaméii. Je to praveé prace vedouciho zajistit, aby sila kazdého ¢lanku
sméfovala stejnym smérem. Ukol musi byt spoleény. Nase stanovené cile lze rozdélit na
kratkodobé a dlouhodobé. Je velice diilezité si uvédomit, Ze nesmime zapomenout na hlavni

cil projektu a na ten se soustiedit.
Definovani tikolu probihd v nékolika fazich:

Nejdiive sdélime vSem Ucastniklim cil projektu. Vysvétlime, co se v ném ma délat, ale také
pro¢ se to ma udélat. Nasledné rozdélime cil na jednotlivé dil¢i cile, které rozdélime
jednotlivym skupindm v tymu. Ovéfime, Ze vSichni vSemu spravné porozuméli, zpétna
vazba. Nasi ¢innost spojime se zdmérem podniku, pro¢ to vSechno délame. Propojime nase

stanovené cile se sméfovanim podniku.

Planovani

Béhem této ¢innosti se snazime vymyslet zptisob, jak naseho stanoveného cile spole¢né
doséhnout. V podstaté si stanovime harmonogram, ktery nis povede. Rekne nam, kde
bychom se v dany ¢as méli s nasim projektem nachazet a kolik nam toho jesté zbyva. Neboli

je tu otazka ¢asu ,.kdy* a zptisobu ,jak*.

Je vhodné pocitat s nepfiznivymi a neovlivnitelnymi udalostmi. Tim mame na mysli
napiiklad nehody a Grazy nebo nevhodné pocasi, které znemoziuje pribéh ¢innosti. Zkratka
vSe, co zpozdi, prodlouzi nebo ukon¢i prubéh nasi konané prace na projektu. Nejcastéji se

zde spoléhdame na zkuSenosti a predvidavost kvalifikovanych odbornikii.

Béhem planovaciho procesu vedouci pracovnik muize vyuzit nejriznéjsi nastroje, které

ptispivaji k efektivité planovani — viz. Kapitola 2.2.8.
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Instruktaz

Viidce musi umét spravné rozdélit role a fadné kazdému jednotlivei vysvétlit, jak se praveé
on bude na dosahovani cile podilet. Je cilem propojit jeho praci s praci ostatnich, neboli jak
jeho prispévek zapada do celého dila.

- Pfid¢€leni ukolu

- Definovat pravidla (je-li néco zakazano)

- Prerozde¢leni hmotnych, lidskych a finan¢nich zdroji

- Stanovit a kontrolovat vykonnostni normy

- Definovat odpovédnost a spojit ji s ndsledky

Kontrola a Fizeni

Jedna se o priibézné porovnavani toho, kde jsme nyni, s tim, kde bychom byt spravné méli.
Neboli porovnani nasich vysledki s vykonnostnimi normami. Bez naprosté kontroly nelze
skupinu fidit. Existuji zde dva extrémy. Prvnim je ptiliSna kontrola a zasahovani, pti¢emz
to pracovnikiim sniZuje moralku a pracovitost, jelikoZ nemohou v klidu dal pracovat. Tim
druhym extrémem je naprosty opak toho prvniho. Mala nebo Z4dné kontrola, kdy vedouci

nema prehled o ¢innostech a lidech.

Vvhodnocovani

Rozvaha nad na$im konanim, nasimi opatfenimi a dusledky, které z nich vzejdou. Je to
snaha o zvoleni co nejlepsi cesty, zpisobu. Také proces uceni se z nasich Gispéchu, ale také
a mozna hlavné z naSich netspéchi. Pouzivaji se zde hojné hodnotici pohovory. Spravné
provadét hodnotici pohovor je pro vedouciho jedna z néaroc¢néjSich, pfitom dilezitych
schopnosti. Musi umét navodit a udrZet spravnou atmosféru, orientovat rozhovor spravnym

smérem a pozadujicim tempem. Musi byt schopny mluvit a naslouchat soucasné a spousty

dalSich pozadavki, které jsou od n¢j ocekavany.

Posuzovani a vyhodnocovani by mél vedouci pouzivat 1 na sebe samotného a jeho praci.
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Motivovani

Jednou ze zakladnich Cinnosti kazdého vedouciho je dostate¢né motivovat zaméstnance ke
konéni prace. Motivace muze byt finan¢ni, vice volného Casu za dobie odvedenou praci

nebo také ve formé nejriznéjSich bonust.

Viz. Kapitola 2.5. Motivace

Organizovani

Schopnost vedouciho uspotadat v§echny ¢lanky do jednoho fungujiciho celku. Samoziejmé
naro¢nost roste spolu se skupinou. Lépe zorganizujeme skupinu o 5 ¢lenech, ale o poctu 20
lidi uz je to celkem ofiSek. Vedouci by si mél vzdy polozit zakladni otazky typu CO a JAK.
Neboli co je nasim ukolem a jak ho hodlame splnit. Také ma moznost delegovani, tedy
postupné piedava svou zodpovédnost na spolupracovniky. Nejcastéji se tak déje, ma-li

vybraného ¢lovéka, kterému podstoupi postupné svou pozici.

Poskytovani prikladu

Kazdy z nas pozorné sleduje své okoli a co se v ném zrovna odehrava. V ptipadé naSeho
nadfizeného toto plati dvojnasobné. Porovnavame jeho usili a praci, kterou vykonava on
spolu s nasim usilim a praci. BohuZel, zde plati pravidlo, Ze 1idé si spiSe v§imaji negativnich

ptikladfi, namisto téch pozitivnich.

Nejlepsi priklad tohoto je, kdyZz zaméstnanec vidi svého vedouciho, ktery vyviji snahu a
usili. Potom i on sdm zac¢ne tuto snahu a usili vyvijet. Osobni piiklad se netyka pouze toho,
co délame, ale celého naSeho stylu zivota. Naptiklad to, co fikdme, chovame se sami podle

toho? [1]

Vsechny zminéné body vyZzaduji od vedouciho pracovnika spoustu kvalit, které musi ziskat
behem studia a samostudia. Dal$i nabude postupné v pracovnim zivote, ziskava zkusenosti,
jiné zase ziska spolecenskym zivotem. Prace této osoby vyzaduje mnoho, proto se kazdy

spravny vedouci pracovnik uci celou svoji kariéru.

[1] LINKESCHOVA, Dana. K otazkdam managementu ve stavebnictvi, str. 53-73
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2.3.8. Manazerské nastroje

VSechny niZe vyjmenované metody a nastroje slouzi pravé manazerovi. Usnadiuji a
ulehéuji mu jeho prdaci. Pomdhaji s planovanim, pripravou, rozhodovanim a dalsimi

cinnostmi.

2.3.8.1. RACI (RASCI)

Jedna se o nastroj, ktery mé za ukol v priabéhu projektu definovat role a zodpovédnosti
jednotlivet. Kazdé z pismen v nazvu piedstavuje anglicky vyraz, ktery definuje tento

nastroj.
R — Responsible

Musi byt fadné definovana odpovédnost, kdo odpovida za urcitou ¢ast projektu, kdo je

hlavnim myslitelem, dirigentem nebo vlastnikem.
A — Accountability

Jedna se o zodpovédnou osobu, ktera na konci podepiSe protokoly a bude rucit za jakost

vSech provedenych praci na projektu.
S — Support

Support ¢ast urcuje, kdo vykona potfebné prace na projektu. Nemusi se shodovat s ¢asti

Accountability, muze se jednat o rozdilné subjekty.

C — Consultation

v

oborech. V této ¢asti se urci, kdo timto odbornikem bude pro dané obory.
I — Information

V zésad¢ zde zhodnotime, kdo mé4 mit jaké informace. Jaké informace ke svému ukolu
potfebuje. Mohou se zde objevit i osoby, které nejsou soucasti R,A,S a C. AvSak potiebuji

mit piehled o projektu.
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Velmi Casto se tento model doplituje o RASCI tabulku, ktera usnadnuje orientaci.

Tabulka 1 - RASCI

Priklad RASCI tabulky
- Tym 1 Tym 2 Tym 3 Tym 4 Tym 5
Cinnost 1 R A
Cinnost 2 RA I C S
Cinnost 3 A R I S

Diky tabulce snadno zjistime, kdo ma odpovédnou, zodpovédnou, podplrnou, konzulta¢ni
a informacni roli v dané ¢innosti. Manazer si v této tabulce snadno a piehledné rozdéli role

vSem ucastnikiim projektu a mize je nasledné kontrolovat. [8]

2.3.8.2.  Brainstorming

V piekladu znamena ,boure mozki®, jednd se o metodu, kterd ma usnadnit skupiné
vymysleni novych napadi. VétSinou probiha volnou diskusi na urcité téma. Zaclenuje

vSechny ¢leny skupiny. Odehrava se v uvolnéné atmosfére.

Pravidla, ktera by se méla dodrZovat:

- Stanoveni cile diskuse — neboli ¢im se bude zabyvat

- Urcit vedouciho diskuse — osoba, ktera ptipravi podklady a bude moderovat skupinu

- Ptidéleni pfipadnych podkladii — pokud je potieba dopiedu pfipravit dokumenty

- Stanoveni ¢asu a mista pro meeting — zavcas oznamit v§em zicastnénym

- Zapisovani vSech ndpada — zapsat 1 napady, které primarn€ nesouvisi s tématem

- Pfizvat nezucastnénou osobu — nejlépe n€koho, kdo s danym tématem nema zadné
zkuSenosti

- Diplomacie — o v§em rozhoduji vSichni

[8] REEVES, Sasha. A Comprehensive Guide To The RACI/RASCI Model: What Is RASCI/RACI
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- Nejlepsi na konec — nekteré ¢leny mohou nejlepsi napady napadnout az po ukonceni

diskuse, vzdy je uzite¢né si je poslechnout [9]

2.3.8.3.  Mind Map

V Cestiné jako ,,mySlenkova mapa“, je dal$i nastroj. V podstaté se jedna o zpisob
piehledného zachyceni napadu, tématu nebo problému. V podstaté jakykoli zpisob je zde

spravny, pokud uzivateli pomiize s jeho ¢innosti.
Vytvoifeni mySlenkové mapy:

- Stanoveni hlavniho tématu — centrum
- Oblasti souvisejici s timto centrem

- Rozvijeni oblasti [10]

Obrazek 2 - Myslenkova mapa

Team lead Let's try..

John We could also..

Jane How about..

New Project

Research What if?

QUESTIONS

Design

Implementation /

How much?

Zdroj: https://products.aspose.app/diagram/cs/mindmap (dne 17.07.2022)

[9] KADERABKOVA, Markéta. Brainstorming aneb kreativni metoda, ktera Setfi &as!
[10] PETRTYL, Jan. MySlenkova mapa
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2.3.8.4. Benchmarking

Dal$im néstrojem pro manazera je tkzv. ,, benchmarking ““. Co to tedy vlastn¢ je a jak
funguje? Mohli bychom ho charakterizovat jako neustalou snahu managementu o
porovnavani produktti, sluzeb nebo také metod s ptimou konkurenci. To za ti¢elem

pouceni, zlepSeni a zvySeni konkurenceschopnosti.

Diagnostika vlastni soucasné situace (pozice na trhu)
Zjistujeme aktualni situaci vybraného konkurenta (musime zvolit lepsiho konkurenta)
Definujeme rozdily a implementujeme zmény

Snaha o ptekonani zvolené¢ho konkurenta

o &~ WD P

Neustale opakujeme tento proces [11]

V planovani miiZeme vyuZit nespocet dalsich nastroju, které praci usnadnuji a urychluji.

Zde jsem nastinil pouze nékteré z nich, které jsou mé osobné nejznaméjsi.

2.4. Kompetence

2.4.1. Definice pojmu

Pojem kompetence definujeme jako jakousi schopnost ¢lovéka spravné nebo tspésné konat
danou ¢innost nebo praci, V daném casovém rozmezi, v pfedem stanoveném mnozstvi a
VvV pozadované kvalité¢. Kompetentni ¢lovék by tedy mél mit odpovidajici kvalifikaci na
vykonavanou ¢innost a tuto ¢innost by mél dokoncit ve stanoveny ¢as v poZzadované kvalité.
Rovnéz sem miizeme zaradit i schopnost pfizptisobovat se neustdle ménicim se okolnostem,

tedy flexibilitu. [2]

V soucasné dobé ma tento pojem v ¢eském jazyce dva vyznamy. Prvnim je vySe zminény

dostatek kvalifikace k vykonavani néjaké Cinnosti. Schopnost tuto ¢innost vykonavat.

[11] STYBLO, Jiii. Moderni personalistika: trendy, inspirace, vyzvy, str. 41-46
[2] LOJDA, Jan. Manazerské dovednosti, str. 39-40
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Druhym rozumime kompetenci jako jakousi pravomoc nebo opravnéni ziskané od
ptislusného organu nebo néjaké autority. Je to souhrn opravnéni a povinnosti, které sveri
nebo uloZi dana autorita osob¢. Rozdil mezi témito dvéma chapanimi mizeme vyjadfit tak,
7ze v prvnim pfipad¢ jsou to osobni neboli vnitini kvality jedince pochazejici z jeho
vlastniho rozvoje. V piipadé¢ druhém je to néco, co ¢lovéku je prisouzeno zvenci, je to

pohled druhych na ngj. [12]

2.4.2. Védomi kompetence

V praxi nebo v zivoté takovém nastavaji Casto situace, kdy si pracovnici nebo 0soby
samotné nejsou védomi své kompetence. Nebo si naopak mysli, Ze danou kompetenci maji,

pticemz ji neoplyvaji.

Muze tedy nastavat téchto 5 variant:

e Osoba neni kompetentni a nevi o tom — V pfipadé stavebniho nebo jakéhokoli
podniku je to velmi $patna varianta, doplaci na ni zaméstnavatel

e (Osoba ma kompetence a nevi o tom — pro zamé&stnavatele dobra varianta, je zde
moznost rozvoje

e Osoba kompetence nema a vi o tom — velice vzacny jev, kdy jedinec si je védom
svych nedostatkil, vyzaduje sebereflexi

e Osoba kompetence ma a vi o tom — pro zaméstnavatele nejdrazsi, avSak lepsi
varianta

e Ma podvédomi o svych kompetencich — nepfili§ Casta varianta, ale je nejvyhodné&jsi

[2]

V ramci stavebniho podniku jsou nejvyhodnéjsi varianty cislo 3,4,5. Podnik potrebuje

Kompetentni pracovniky. Samoziejmé se nam zde nabizi otdzka, ta financni.

[12] KUBES, Marian, Roman KURNICKY a Dagmar SPILLEROVA. ManazZerské kompetence:
zpusobilosti vyjimeénych manazeru, str. 2627
[2] LOJDA, Jan. Manazerské dovednosti, str. 41-43
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2.4.3. Zivotni cyklus kompetenci

Kompetence, které byly v nedavné dobé pro podniky dostacujici jiz nemusi stacit. Tudiz se
zde bavime o jakémsi Zivotnim cyklu kompetenci. Podobné¢ jako jiné Zivotni cykly mizeme

1 tento vyjadfit ptisluSnym grafem s kiivkou.

Obrazek 3 - Zivotni cyklus kompetenci

Y " NK g
’
/ ,-’
s -
25 L ™ >
8 >
= .+ ZK
= .
v |
é ' . Vysvétlivky:
= NK — nové kompetence
E .
o | RE - rozvoj kompetence
= UK — udrzovani kompetenci
= | ZK — zanik kompetence
zavedeni rost zralost upadek

kompetenci kompetenci kompetenci kompetenci

CYKLUS ZIVOTNOSTI

Zdroj: KOVACS, Jan. Kompetentni manaZer procesu, str. 23

ZK = Zanik kompetence — jsou to hlavné kompetence, které v podniku jiZz nemaji dalsi
vyuziti a jejich existence naopak podnik ohrozuje. Kompetence, které¢ budou nahrazeny

novymi.

UK = Udrzovani kompetence — primarné se jedna o kompetence, které se v podniku jiz

osvéddily a je s nimi nadale uvazovano.

RK = Rozvoj kompetence — dochazi k nému vzdélavanim manazerti v podniku. Zvysuje se

kvalita a kvantita kompetenci vlastnénych danym pracovnikem.

NK = Nov¢ kompetence — pokud se objevi nova kompetence, kterou podnik do dané¢ doby

nepotieboval, je nutné si ji osvojit a prizptisobit se ji.
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Tato kiivka je pouze pfiblizna a je pro kazdy podnik originalni, dle jeji vlastni struktury
kompetenci, které vyuziva. Proces mize byt v tydnech i mésicich, ale také i v fadu nékolika
let. Pro manazera v podniku je toto nastroj k ziskani, zlepSeni a osvojeni starych i novych

kompetenci. [13]

Stavebni firmy by nemély podcenovat vyznam rozvoje kompetenci. Je to pro né jedna

Z konkurencnich vyhod, ktera zvysuje konkurenceschopnost daného podniku.

2.4.4. Clenéni kompetenci

Existuje vice moznosti ¢lenéni kompetenci vedouciho pracovnika. ZjednoduSené¢ miizeme
tvrdit, Ze kazdy autor ptiSel se svym vlastnim roztfidénim kompetenci. To alespon z ¢asti

vychazi nebo souvisi s rozdélenim jiného autora.

Jedno rozdé€leni nam nabizi americky autor a profesor Lyle M. Spencer, ktery spole¢né se
svou manzelkou Signe M. Spencer napsal knihu Competence at Work: Models for Superior
Performance. V ni rozdéluje kompetence podle toho, jak moc je zaméstnanec schopny
v daném casovém horizontu splnit urcitou ¢innost. Jsou nadefinovany tzv. Prahové
kompetence, coZ jsou minimalni naroky nezbytné pro konani n&jaké ¢innosti. A nasledné

tzv. Kompetence odlisujici, které jsou nadstavbou odlisujici primérnost a nadprimeérnost u
jedince. [14]

Na tyto autory navazuje americky psycholog a autor mnoha publikaci Daniel Jay Goleman.
Ten v souvislosti s vyse zminénym rozdélenim kompetenci na prahové a odlisujici, dochazi
k nazoru, ze kompetence takto ¢lenéné spadaji do kategorie emocni inteligence. Vytvaii

nové¢ ¢lenéni, kde jsou kompetence ptimo souvisejici s emocni inteligenci a rozd€luje je.

[13] KOVACS, Jan. Kompetentni manaZer procesu, str. 23-24
[14] SPENCER, Lyle M., SPENCER, Signe M. Competence at Work: Models for Superior Perf., str. 19-14
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Self-awareness ,,sebeuvédoméni‘‘ — schopnost rozpoznavat a plné porozumét svym
pocitim, naladam a pohnutkdm, stejné jako jejich ucinkiim na ostatni.

o Sebeuvédoméni

o Sebehodnoceni

o Sebepodcenujici smysl pro humor

Self-regulation ,,sebefizeni“ — schopnost ovladat a pfesmérovavat nepiiznivé
impulzy a nalady.

o Pfistupnost ke zménam

o Duvéryhodnost

o Pruhlednost

Empathy ,,empatie — schopnost porozumét pocitim, potfebam a emo¢nim zménam
u ostatnich lidi.

o Mezikulturni citlivost — globalizace

o Stoupajici vyznam tymové prace

o Udrzeni talentt

Social skills ,,socialni dovednosti“- uméni budovat a fidit mezilidské vztahy a
dosahovat pozadovanych vysledkd.

o PresvédCivost

o Spole¢ny zaklad

o Rozvoj ostatnich [15]

Kompetence Ize také téidit dle marketingu. Philip Kotler je jeden z nejuznavanéjsich autorit

a $picka v oboru marketingu. Ten rozdé€luje ¢lenéni na 3 zakladni slozky.

1. Produktova orientace — kompetence v feSeni problémi

2. Zakaznicka orientace — kompetence interpersonalni

3. Provozni a systémova orientace — kompetence sebefizeni [16]

[15] GOLEMAN, Daniel, BOYATZIS, Richard, McKEE, Annie. The new leaders, str. 19-40
[16] KOTLER, Philip. 10 smrtelnych marketingovych hiichti: jak je rozpoznat a nespachat s. 32.
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Posledni ¢lenéni, které zde uvedu je od kombinace ¢esko — slovenskych autord. PhDr.

Marian Kube§ CSc. spole¢né s pani Mgr. Dagmar Mrazovou Spillerovou a panem

Romanem Kurnickym rozdéluji kompetence na 5 zékladnich slozek.

1.

2.4.5.

Motivy — v§e co daného jednotlivce pohani ke konani n¢jaké ¢innosti, jakysi vnitini
popud

Rysy — charakteristické chovani osoby V ruznych situacich, Klasickym ptipadem je
lidsky temperament

Vnimani sebe sama — divéra v sebe samotného, kterd prameni ze ziskanych
zkuSenosti

Védomosti — ziskané Casem

Dovednosti — kazdy ukol vyzaduje ur¢ité mnozstvi dovednosti, aby byl aspésné
dokoncen [12]

Kompetencni model

Kompeten¢ni model miiZzeme vnimat jako jakési pfemosténi mezi strategii firmy a fizenim

lidskych zdrojt. Je to takovy souhrn vseho, co museji lidé na dané pozici védét a znat, aby

celd organizace spravné fungovala. Je pfesné stanoveno, co a kde je pozadovéano. Tim se

Iépe rozpoznaji dostatky a nedostatky jednotlivych zaméstnanci. Umoznuje tedy také

jednodussi rozvijeni téchto slabin.

[12] KUBES, Marian — SPILLEROVA, Dagmar — KURNICKY, Roman. Manazerské kompetence:
zpusobilosti vyjimeénych manazeru, str. 30-31
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Obrazek 4 - Kompetencni model

Nabora
vybér

SOUSTAVA  vzdélévania
°""‘"‘°‘"“‘Q KOMPETENCI ~  rozvoj

-

Hodnoceni

Zdroj: https://www.zkusenostniuceni.cz/hr-sluzby/kompetencni-
modely/#.YtQASHZBy3B (dne 17.07.2022)

Kompeten¢ni model usnadituje praci manazerim a personalnim pracovniktim pfi ndboru a

vybéru, vzdélavani a rozvoji, hodnoceni a také pti odménovani.
U tvorby modelu postupujeme nasledovné:

Proc — vyjasnéni cile projektu

Proc potiebuje tato firma kompetencni model?

Na co ho bude vyuzivat?

Komu — rozsah projektu a cilova skupina

Komu ptesné bude tento model slouzit?

Kdo bude v dané skupiné?

Jak — vybér piistupu

Jak vytvofime tento model?

Vytvatime novy model nebo modernizujeme stavajici?

Kdo — vybér tymu

Kdo ponese odpovédnost za tvorbu modelu?

Kdo vsechno se na tom podili?
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Co — identifikace Grovni
Co vSechno se objevi v modelu?

Bude ¢lenény na urovné? [12]

2.4.6. Kompetence a manaZer

Kompetenci manazera predpoklddame néjaky urcity stupenn kvality, nejenom pracovni
naplné, ale rovnéz socialni prameny a mozny dosazitelny vyvoj v budoucnu. Samotnou
kompetenci zde chépeme jako jakysi prvek navic, kromé pracovni zpiisobilosti
k vykonavani n¢jaké ¢innosti. Nemtizeme ji vnimat jako néco daného, co se nikdy nezméni,

ale jako postupné rozvijenou kvalitu pracovnich vloh. [17]

Radného manaZera bychom mohli popsat jako &lovéka, ktery umi vhodné vyuzit svych
vlastnich dovednosti. Zaroven musime zminit dva protipdly. Mnoho osob, lidi nebo firem
se zaméfuje na problematiku tzv. ,nic nedélani“. AvSak existuje zde 1 naprosty opak.
Vsichni zname potekadlo v§eho moc §kodi, to plati 1 zde. TudiZ pouze vhodna stifedni cesta

muze pfinést nejvice naSeho vytouzeného ovoce.

Aby byl manaZer kompetentni, nemusi nutné znat a védét vSechno o vSem. Ale vi, co se
musi ud¢lat, jak se to ma udé€lat a umi to spravné predat dale. Sebelepsi manazer, ktery se
povazuje za osamélého jezdce, je uz na zacatku své cesty predurcen k neuspéchu. Opét se
odvolame na dalsi heslo ,,V jednoté je sila®. V ndvaznosti na toto je schopen sam sebe
zhodnotit a definovat své vlastni silné a slabé stranky. Tym by mél vzdy byt vytvoren

z odbornikt a znalcti odvétvi, ktera jsou pro manazera neznama nebo netplna.

Nesmime kompetenci zaménit za dovednosti, schopnosti nebo charakter. Problém miize
vznikat jiz béhem studii, kde se klade hlavni diraz na odbornou zpusobilost, avSak na
0sobnostni rysy nikoliv. Jiz zde by se m¢l projevit zamér o rozsifovani potieb jedincu, aby

ti byli nasledné schopni tyto dovednosti vyuzivat v praxi. [18]

[12] KUBES, Marian — SPILLEROVA, Dagmar — KURNICKY, Roman. Manazerské kompetence:
zpusobilosti vyjimeénych manazeru, str. 67—68

[17] BEDRNOVA, Eva a Ivan NOVY. Psychologie a sociologie fizent, str. 153-156

[18] MCKINNEY, Michael. The Importance of Competence [online]
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2.5. Komunikace
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Jak je v této praci zminéno nékolikrat, jednim z nejdulezitejsich aspektii v prdaci manazera
je komunikace. Manazeri stavebnich firem musi informace spravné prijimat, ndsledné

zpracovat a poté dale distribuovat.

V prvni fad€ je nutné si pfiznat, ze nejlep$im moznym zptisobem je osobni komunikace.
Tedy pokud ¢loveék nebo skupina se kterou komunikujeme je s nami v mistnosti a hledi na
nas. Spravny viiddce musi umét naslouchat ostatnim, tedy pochopit co a pro¢ fikaji. Dale
spravné mluvit a psat, neboli pfesné vyjadrovat své myslenky a pocity. V neposledni fad¢

je tu neverbalni komunikace, ktera ma vyznamné;jsi roli, nez si lidi pfipousti.

Spousta komplikaci a nedorozumeéni v podnicich miize vzniknout prave kvili Spatné
komunikaci. At uz vedouciho se zaméstnanci nebo mezi vedoucimi pracovniky a mezi
zamestnanci. V| oboru stavebnictvi je toto velmi casto prekazkou, kterad zdrzuje prace a

zvySuje naklady.

2.5.1. Komunikacni styly

Pan Bélohlavek s panem Sulefem a Kost'anem ve své literatufe definuji 4 komunikacéni

styly. Zde definuji vlastnosti osobnosti, které se fadi do téchto styla.

e Analyticky styl — 0sobnosti v tomto stylu ¢asto velmi dlouho piemysleji, pomaleji
jednaji, sami sebe Casto kontroluji a nepodléhaji vasnim.

e Ridici styl — zde jsou osobnosti velmi aktivni, vytrvali, nezavisli a ambiciézni.
Radi vyhledavaji vyzvy a neboji se konflikti.

e Pratelsky styl — tyto osobnosti maji blizko k ostatnim. Maji pochopeni pro druhé a
jsou velice citlivi.

e Expresivni styl — maji radi vzruSeni, jsou zahledéni sami do sebe a jsou velmi

citlivi. [19]

[19] BELOHLAVEK, Frantisek, Pavol KOSTAN a Oldtich SULER. Management, str. 473—476
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2.6. Motivace

Schopnost motivovat své zaméstnance je v pfipadé manazera ve stavebnich podnicich
dnes jiz naprostou nutnosti a neobejde se bez ni zadny vedouci. Hned v zacatku je nutné
upozornit na 2 protipdly. Prvnim je mala nebo zaddna motivace, coz je samo o sobé
nezadouci. Tim druhym je motivace pfehnand, ta vyviji na clovéka vysoky tlak, ktery ma

rovnéz nezadouci ucinky. [20]

Motivaci mizeme rozdé€lit na 2 skupiny:

s~y

e Vnitini motivace — vytvafi si ji ¢lovék sam, aby ho posunula potiebnym smérem,
je to jeho vlastni iniciativa.

® Vng¢jsi motivace — jedna se o faktory, které jsou vytvoreny ostatnimi pro nés, aby
nas ovliviiovaly. Napf. to miize byt zvyseni platu a odmény, ale zaroven se jedna i

o hrozby jako pokuty a rtizné postihy. [21]

Nas samoziejmé zajima motivace vnéj$i. Spravné motivovat lidi kolem sebe, aby

pracovali co mozné nejefektivnéji.

Americky psycholog Abraham Harold Maslow vytvafi na zacatku 20. stoleti Maslowovu

pyramidu potieb. Podle té je nejzakladnéjSim motivatorem lidského konani potieba. Tyto

vvvvvv

tvofi stavebni zaklad pro dalsi. [22]

[20] PRUKNER, Vitézslav. Manazerské dovednosti [online], kap. 8
[21] ARMSTRONG, Michael. Odméiiovani pracovnikd, str. 110
[22] VODACEK, Leo. Management: Teorie a praxe pro 80. a 90. 1éta, str. 161-164
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Obrazek 5 - Maslowova pyramida potreb

Potieha
seherealizace

/7N
/o Ma— N\

Zdroj: ARMSTRONG, Michael a Tina STEPHENS. Management a leadership

5.

Potfeby fyziologické ,.existencni — nejzakladnéjsi potieby pro pieziti (Zizen, hlad,
spanek, pfistiesi a oblefeni).

Potteba bezpe¢i — bavime se zde o bezpeCim fyzickém, ale i ekonomickém. Zvlasté
druhé jmenované nabird v posledni dob¢ na dileZitosti.

Potfeba sounalezitosti — navazani a udrzeni mezilidskych vztahli (kamaradstvi, laska).
Potteba uznani — jedna se o pocit uzite¢nosti a dulezitosti, at’ uz v pracovnim nebo
domécim prostiedi.

Potieba seberealizace — uplny vrchol pyramidy, rozvoj osobnich vlastnosti jedince. [23]

Vedle Abrahama H. Maslowa zde mame dalsi predstavitele nejriiznéjsich teorii, ale pravé
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vetsina dalsich praci vychazi prave z prace tohoto pana.

[23] VEBER, Jaromir. Management: zaklady, moderni manazerské pfistupy, vykonnost a prosperita, str. 114
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2.7. PécCe 0 zaméstnance

Uspésnost kazdého vedouciho pracovnika je zavisla na jeho zaméstnancich, to si musi
uvédomit a nasledné podle toho konat. Jedna se o jejich kompetence, schopnosti, chovani,

spokojenost a vztahy.
Zakladné mizeme péci o zaméstnance rozdélit na 3 skupiny:

e Povinna — zdkony, vyhlasky, pfedpisy a nejrtiznéjsi kolektivni smlouvy nad urovni
podniku (nelze je ovlivnit)

e Smluvni — kolektivni smlouvy uzaviené na urovni podniku

e Dobrovolna — vykondvana managementem spolecnosti, jakysi nadstandard, ktery

ma za cil zvysit spokojenost pracovniki a tim 1 jejich efektivnost

PéCi o zaméstnance chce a musi zaméstnavatel dosdhnout zdkonnych pozadavka, které
musi byt splnény. Dale napliiovat potieby pracovnikl a tim je motivovat a dosahovat
lepsich vysledkil v rdmci podniku. V neposledni fadé€ tyto pracovniky udrZet co nejdelsi
moznou dobu v pracovnim poméru (investuje prostiedky a Cas, chce tedy sklizet plody své

prace co mozna nejdéle). [24]

2.8. Manazer v 21. stoleti

Béhem poslednich nékolika let udélal clovek ohromny skok kupredu, at' uz ve vyzkumu nebo
Jjakémkoli jiném odveétvi. V navaznosti na tyto modernizace se musi zménit i manazer a_jeho

pristup k praci a lidem v ni. Stavebnictvi zde neni vyjimkou.
Dnes vice nez diive jsou duleZzité tyto body.

K aspésnosti musi novodoby manazer spliiovat téchto 8 bodu:

1) Pokrok — Hleda vSechny dostupné moznosti. Dobry manazer se od ostatnich odliSuje
tim, Ze nema stanoveny pouze cil, ale ma vlastni vizi.

2) Partner — Vnima sam sebe jako dulezitého ¢lena tymu. Je jeho soucasti.

[24] KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii: zaklady moderni personalistiky, str. 321-322
36



3) Interpret— Vlastnim usilim pfispiva k vysledkim tymu. Vi, co jednotlivi ¢lenové délaji
a sdili s nimi své vize.

4) Basnik — Doslova basnikem manazera nazvat nemuizeme, ale je to komunikator a
fecnik.

5) Filozof — Novodoby manaZer musi v€dét a znat spiritualni vyznam prace.

6) Prukopnik — Zmény, které je nutné provést. Upgrade.

7) Presvédcéovatel — Dobry manazer musi védét, kdy ma mluvit a kdy naopak zachovat
ticho. M4 byt mentorem pro ostatni a zdrovei se sam ucit.

8) Poutnik — Novodoby manazer je ochotny vrhnout se do neznama. Cesta je dulezitéjsi

nez cil samotny. [25]

2.8.1. Doba COVIDu-19

V roce 2019 se ve svéte zacind §itit novy typ viru, ktery ma v blizké budoucnosti ovlivnit
kazdého ¢loveka na nasi planeté. Postupné nuti vlady vSech zemi, aby zavadely v platnost
rizna protipandemicka opatfeni. At uz se jedna o povinné rozestupy, povinné noSeni
respiratorii na vefejnosti nebo ruseni hromadnych akci. Kazdy ¢lovék na svété pocituje
nasledky spojené s timto virem. Podniky musi tyto opatieni a nafizeni dodrZovat a zaroven

jsou povinny chranit své zaméstnance, vyjimkou nejsou ani ty stavebni.

Ve stavebnich podnicich sehrala pandemické vlna velkou roli a vyznamné ovlivnila je 1
jejich zaméstnance. Musely celit nucenému ukonceni a pozastaveni stavebnich praci.
Projekty, na kterych pracovaly nékdy i spousty mésicii se bud'to posunuly nebo uplné

zruSily. Zaméstnanci byli nuceni zistat celé tydny doma v povinné karanténé.

KdyZ se kone¢né tento obrovsky mechanismus zase zacal rozjizdét, méli vedouci pracovnici
pted sebou té€zky tkol. Museli do praxe zavést spousty ochrannych opatfeni. Instalovali
dezinfekéni stanice, dohlizeli na dodrZzovani uzivani ochrannych pomticek a spousty
dalSich. To vSechno vytvarelo na manaZery dalsi tlak, ktery komplikoval jejich praci.

Podobné jako v jinych oblastech, pandemie urychlila zmény, které do stavebnictvi postupné

[25] ELLIS, Carol W. Management skills for new managers, str. 49-66
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pronikaly. Naptiklad cast€js$i uzivani technologii ke komunikaci, pouzivani softwart

k tizeni projekti nebo vyuzivani aplikaci a nastroji ke zpracovani dat.

Komunikace

Pted pandemickou dobou probiha hlavni komunikace skrze papirové vykresy a velice Casto
trva 1 nékolik dni nebo dokonce tydnii. V soucasné dobé digitalizace, kdy neustale vznikaji
nové softwary a aplikace, je mozné v redlném cCase sdilet téméi cokoli s prakticky kymkoli.

To ma znacny vliv na pribéh zakazek.

Rizeni zaméstnancu

Driive hlavné ustni formou. Velmi ¢asto dochéazelo ke komunika¢nim omylim. To, cO
subjekt A tikd, neni stejné s tim, co subjekt B slySi. Chybi zpétna vazba a kontrola.
Digitalizace, kdy vedouci zad4 informace do softwaru nebo aplikace, snadno umoziuje
komukoli a kdykoli nahlédnout a vSe ptrekontrolovat. Nastava zde zpétna vazba, ktera je

provadéna neustale.

ey ee

vyuziti a zapojeni téchto postupt, technologii a softward. [26]

[26] Budoucnost fizeni staveb. Plan Radar, str. 3—12
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3. Empiricka cast

Na zacatku teoretické ¢asti této prace jsem definoval a vysvétlil pojmy, které uzce souvisi
s timto tématem. Uvedl nékteré piiklady a dal je do kontextu se stavebnim odvétvim.
Empiricka ¢ast prace tyto domnénky a teorie oveti v praxi. Rozhodl jsem se praktickou ¢ast

rozd¢lit na dva dily.

Nejdfive jsem rozdal dotazniky s vyzkumnymi otdzkami do stavebnich podniki, kde mi je
jejich zaméstnanci vyplnili. Tento vyzkum probéhl v papiroveé podobé. Zarovei s tim jsem

dal na socialni sité k vypInéni on-line verzi tohoto dotazniku.

V druhé ¢asti vyzkumu jsem byl schopen provézt rozhovory s manaZery a zastupci
stavebnich firem. Témi jsou naptiklad firmy Swietelsky Stavebni s.r.o., OHLA ZS a.s.,
PRO-K a firma Signistav. Celkem jsem provedl 6 rozhovort s prislusniky stavebnich firem.

3.1. Vyzkumné otazky

Pted zapocCetim prace jsem si stanovil vyzkumné otazky. Nasledn€ jsem na jejich zékladé
vytvoril dotaznik. Skrze toto dotaznikové Setieni se budu snazit své vyzkumné otazky ovéfit

nebo vyloucit. V tom mi zaroven pomohou vykonané rozhovory.

1) Zalezi na véku manazera? Jsou Mladi manazeri vnimani jako nezkuseni a nedostdva se
Jjim dostatecného respektu?

2) Zalezi na pohlavi manazera? Jsou Zeny ve stavebnictvi nedostatecné prijimany a musi

se tvrde prosazovat?

3) Je cilem manazera dosazeni stanovené produktivity podniku, spokojenosti zakazniku i
spokojenosti zaméstnancii?

4) Jsou zodpovédnost, rozhodnost a dislednost zdakladnimi vlastnostmi pro pozici
manazera podniku?
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poznat napred sam sebe a naucit se pracovat se sebou?

3.2. Metodologie

Po sebrani vSech rozdanych dotaznikli jsem zacal s vyhodnocovanim. Dotazniky byly
predany k vyplnéni ve dvou podobach. V papirové a elektronické (on-line) podobg.
Papirova forma byla piedana k vyplnéni do stavebnich firem (Swietelsky Stavebni s.r.o0.,
OHLA ZS as., Signistav a PRO-K). Celkové se mi zde podatilo vybrat 72 ks vyplnénych
dotaznikli. Elektronickou formou jsem ziskal dalSich 70 ks dotaznikd. On-line dotaznik
jsem nasdilel na socialni siti Facebook, na strance ,,Stavime svépomoci —rady, tipy a triky*.
Také jsem je rozeslal do skupin, kde se objevovalo velké mnozstvi lidi ze stavebniho
odvétvi. V celkovém souctu se mi ve finale podaftilo sebrat 142 ks dotazniki ze stavebnich

firem a od lidi ptisobicich v daném odvétvi.

3.2.1. Statistika

1) Existuje zavislost preference pohlavi manazera na pohlavi respondenta na hlading o =
0,05 (5 %)
e Stanovime nulovou hypotézu HO: Zavislost preference pohlavi neni zavisla na

pohlavi respondenta
Z ptedem provedeného priizkumu jsem vytahl klicova data, kterd jsem vlozil do tabulky.

Tabulka 2 - data k pohlavi (osa'y) a preferenci pohlavi (osa X)

Muze Zenu Spise Spise Nevim
muze zenu
Muz 17 5 40 4 41
Zena 4 0 8 5 18
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e Nejdiive jsem urcil simultdnni a marginalni ¢etnosti.

Tabulka 3 - spocitané sumy pro oba smery

Muze Zenu Spise Spise Nevim pM
muze zenu
Muz 17 5 40 4 41 107
Zena 4 0 8 5 18 35
z 21 3 48 9 29 142

e Nasledné jsem stanovil po¢et moznosti pro:

{ vertikalni smér r=2

<> horizontalni smér  S=5

e Poté nasledoval vypocet a stanoveni W (obor hodnot):

vzorec - W = (5% ((r-1)(s-1)); o)

¥? ((r-1)(s-1)) jako funkci v excelu = CHISQ.INV/(1- a;((2-1)(5-1))) = 9,48773
po dosazeni W = (9,48773; «)

e Jako posledni vypocitdme R (testové kritérium):

Pouzijeme k tomu vzorec

Obrazek 6 - Vzorec R

= (nji—npj;)?
)

npj;
R =9,35664
e Porovnani R s W:

R (9,35664) neni soucasti W = (9,48773; )

HO nezamitame, tedy na hladiné a nelze rozhodnout.
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Neexistuje preference pohlavi manazera. Neni zde zadna zavislot.

POZNAMKA:

Pfi navyseni rizika omylu o 1 % (o =0,06) ziskame ze vzorce hodnotu R = 9,04437
V tuto chvili R je soucasti W = (9,48773; )

Proto HO zamitdme. Tedy existuje zde zavislost.

2) Zavislost dulezitosti véku manazera na véku respondenta na hladiné a = 0,05

HO: Zavislost preference dulezitosti véku manazera na véku respondenta (negace ptvodni
hypoteézy)

Tabulka 4 - data k diilezZitosti véku manazera (osa x) a véku respondenta (osa y)

Ano Ne Nevim Nechci se z
vyjadiovat

<25let 3 13 7 0 23

26-45 let 12 28 14 0 54

46-65 let 13 24 22 1 60

>66 let 1 3 1 0 5
z 29 68 44 1 142

{ vertikalni smér r=4

<> horizontalni smér s=4

** ((r-1)(s-1)) pro excel = CHISQ.INV/(1- a;((4-1)(4-1))) = 16,91898
R =4,84748

R neni soucasti W

HO nezamitame

Na hladiné a nelze rozhodnout

Neexistuje zde zadna zéavislost.
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3) Statistické vypocéty k otazce dileZitosti orientace manaZzera v informacnich tocich

Tabulka 5 - statisticka tabulka

Pro vysSi management | Pro stfedni a nizs$i management
Pramér 8,697183099 7,007042254
Median 9 7
Modus 10 6
Smérodatna
odchylka 1,282669184 1,652406278
Max 10 10
Min 3 2
Rozdil max a min 7 8
Soucet 1235 995
Pocet znakl 142 142

Primér = soucet v§ech hodnot podéleny souc¢tem hodnot
Median = prostiedni hodnota sefazeného souboru dat, nad niz lezi 50 % pozorovani
Modus = nejcéastéji vyskytujici se hodnota

Smérodatna odchylka = primérna odchylka od priméru

Pro obé¢ skupiny bylo vybrano 142 hodnot, tudiZ zde operujeme se stejnym mnoZstvim dat
pro oba druhy managementu. Ze statistické tabulky vidime, ze praimérné hodnoty pro tyto
dv¢ skupiny se lisi zhruba o hodnotu 1,7. Medianovy rozdil je 2 a modus se lisi dokonce o
4. Lze bez menSich obav tvrdit, Ze respondenti vnimaji dlleZitost orientace manaZera

Vv informacnich tocich vyraznéji pro vy$s$i management.

43



3.2.2. Vyhodnoceni dotazniki

Tato kapitola obsahuje vysledky ziskané prostiednictvim dotaznikovych prizkumt. Téch
fyzickych, tedy papirové forma rozdané do stavebnich firem a vyplnéna jejimi zaméstnanci.
Ale také online dotaznikt, které byly vyplnény lidmi ze stavebniho priimyslu. Dotaznik
obsahuje celkem 22 otazek. Z nich je 12 uzavienych a 10 volnych otazek. V dotazniku jsou
také roziazovaci otazky, které respondenty rozdéluji dle véku a pohlavi. VSechny otazky
jsou sefazeny tak, aby na sebe logicky navazovaly a byly rozdéleny dle vyzkumnych otazek.
Vysledky tohoto dotaznikové prizkumu jsou zobrazeny nize na prislusnych grafech a jsou

barevné zvyraznény.
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1) Ridite Vy osobné néjaké zaméstnance?

RIDITE VY OSOBNE NEJAKE
ZAMESTNANCE?

= Ano = Ne

Ne; 112; 79%

Obrézek 7 - Vedouci pracovnik

Cilem prvni otazky bylo roziadit dotazované osoby na vedouci pracovniky a b&Zzné
zameéstnance. Z celkového poctu 142 respondentti jich 21 % zaskrtlo moznost ,,ANO*. Tedy
dotaznik vyplnilo 30 vedoucich pracovnikt. Zbylych 79 % vybralo moznost ,,NE*, tedy

pfesné 112 zaméstnancti nejsou vedoucimi pracovniky.

Osobné jsem velmi prekvapen mnozstvim manazerii, kteri mnou vytvoreny dotaznik vyplnili.
Ocekaval jsem spise pocet v rozmezi 15-20, jsem tedy velmi mile prekvapen finalnim
vysledkem prizkumu. Celkova ucast 142 respondentii je dle mého velmi uspokojiva,
vzhledem k ne p#ilisné ochoté lidi vypliovat dotazniky. Mimo jiné, také prave proto jsem
vytvoril on-line formu dotazniku, jelikoz K tomu maji mladsi generace blize. Naopak ty starsi
generace uprednostiuji papirovou podobu. Jsem tedy rdd, Ze se mi povedlo oslovit tolik lidi

ze stavebniho prostredi.

Prvni otazka v dotazniku zéaroven obsahovala podotazku. Byl-li respondent vedouci
pracovnik, tedy oznacil moznost ,,ANO*, byla mu poloZena otazka na mnoZstvi pracovniki,

které on sdm osobné vede a fidi.
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Pokud ano, kolik?

POKUD ANO, KOLIK?

8 <5 zaméstnancu = 6 az 10 zaméstnancu = 11 az 15 zaméstnanca = > 15 zaméstnancu

2: 7%

ik

9; 30%

7;23%

12; 40%

Obrazek 8 - Pocet zaméstnanci

Tato dodatecnéd podotazka méla zjistit, kolik zaméstnancii dotazovany (manazer) fidi ve
svém zaméstnani. Do prvni skupiny (do 5 zaméstnancti) ptipada 9 manazerd, tedy 30 %
z celkového poctu 30. Do druhé skupiny (6 az 10 zaméstnancli) spadd 12 vedoucich
pracovniki, neboli 40 % z pivodnich 30. DalSich 7 respondentt pfipada na tieti skupinu
(11 az 15 zaméstnanct), v ptepoc¢tu 23 %. Nakonec posledni a nejmensi skupina (nad 15

zameéstnancll) pouze 2 manazefi.

Vzhledem K pestrosti vysledkii, rozhodl jsem se pocty pracovnikii rozdelit do 4 skupin.
Nebylo by prehledné zde uvadet jednotlivé pocty pro kazdého manazera, tudiz si myslim, ze
toto rozdeleni poskytne dostatecny prehled a zaroven nevytvori prilisSnou odchylku od

skutecnych vysledkii pruzkumu.

Vysledky odpovidaji mym ocekavanim, nejveétsi zastoupeni ma prvni a druha skupina. Tedy
V rozmezi 0—10 zaméstnancii. Dohromady maji 70 % vsech hlasu a Ize tedy tvrdit, Ze vétSina
manazer vede skupiny pracovnikii s priimérnym pocet do 10 ¢lenii. Coz je dle mého nazoru
ideadlni pocet. Vetsi skupiny se hiife Fidi a jsou samy vétsinou rozdéleny pravé na mensi

celky.
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2) Je pro Vas osobné dulezité, kolik let je vedoucimu manaZerovi?

JE PRO VAS OSOBNE DULEZITE, KOLIK
LET JE VEDOUCIMU MANAZEROVI?

=Ano =Ne Nevim, nepfemyslim nad tim = Nechci se k tomuto vyjadrovat
1;1%

44; 31%

Obrazek 9 - Stari manazera

V druhé otdzce jsem se zajimal, zda je pro osoby vyplnujici dotaznik dulezity vék
vedouciho pracovnika. Pro necelou polovinu oslovenych, pfesné 67 lidi to neni dileZité.
Poté 44 dotazovanych nad timto viibec nepfemysli a pro 30 dalSich to dilezité je. Pouze

jeden respondent se odmitl k tomuto vyjadfovat.

Jelikoz 44 ucastnikii pruzkumu uvedlo moznost ,, Nevim, nepiemyslim nad tim* a dalsich
67 uvedlo moznost ,,NE“ miizeme tvrdit, Ze celych 78 % vsech dotazovanych nevidi vék
manazera jako duilezity faktor. Necela c¢tvrtina (21 %) vnima vek vedouciho pracovnika jako
dulezity a pouhé 1 % se odmitlo vyjadrit. Behem uspordadavani a zpracovavani dat jsem si
vsiml jisté pravidelnosti. Diky té mohu tvrdit, Ze diileZitost vékU manaZera roste s vékem

respondenta. U mladsich ucastnikii vyzkumu byla tato diilezitost nizka.

Osobné jsem ocekaval priblizny vysledek, tudiz jsem prekvapen nebyl a s vysledky

souhlasim. Sam jsem v praxi byl nekolikrat svedkem téchto vysledkii.
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3) Kolik je Vam let?

KOLIK JE VAM LET?

s<25let ®=w26-45let =46-65let =>66 let
5;4%

60; 42%

1

Obrazek 10 - Stari dotazované osoby

Treti otazka méla respondenty rozdélit do vékovych skupin. Prvni a nejmladsi skupinu (do
25 let) tvofi celkem 23 ucastnikty, coz je zhruba 16 %. Druha skupina (26 az 45 let) je
tvofena 55 cleny. Do tfeti skupiny (46 az 64 let) ptipada 42 %, coZ je rovnych 60

respondentl. Posledni a nejmensi skupina (nad 64 let) ma pouze 5 lidi.

Z grafu lze dobre vidét, Ze treti a ctvrta skupina (nad 46 let) tvori zhruba polovinu vsech
respondentii. Vzhledem Kk mym zkuSenostem to velmi realité neodpovida, jelikoz ve
stavebnictvi je jiz del§i dobu prave se starim zaméstnancii a jejich postupnym odchodem do
duchodu problém. Tudiz jsme zde ocekaval spise cislo kolem 60 % a vice. Avsak Ize Fici, ze
naprostou vetsinu md druha a treti skupina (26 az 65 let), coz je zhruba 80 %. Prave tyto

skupiny jsou v nejproduktivnéjsim véku a prinasi spolecnostem nejvétsi vykony.
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4) Je pro Vas dilezité, zda je Vasim nadFizenym muz nebo Zena?

JE PRO VAS DULEZITE, ZDA JE VASIM
NADRIZENYM MUZ NEBO ZENA?

=Ano = Ne Nevim, nepifemyslim nad tim = Nechci se k tomuto vyjadiovat

6; 4% 16; 11%

36; 26%

84; 59%

Obrazek 11 - Diilezitost pohlavi manazera

V této otazce jsem zjiStoval, jestli je pro respondenty dilezité, zda je jejich nadiizenym
muz nebo Zena. Nadpoloviéni vétsinu (59 %) ziskala moZnost ,,NE*, jako druhd v potadi,
co se poctu tyce, ziskala skupina ,,Nevim, nepifemyslim nad tim*“ s 36 respondenty.

Dulezité, tedy moznost ,,ANO, je to pro 16 lidi a pouze 4 % se odmitlo vyjadrit.

Zjistit, zda je pro respondenty diilezité mit na vedouci pozici muze nebo Zeny bylo jednou
Z klicovych otazek. Neprimo to odpovida na postaveni Zenm na vedoucich pozicich ve
stavebnictvi. Pro ohromnych 86 % vSech dotazovanych nmeni diilezité, zda je jejich
nadrizenym muz nebo Zena. Jen 11 % Vv zastoupeni u moznosti ,,ANO“ mé prijemné
prekvapilo. Ma ocekavani se pohybovala spise kolem ctvrtiny. Myslim, Ze zde je jiz delsi

dobu klesajici trend, ale i presto jsem byl prekvapen.
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5) Koho jako vedouciho preferujete?

KOHO JAKO VEDOUCIHO

PREFERUJETE?
MuzZe = SpiSe muzZe SpiSe Zenu = Zenu = Nevim, nepfemyslim nad tim
21; 15%

Obrazek 12 - Preference pohlavi manazera

Zde mé zajimala preference manaZerl. Zda respondenti maji radé¢ji za vedouciho muze nebo
zeny. Celkem 42 % (59 hlast) zvolilo moznost ,,Nevim, nepfemyslim nad tim“. Moznosti
,MuzZe“ a ,SpiSe muze“ vybralo dohromady 49 %, coz je 69 hlasti. Naopak ,Zenu“ a

»Spise Zenu“ vybralo pouze 9 %, tedy 14 respondent.

Celkovou preferenci muzii jsem ocekaval a neprekvapila mé. Trochu vétsi procentudlni
zastoupeni jsem cekal na druhé strané, coz se bohuzel nepotvrdilo. Tato otazka byla dalsi
casti, kterd je nezbytna k ovéreni vyzkumné otazky v tomto tématu. Je zde trochu nepomér.
Pokud otazka ¢. 4 ukdzala, Ze 86 % respondentii nevidi diileZitost v rozdilu muze a Zeny ve

vedeni, pak mé zde prekvapuje velké procento, které hlasuje pro muze.

Velkym prekvapenim a zjisténim zde pro mé bylo, Ze moznosti ,, Zenu “ a ,, Spi§e Zenu “ volili
vice muZi nez zeny. Konkrétné 11 hlasi bylo dano prave muzi. Naopak zeny vybiraly castéji
moznosti ,,MuZe“ a ,,SpiSe muze*“. Mé ocekdvani zde byla spise takova, Ze muzi preferuji

muze a zeny preferuji zZeny. To se ovsem nepotvrdilo.
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6) Jak jsou dle Vaseho nazoru vnimany Zeny na pozici manazera ve stavebnictvi?

JAK JSOU DLE VASEHO NAZORU
VNIMANY ZENY NA POZICI MANAZERA
VE STAVEBNICTVI?

40
35
30
25
20
15
10

Stejné jako Slabé Nevhodné Neschopné Lépe nez diive Nevim
muZzi technického
mysleni

Obrazek 13 - Vnimani zen ve stavebnim prumyslu

Respondenti v této otazce dostali moznost sami napsat, jaké maji zkusenosti s vnimanim
Zen ve stavebnim primyslu. Objevily se zde i zajimavéjsi komentare a ndzory, které zde
uvedu. Jedna se o nazor, jak jsou zeny vnimany, nikoli jak je vnimaji samotni respondenti.
Jelikoz se jedna o otevienou otazku, nebyla vyplnéna kazdym dotazovanym, tudiz je

zpracovana pouze ¢ast dotaznikd.

Celkem 25 respondentti uvedlo, Ze maji zkuSenosti a vnimaji zachazeni u zen a muza jako
stejné. Dalsich 16 dotazovanych uvedlo, ze nevi, jak jsou Zeny vnimany na téchto pozicich.
Z druh¢ strany pak zaznély varianty jako ,,Slabé“ (15 hlasi), ,,Nevhodné*“ (10 hlast),
,Neschopné technického mysleni* (9 hlasii). Naopak jsou tu také ti, ktefi si mysli, ze

vnimani Zen se v dneSni dobé zlepsilo (8 hlast).
Zaznély zde 1 rozsahlejsi odpovédi:

,»Myslim, Ze hodné zaleZi, na jaké manaZerské pozici se Zena nachdzi. KdyZ je manazerkou
tteba obchodniho oddéleni, lidé ji vnimaji stejné€ jako muze, ale kdyz uz se ale jednd o

manazerskou pozici "technictéjsiho" razu, divaji se na n¢€ lidé vice skrz prsty.«

Obavy o technické strance se objevuji Castéji, ale dle mych zkuSenosti tomu tak neni.

Naopak mam zkusenosti pFimo opacné.
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,,Jako slabé a neschopné se prosadit. Dle mého vsak toto vnimani zen pomalu mizi a Zeny

jsou vnimany stejné schopné jako muzi.*
,,Postupné se pohled na Zeny zlepSuje, ale obecné maji mensi respekt nez muzi.*
Nebo:

,,Dle mych zkuSenosti stejné jako muzi, ale jsou zde vyjimky, jako podcefiovany a ¢asto

prehliZzeny.*
,»Musi vynalozit vétsi usili nez muzi, aby byly vnimany stejné.*

S timto tvrzenim se ztotoznuji. Bohuzel Zeny musi vynakladat zvySené usili nez muzi na
vedoucich pracovnich pozicich. Jsou castéji pod drobnohledem a jejich chyby jsou
kolikrat vnimdny vice nez uspéchy. Samoziejmé to ma souvislost s mensim poctem Zen

V tomto odvétvi, ale i tento trend pomalu mizi a postaveni Zen se vyrovnava postaveni
muzi.

Ze ziskanych dat mohu konstatovat, Ze pohled na Zeny se postupné zlepSuje. Postupné se
vyrovndvd S postavenim muzi. Napriklad v mnou vybranych stavebnich pozicich vnimaji
sveé spolupracovnice uplné stejné jako spolupracovniky. Naopak z online dostupnych
zdrojii jsem ziskal par negativnich ohlasii, jako (slabé, nevhodné, chybi technické
mys$leni), neboli s piedsudky. Celkové jsou vysledky velmi povzbudivé, ale stdle je zde

prostor na zlepseni téchto zkuSenosti, nazoru a pocitil.
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7) Které z uvedenych vlastnosti povazujete za nezbytné pro funkci manaZera
podniku? (vyberte aZ 3 moZnosti)

KTERE Z UVEDENYCH VLASTNOSTI
POVAZUJETE ZA NEZBYTNE PRO
FUNKCI MANAZERA PODNIKU?

80 69,0 %

60 7/ 51,4 %
B

2 % % % 21,1% ? 211%
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Obrazek 14 - Nezbytné viastnosti

Sedma otazka dala respondentim moznost vybrat 3 preferované vlastnosti, které by kazdy
vlastnost. Poté se umistila v tésném zavésu trojice ,,Rozhodnost* (56,3 %), ,,Daslednost*
(55,6 %) a nakonec ,,Komunikativnost“ s 51, 4 %. Az s velkym odstupem se objevuje
varianta ,,Pracovitost, ktera ziskala 27, 5 % hlasti. Nakonec shodné dvojice ,,Kreativita“

a,,Trpélivest” s 21,1 %.

Lze tvrdit, Ze kazda z téchto uvedenych vlastnosti je nezbytna pro vykonavani funkce
manazera. Kazdou z nich uZije vedouci pracovnik v nejriznéjsich situacich. Bylo vsak
klicove zjistit, které z nich jsou nejdiilezitejsi, jednak pro zaméstnance, tak pro manazery
samotné. Dle ocekavani je , Zodpovédnost™ nejvice vybiranou moznosti. Uz samotnd
vlastnost popisuje naplii prace manazera. Osobné jsem ocekaval ,, Komunikativnost* hned
na druhém misté, tudiz jsem trochu prekvapeny, Ze se umistila az na ctvrtéem miste. Ale
duslednost s rozhodnosti jsou rozhodné dalsi velmi potiebné viastnosti, které by manazer

mél mit.
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8) Napadaji Vas dalSi/jiné daleZité vlastnosti?

Jednalo se o otevienou dodate¢nou otdzku k otdzce Cislo 7, kde respondenti vybirali
nezbytné vlastnosti manazera. V této otazce poté meéli uvést dalsi dulezité vlastnosti, které
by vedouci pracovnik mél vlastnit. Otazka byla oteviena, tudiz nebyla zodpovézena kazdym

dotazovanym, proto zde budou uvedeny pouze nejcastejsi a nejvhodnéjsi odpoveédi.

Objektivnost — vskutku diileZitd viastnost, manazer musi byt objektivni za kazdé situace a

take ke kazdéemu.

SluSnost — urcité nezbytné pro kazdého manazera, slusné chovani je zakladem pro kazdou

cinnost.

Otevi‘enost — byt otevieny novym ndapadiim a moznostem je dulezite. Jiz v teorii nekolikrat

zminuji pristupnost manaZera K novym praktikam nebo technologiim.

Lidskost — dalsi zdkladni viastnost, kterou by mél dle mého ndzoru mit kazdy clovek,

manazer samoziejmé také.

Vstricnost — neni nutné diilezitda, aviak je velmi vhodna pro lidi na vedoucich pozicich, byt

vstricny k ostatnim a vstricné jednani jenom zlepSuji vztahy na pracovisti.

Pratelskost — také neni dilezita, zalezi na vztahu manazera ke svym zaméstnanciim,

podobné jako vyse jmenovand usnadnuje praci vedouciho a zlepSuje vztahy na pracovisti.

Laskavost — pro mé dalsi viastnost, kterou by mél mit kazdy clovek. Byt laskavy k ostatnim
lidem, ale piedev§im sam ksobé. Opet prispiva k mezilidskym vztahiom, a tudiz

k pracovnimu prostredi (moralka, vykon, pocity).

Tyto viastnosti jsou vsechny vhodné pro vykondvani prace manazera. Nékteré z nich jsou
naprostym zakladem nejen pro manazera, ale také pro kaZdého cloveka. Jsou zde i
vilastnosti, které nejsou nezbytné, ale jsou velmi uZite¢né a ndpomocné pri cinnosti

vedouciho pracovnika. Jedna se hlavné o lidské kvality.

SoutéZzivost — u této viastnosti bych byl opatrny, ve zdravéem mnozstvi se da povazovat za

vhodnou, ovsem na vedouci pozici je toto velmi osemetné.
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vvvvvv

podniku? (ohodnotte 1-4, pti¢emz 1 — nejméné dilezita a 4— nejvice dulezitd)

KTERE Z UVEDENYCH DOVEDNOSTI
POVAZUJETE ZA NEJDULEZITEJSi PRO
FUNKCI MANAZERA PODNIKU?

3,5 3,285 3,206

3 v
2,5

2 .

1,446

15

1
0,5

. /é ,,;x: /,z

Dovednosti osobniho Dovednosti Dovednosti v Fizeni Dovednosti
charakteru koncepéniho lidskych zdroju technického razu
charakteru

Obrazek 15 - Nezbytné dovednosti

U této otazky méli respondenti ohodnotit dle dilezitosti 4 typy dovednosti. ,,Dovednosti
koncepéniho charakteru® byly ohodnoceny primérnou hodnotou 3,285 a jsou na prvnim
misté. Hned v zavésu jsou ,,Dovednosti v Fizeni lidskych zdroji“ s primérem 3,206. Poté
nasleduji ,,Dovednosti osobniho charakteru‘ s primérnou hodnotou 2,603. Na poslednim

misté se umistily ,,Dovednosti technického razu“ s primérnym ohodnocenim 1,446.

vvvvvv

motivovat zaméstnance. Samoziejmé podobné jako v otdzce ¢. 7 jsou i v tomto pripadé
v§echny dovednosti potiebné pro dokonalého manaZera. Opét kazdou z nich vyuZije
V nejriznéjsich situacich. Bylo zde viak cilem zjistit, kterou z téchto dovednosti povazuji za
nezbytnou zamestnanci a manazeri. Nejméné diilezité pro respondenty jsou dovednosti

technickeho razu.

V predchozi otdzce se objevovaly predevsim viastnosti, které miizeme hromadné oznacit za
lidské kvality, tudiz je zde zarazejici, ze ,, Dovednosti osobniho charakteru * se umistily na

predposlednim miste.
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10) Napadaji Vas dalsi/jiné dilezité dovednosti?

Oteviena otazka dopliujici 9. otdzku se dotazovala respondentti, zda je napada dalsi dalezita
dovednost, kterou by mél vedouci pracovnik vlastnit. Vzhledem k otevienosti otazky nebyla
vyplnéna kazdou dotazovanou osobou, proto zde pracuji pouze s tim, co mam Kk dispozici.

Uvedu zde ptehled moznosti, které v dotazniku byly uvedeny.

Reprezentativni vystupovani — jelikoz clovek na tomto muzZe zapracovat a postupné se
V tom zdokonalovat, jedna se o dovednost, kterd je pro manazera urcité diileZita. Ulehcuje

mu jednani s ostatnimi lidmi a prispiva k lep§imu vnimani ostatnimi.

Ziskani respektu — respekt si vedouci pracovnik vyslouZi za své jedndni a chovdni
K ostatnim pracovnikim. Dovednosti jsme rozdélili v teoretické Casti prace na 4 typy
(osobniho charakteru, koncepcniho charakteru, V rizeni lidskych zdrojiu a technického
razu), vedouci pracovnik by mél viastnit tyto dovednosti a aktivné je vyuzivat. Skrze spravné
nebo jejich Spatné vyuZivini a diky svym vlastnostem ziskivi respekt nebo (opak)
pohrdani. Samoziejmé tu existuje Fetézec vedeni a jeho hierarchie, jiz ta sama prinasi

manazerovi jistou formu respektu.

Znalost v oboru — nejednd se o dovednost, ale jak je primo napsano o znalost. V teoretické
casti prace jsem predstavil manazerskou a odbornou znalost. Zde se tedy objevuje prave ta
odborna a demonstruje jeji diileZitost. Rovnez jsem v teoretické casti predstavil graf, kde
je znazornén pomér teoretické a odborné znalosti v zavislosti na urovni pozice. Jak se zde
ale ukazuje, pro dotazované je odborna znalost dulezita, a tudiz by neméla ve velkém
ustupovat manazerské znalosti. Ovsem musime zde pFipomenout, Ze vSechny znalosti je

nutné umét odkomunikovat!
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11) Jaky cil by mél mit manaZer na prvnim misté?

JAKY CiL BY MEL MIiT MANAZER NA
PRVNIM MISTE?

= Spokojenost zakaznika = Spokojenost zaméstnance = Maximalni zisk = Kvalita sluzeb

44; 31%

A

Obrazek 16 - Cile manazera

Dotazovani si v této otdzce méli vybrat nejlepSi moZny cil pro manaZera podniku. Na
prvnim misté o jeden hlas skoncila ,,Spokojenost zakaznika“ s po¢tem hlasti 44. Poté se
43 hlasy se umistila , Kvalita sluzeb“. Na tfetim misté je spoctem 25 % hlast
»Spokojenost zaméstnance* a posledni ,,Maximalni zisk* s 20 hlasy. V dotazniku byla

také moznost ,,Néco jiného, co?*, tuto moznost nikdo nevyuzil, proto ji zde neuvadim.

Kazdy z techto cilii je pro manazera diilezity a méli by mit snahu dosahnout vsech. Tato
otazka méla zjistit, kterého konkrétné si manazeri a zaméstnanci ceni nejvice. Hlavnim
cilem bylo zjistit odpovédi zaméstnancii a manazerii v této otdzce a jak moc se lisi jejich

cile.

Manazeri zde jako nejdiilezitejsi cil oznacili ,, Spokojenost zakaznika “, z 30 moznych hlasii
jich ziskala tato moznost 17. Na druhém misté , Kvalita sluZeb* se 7 hlasy, a nakonec
shodné po 3 hlasech ,,Spokojenost zaméstnance* a ,, Maximadalni zisk “. Procentudlné se
vysledky manazeru a zaméstnancu lisi. Zatimco vedouci pracovnici kladou duraz hlavné na
spokojenost zakazniki (tedy odbératelit), zaméstnanci jako hlavni vidi kombinaci kvality
poskytovanych sluzeb a spokojenosti zaméstnanci. Osobné si myslim, ze manazeri méli

uprednostnit i spokojenost zaméstnancii. Avsak bylo zde mozné vybrat pouze jednu moznost.
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12) Pokud jste vedouci pracovnik, které VaSe schopnosti nejvice ocefiujete a na
kterych naopak potiebujete nejvice pracovat?
(prosim napiste vlastnimi slovy)
Tato otazka méla za kol zjistit, které schopnosti si vedouci pracovnik na sobé samém
nejvice povazuje, a naopak o které vi, ze zde ma své vlastni nedostatky. Kazdy manazer
(30) uvedl svou nejlepsi schopnost, av§ak pouze 20 z nich uvedlo i tu nejslabsi. V tabulce

jsou uvedeny nejcastéjsi varianty, které se zde objevily.

POKUD JSTE VEDOUCIi PRACOVNIK,
KTERE VASE SCHOPNOSTI NEJVICE
OCENUJETE?

Obrazek 17 - Schopnosti vedoucich pracovnikii 1
Na obrazku vyse jsou uvedené viastnosti (Zodpovédnost, rozhodnost a komunikativnost),

které se v Otazce cCislo 7 ukdzaly jako dulezité, tudiz se tento trend potvrzuje. Nejvyssi

hodnotu obdrzela ,,Pracovitost“, kterd je samozrejmé velmi diilezitd pro vedouciho

vevr

viastnosti jako ,,Kreativita“ a ,, Vytrvalost “, které jsou dalsimi nezbytnymi viastnostmi
managera. Mozna by bylo spravné videt vice hlasi u ,, Komunikativnosti “, jelikoz se

V dotaznicich ukazuje jako primarni viastnost.
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NA KTERYCH NAOPAK POTREBUJETE
NEJVICE PRACOVAT?

4,5 4

3,2 3 3 7 .
2; 2 W ?x % 2 2 ’/;//
5 Y % % % 7 .7 %

Obrazek 18 - Schopnosti vedoucich pracovnikii 11

Bohuzel na tuto podotazku neodpovédél kazdy manager, tudiz je k dispozici pouze 20
vzorkit namisto 30. Sam jsem byl trochu prekvapen, ze pokud dotazovany odpovedel na
prvni éast otdzky, dale neodpovedeél na tuto dodatecnou otazku. Zde mél respondent
odpovédet, jakou schopnost dle jeho nazoru ma jesté zlepsit. Nejcastéji se zde objevila

,, Komunikativnost “, kterou v této praci neustdle zminuji. Vérim, Ze samotni manazeri
vanimaji tuto vlastnost jako klicovou pro svou praci, tudiz se snazi na ni pracovat. Nebo
naopak jsou na svou schopnost komunikovat pysni. V grafu je videét vzorek, ktery byl
uvaden v dotazniku, opét jsou zde diilezité vlastnosti jako ,, Dochvilnost “ a

,,Rozhodnost . Trochu mé zaskocila uvedend ,, Sebeditvéra®, jelikoz si myslim, Ze vedouci

pracovnik ji musi mit. Pri nejmensim musi vypadat, jako Ze ji ma a vi co déla.
,,Pokud si kapitan lodi neveri, jak mu miiZe vé¥it celd posdadka? *

., Sebedivera* se ziskdava praxi a léty zkuSenosti. Zde by se mohla navrhnout jista forma

benefitu v podobé coachingu prave pro tyto manazery.
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13) Pokud nejste vedouci pracovnik, které Vase schopnosti nejvice ocefiujete a na
kterych naopak potiebujete nejvice pracovat?
(prosim napiste vlastnimi slovy)
U této otazky, podobn¢ jako piedeslé, bylo cilem zjistit, které schopnosti si tentokrat bézny
zaméstnanec na sob¢ samém nejvice povazuje. A naopak, o které vi, Ze zde ma své vlastni
nedostatky. Celkové zde svou silnou stranku (ocefiovanou schopnost) uvedlo 83
respondenttl, avSak podobné jako u predeslé otazky, svou slabou stranku (schopnost, na niz

zapracovat) uvedlo pouhych 54.

POKUD NEJSTE VEDOUCI PRACOVNIK,
KTERE VASE SCHOPNOSTI NEJVICE
OCENUJETE?

25
20

6

§@
,§b

Obrazek 19 - Schopnosti pracovnikii 1

Na obrazku jsou zobrazeny nejcastéjsi varianty. Ta nejcastéjsi byla ,, Pracovitost “ se ziskem
22 hlasii. Druhou nejcastéjsi byla ,, Komunikativnost “ s celkovym poctem 14 hlasi. Zde se
ukazuje, Ze i zaméstnanci vaimaji tuto vlastnost jako diileZitou pro svou praci. Koneckoncii
informace musi spravné proudit obéma sméry V hierarchii stavebnich firem. Ndsledné
., Spolehlivost, kterou respondenti umistili na tieti misto s 11 hlasy. Jednd se o dalsi
nezbytnou vlastnost pro pracovniky ve stavebnictvi. Pracovity, komunikativni, spolehlivy,
dusledny a oddany. Lidi s takovymi vilastnostmi hleda kazdy manager. Jsem velmi spokojen,
Ze jsem tyto vlastnosti v tomto prizkumu objevil. Mohu tedy tvrdit, Ze pracovnici ve

stavebnich firmach maji tyto vlastnosti, nebo minimalné mnou zkoumany vzorek.
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NA KTERYCH NAOPAK POTREBUJETE
NEJVICE PRACOVAT?
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Obrazek 20 - Schopnosti pracovnikii 11

Nejcastéji oznacovanou moznosti je ,,Dochvilnost”, ktera je ve stavebni sfére docela
znama. 1 ja z praxe mam takové zkusenosti, ze pracovni doba zacina déle, pauza trva déle
a celkove vzdy se néco trochu protahne. Mozna bych byl az natolik troufaly, Ze bych to
nazval charakteristickou viastnosti. Na druhém poradi spolecné ,, Trpélivost” a
., Ambicioznost“. U prvni si myslim, Ze neni potiebnd v néjaké velké mire. Naopak u druhé
uvedené si myslim, Ze by ji mél mit kazdy zaméstnanec, samoziejmé ve zdravé mire. Je to
prave tato vlastnost, kterd Zene jedince vpred a nuti ho byt lepsim nez ostatni, tudiz zlepsuje
daného jedince. Z tohoto pohledu to tedy vnimam kladné. Poté , Vytrvalost®,
,, Komunikativnost“ a ,, Dislednost”. Prvni samoziejmé nezbytnd pro konani prdce.
,, Komunikativnost se zde objevuje pouze 6x, tudiz doufam, Ze zbytek zaméstnancii ji
ovlada v potrebni mire. Je tu ovsem i moznost, ze si svého nedostatku nejsou védomi. Jsou

zde i dalsi moznosti, které jsou uvedeny v obrdzku na této strance.
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14) V ¢em je dle Vaseho nazoru nutné/poti‘ebné piedevsim vzdélavat nové manazery?

V CEM JE DLE VASEHO NAZORU
NUTNE/POTREBNE PREDEVSIM
VZDELAVAT NOVE MANAZERY?

= Bezpecnost prace = Nové technologie Komunikace s lidmi = Néco jiného, co?

\

68; 47%

45; 31%

Obrazek 21 - Vzdelavani studentii

Otazka cislo 14 méla zjistit od respondentd, jaké je dle jejich nazoru vhodné/potiebné
vzdélavani pro absolvujici manazery. Skoro polovina hlasi (47 %) byla ddna moZznosti
,Komunikaci s lidmi‘. Nasledovala varianta ,,Nové technologie* s 31 %, v piepoctu tedy

45 hlasu. Posledni se umistila ,,Bezpe¢nost prace se 32 hlasy (22 %).

Z dostupnych vysledkii muzZeme potvrdit, Ze komunikace je primdrni. Zaméstnanci i
manazeri ji chdpou jako nezbytnou soucdst prace vedouciho pracovnika. ManaZeri
Z dostupnych 30 hlasii dali rovnych 20 hlasii pravé komunikaci, tedy presnée 2/3 vsech
odpovidajicich manazeru zvolili komunikaci pred technologiemi a bezpecnosti prace. Jiz
Votazce ¢. 7 byla komunikace na vysoké pozici. Zde se tedy potvrzuje jeji diileZitost a
potrebnost pro praci ve stavebnim primyslu. Komunikace nejen se zdikazniky, ale

predevsim, a hlavné se svymi zaméstnanci.
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15) Jak hodnotite diileZitost orientace manaZera v informacnich tocich a zdrojich u
manaZera? (ohodnot'te 1-10, pfi¢emz 10— zcela zdsadni a 1— naprosto nedtlezité)

JAK HODNOTITE DULEZITOST
ORIENTACE MANAZERA
V INFORMACNICH TOCICH A ZDROJICH
U MANAZERA?

10 8,6175

(o]

7

7,044

7

Pro vyssi management Pro stiedni a niZ§i management

Obrazek 22 - Orientace v informacnich zdrojich

Otazka 15 zjistovala nazor respondentll na dillezitost orientace v informacnich tocich pro
vy$§i management a pro stfedni s niZ§im managementem. Kazdy dotazovany ohodnotil
tuto ditleZitost od 1 do 10 pro obé& skupiny.

Z prislusného grafu mizeme videt, ze ,,Pro vy$§i management “ je orientace
management . Stdle stiedni a nizsi management obdrzel pomeérné vysoké

hodnoty. Primér 7,044 nam ukazuje, Ze orientace v informacnich tocich je stdle velmi
dulezita i pro tyto managementy. Samozrejme s rostoucim stupném managementu roste i

tato duleZitost, to potvrzuje i trend v tomto vyzkumu.
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16) Jaké informacni zdroje pro svou praci vyuzivate? (vyberte vice moznosti)

JAKE INFORMACNIi ZDROJE PRO SVOU
PRACI VYUZIVATE?
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. i

Noviny, Rozhlas, TV Web Socialni sité Odborné Néco jiného,
casopisy publikace a co?
katalogy

Obrazek 23 - Druhy informacnich zdrojii

NejcastéjSim informacnim zdrojem (85) jsou ,,Webové stanky*, které vyuzivaji vedouci
pracovnici 1 zaméstnanci. Druhym nejpouZzivanéj$im jsou ,,Odborné publikace a
katalogy“ se 73 hlasy. ,,Socialni sité* skon¢ily na tfetim misté se 60 hlasy a za nimi
,Noviny a ¢asopisy* (46) a ,,Rozhlas, TV* (45). Respondentu mohli uvést i jiné
informacni zdroje.

Pracovnici skoro pokazdé vyuzivaji vice informacnich zdroju najednou. Pouzivaji ke své

vervr

WEB — nejcasteji se jedna o webove stranky dodavatelu, pripadné maji viastni webové

rozhrani, které v ramci firmy pouzivaji.

Odborné publikace a katalogy — jedna se bud'to o publikace s normami nebo

legislativou, v druhém pripadé o odbératelské katalogy s materidlem nebo sluzbami.

Socialni sité — jiz néjakou dobu se socialni sité vyuzivaji ve stavebnim priimyslu,

nejcasteji pro rychlou a zakladni komunikaci v ramci pracovni skupiny (pripravari).

Noviny a Casopisy — néekolik respondentii uvedlo, ze odebiraji casopis se stavebnimi
inovacemi a modernizacemi, tudiz maji prehled o tom, s ¢im v dohledné dobé budou muset
pracovat.
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Rozhlas, TV — hlavné v pripadé pandemickych opatreni se toto stalo informacnim
zdrojem

17) Co vy sam/a vidite v soucasné dobé jako nejvétsi vyzvu?
(prosim napiste vlastnimi slovy)

V této oteviené otdzce mohl dotazovany uvést, co je dle jeho ndzoru nejvétsi problém
V soucasné dob¢. Bohuzel tuto otdzku vyplnilo velmi mélo respondentii. Ty se vSak

shodovali na 3 nejcastéjSich odpovédich.

,,Ekonomické Krize a dopad na stavebni sektor, vytizeni zaméstnanct a nedostatek

pracovnich sil.*

,Soucasna Krize ve svété a jeji dopad na stavebni pramysl.*

,,Postupna modernizace — nep¥ipravenost firem.«

,»Nastup mladych do préce a jejich vychova.*

Nejvetsi obavou zaméstnancii je v dnesni dobé svétova krize, zpiisobena vinou COVID-19,
nasledné prohloubena Ukrajinskou situaci, kterd eskalovala az po soucasnou situaci, kdy
se lidé pomalu zacinaji bat, zda si v zimé budou moci vitbec zatopit plynem. Bohuzel tato
doba je narocna a stale vetsi pocet lidi a firem se s ni musi vyporadat. Stavebni firmy a

jejich zaméstnanci tohoto nejsou a nebudou usetieni.

Druhou castou odpovedi je modernizace ve stavebni sfére. Dle odpovédi respondentii jsou
modernizace sice nezbytné, ale stavebni podniky na né nejsou v dostatecné mire

pripraveny (personalné, technicky).

Do této trojice nasledne pripadaji mladi absolventi a jejich postupné zaucovani. Velka
cast dotazovanych uvedla, ze by se mladi méli vice dostavat do praxe |iZ béhem studia,

jelikoz jim tato znalost ndsledné v pracovnim Zivote chybi.
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18) Jak byste ji Fesil/a?

(prosim napiste vlastnimi slovy)
V zévislosti na piedeslé otazce, kde respondenti uvadéli hrozby a vyzvy pro stavebni
podnik, zde méli uvést feSeni téchto problémi a prekazek. Nanestésti tuto otazku vyplnilo

jesté méné lidi, nez tu predeslou, tudiz neni k dispozici vétsi vzorek.

,.Skolstvi by m&lo zavést povinnou praxi pro kazdy stavebni obor, usnadnéni nastupu do

prace.*

Par respondentii uvadi, ze by problém s praxi u studentit mélo ¥esit Skolstvi. Naopak pri
rozhovoru mi manazer stavebni firmy rekl, Ze by toto mély FeSit samotné firmy, které by se

mély snazit vice zapojit a domlouvat se Skolnimi institucemi.
,»Omlazovani stavebnictvi, reklamy ve Skolach.*

K otazkam modernizace nebylo uvedené zZadné moZné ieSeni. Samozrejmé to samé se dalo

ocekavat u soucasné krize, které momentalné celime.

19) Napada Vas k této tématice jeSté néco duleZitého?

(prosim napiste vlastnimi slovy)

V této otazce mél kazdy respondent moznost uvést dalsi dilezité poznatky, kterych si
v§iml nebo které mu zde chybéji. Tedy prispét svou troskou do mlyna. Jak tomu vsak byva
a v tomto prizkumu tomu neni vyjimkou, oteviené otazky mnoho respondentt
nevypliuje. Jiz v prvni otazce zminuji, Ze ochota lidi vypliovat dotazniky neni nikterak
velika. Zde se to projevilo naplno. Ze vSech dotazovanych na tuto otdzku odpovédélo
pouze 11 lidi. Z téchto 11 odpovédi vSak byly vSechny mimo téma a nelze je nijak vyuzit.

Opakovaly se zde odpovédi z otazky ¢. 17 nebo odpovédi typu ,,Nevim®.
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20) Prosim o vyplnéni zakladnich udaji:

POHLAVI?

® Muz = Zena

Obrazek 24 - Pohlavi

Rozd¢leni respondentd podle pohlavi ve stavebnim odvétvi. Vice nez 2/3 respondentti jsou

muzi a 29 % Zeny.

Ve stavebnictvi vidy piisobilo vétsi mnozZstvi muzit nez Zen. Neni tomu jinak ani v tomto
pripade, kdy muzi tvori vice nez 2/3 vsech dotazovanych. Vzhledem k ziskanym datium Ize
tvrdit, Ze Zeny jsou zejména na kancelarskych pozicich, zatimco na stavenistich samotnych
prakticky Zadné nejsou. Narocna prace a prostiedi je spiSe vykonavana a obsazena muZzi.
Tento trend je stejny jiz néjakou dobu a nepredpoklida se néjaky velky vykyv. Pocet

manazeru a manazerek odpovida vyse uvedenému procentudlnimu zastoupeni muZi a zZen.

Z celkového poctu 30 manazeru jich bylo 8 Zenského pohlavi a 22 muzského pohlavi.
Osobné si myslim, Ze tato Cisla nejsou vithec $patnd a Zeny pomalu a jisté ziskdvaji pozice
vedoucich pracovnikii. Lze vsak namitnout, Ze tato cesta je pro né trnitéjsSi nez pro muzské
pohlavi. Musi se vyporadavat s urcitymi predsudky a dokazovat svou hodnotu a cenu. Na
druhou stranu toto neni pravidlo a ukazal tomu jiz muj vyzkum, kde dotazovani uvadi

rovnost muzii a Zen. Jsem si vedom, Ze toto jsou situace v mnou zkoumanych podnicich.
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Obrazek 25 - Doba stravena v oboru

Rozrazovaci otazka, kde je zobrazena doba respondentli strdvend v oboru. Je zde jasné
vidét, Ze nejvetsi je spojend skupina ,,do 15 let, ktera ma pres 2/3 vSech hlast. Je zde

celkovy pocet 98 hlasii. Naopak skupina ,,nad 16 let” ma pouhych 44 hlast.

Tyto vysledky jsou mimo ma ocekavani. Cekal jsem rozpolozeni spise 50:50. Je viak nutné
poznamenat, ze zde neni uveden vek pracovnikii, tudiz se nedd s jistotou ¥ict, ze dotaznik
vypliovali spise mladi lidé. Mohu zde tvrdit, Ze do stavebnictvi vstupuje plno novych lidi,

kteri zde své zkuSenosti teprve nabiraji a neustdle se uci.

Ve stavebnim prostredi dochazi k postupnému omlazovdni zaméstnancu, ale zaroven se

neustale potyka s nedostatkem pracovnich sil.
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3.2.3. Rozhovory s manazery

Rozhovor OHLA ZS

Prvni rozhovor jsem provedl s manaZerem puisobicim v jihoéeské divizi firmy OHLA ZS.
Podili se na vedeni této divize, kterou tvoii zhruba 40 lidi. Absolvoval inZenyrské studium

na CVUT v Praze.

vvvvv

domlouvat co mozna nejptesnéji. Poté vyuziva zpétné vazby k ovéfeni toho, co se snazil
predat. Mysli si, Ze piratelsky pFistup je v soucasné dobé nejvhodnéjsi, jelikoz se mu za
dobu jeho ptisobeni na vedouci pozici osveédcil nejvice. Jako sviij nedostatek, kterého si je
védom, oznadil nedostateénou ostrost a striktnost v jednani. ReSeni uréitych okolnosti
raznéji, jasné vymezit a nastavit mantinely. Ostatni dulezité vlastnosti jmenoval

rozhodnost, pracovitost a objektivnost.
Nasledné jsem se ptal na metodu cukru a bice, jak on sam tyto dva protiklady vnima a uziva.

.,V soucasnosti neni uplné doba, kdy miizete byt na lidi néjak extra ostry. Jelikoz jste rad,
zZe si tyto lidi vitbec udrzite. Nizké stavy vam toto vitbec nedovoli. Je t0 jasné videt na
inzeratech, kdy drive se prihldsilo 20 lidi, ale dnes jsou to treba 2 az 3 lidi. Tudiz je to
opravdu o komunikaci. Vytvorit pro lidi dobré zdzemi, aby je to v prdci bavilo a byli
spokojeni. Stejné tak v pripadé subdodavatelii a odbeératelii. Zde nejde uz vitbec vyjednavat.
Dnes je lidi mdlo, jak v priprave, tak v realizaci. Tudiz subdodavatelé, kteri svou praci

odvedou kvalitné jsou velice vazeni.

V tomto vnima také jako dulezity faktor rozdéleni prace mezi mistni firmy. TudiZ pokud
realizuji stavebni zakazku v Ceskych Budgjovicich, je jejich cilem vybrat subdodavatele

Z meésta a jeho blizkého okoli.

I3

,, Cukr a bic, nekdy je to dvousecné. Musite vedet, kKdy a které pouzit v jaké mire. *

Jako vedouci pracovnik uzivd motivacni prostiedky. Ty nefinanéni obsahuji firemni
telefony a automobily. Pravidelné plné hrazené 1ékaiské prohlidky. Ptispévky na rtzna
spofeni, napiiklad na penzijni nebo zivotni pojisténi. Samoziejmosti je také finanéni
ohodnoceni, kde je procentudlni odména ze mzdy. Ta je zavisla na uspésnosti jednotlivych
projektu.
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,, Ve stavariné je to tézko méritelné (uspésnost projektu), vy hrozné tézko zhodnotite, jestli
se zakazka vysoutézila za spravnou cenu. Po dokonceni projektu je narocné zhodnotit, zda

zisk, ktery mate mohl byt vetsi nebo nizsi. *

Covidova situace je prinutila k ¢astecnému homeofficu. Napiiklad pravidelné
meziregiondlni schiize s ostatnimi divizemi v Praze. Ty byly realizované on-line pftes
komunika¢ni servery. I kdyz tato situace fungovala, zminuje zde nutnost osobniho jednani.
Samoziejmé se potykali s protipandemickymi opatfenimi a ¢astymi nedostatky pracovnikt
na stavbach. Byla to velka zkouska pro manazery, personalné obsadit tyto stavby a dodrzet

vSechna platna opatieni.

Co se tyce inovaci ve stavebnim primyslu, je jejim zastancem. Dokonce vyuZiva program,
ktery se spolupracovnikem spolecné vytvofili a ktery jim aktualné usnadiuje praci. Je velmi
naklonén digitalizaci hlavné v podob¢ ptenosu dat. Ve stavebnich firmach je v praxi velké
mnozstvi dokumentli a formulafi, kde je tato forma modernizace velice ndpomocna.

MozZnost snadné¢ho uchovavani téchto dat a snadné sdileni prakticky s kymkoli.

., Digitalizace je duleZitd, dneska jde stavebnictvi rychle dopiedu. Je spousta veci, neni
jedna nebo dvé cihly jako drive, ale je jich pres 20 druhu. Technologie a systémy jdou

prudce dopiedu.

V soucasné dob¢ vyclenila firma nékolik lidi, ktefi se budou aktivné vénovat BIMu. Ten

vidi jako budoucnost stavebnictvi.

., Za mé vidina péknd, ale je to stale beh na dlouhou #rat’, aby to fungovalo tak, jak to

fungovat ma.
Na dotaz, k ¢emu by se méli mladi studenti vychovavat, odpovida:

,,Ja si myslim, ze by se mélo dbat na praxi. At uz na strednich nebo vysokych skolach.
Nechat studenty se podivat na tu stavbu, protoze kdyz se o nécem uci a pak to vidi, lépe si
to pospojuji. Je to ukol pro stavebni firmy, které by mély stredni a vysoké skoly vice

zapojovat. “

Jako velky problém v soucasnosti vnima nedostatek pracovnich sil. Nedostatek manualné
pracujicich zaméstnancii, kteti realizuji stavebni zakdzky. Zminuje zde zavislost ¢eského

stavebniho primyslu na pracovni sile ze zahranici.
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Rozhovor SIGNISTAV

Druhy rozhovor mi poskytla vedouci pracovnice firmy Signistav s.r.o. Ta se podili na
vedeni 21 lidi, kterymi firma momentaln¢ disponuje. Krom¢ jiného ma na starosti obchodni

oddéleni a veskerou certifikaci potfebnou pro ¢innost firmy.
,,Jako hlavni vlastnost bych vypichla byt loajalni. Také upiimna a vstiicnd. “

Napriklad kreativitu nepovazuje vibec za potitebnou, jelikoz preferuje najety rezim, podle

kterého pracuje.
., Samozrejmosti jsou komunikativnost, pracovitost a zedpovédnost.

., Neskromné bych rekla, ze delam dobre vse. To, co mam ja na starosti funguje na 100 %,
a ze toho neni zrovna malo. Byvavala jsem v praci 14 hodin denné, kdyz to bylo potrebné.

«

V této praci jsem 19 let a vse vzdy fungovalo tak, jak ma.*

Preferuje stfedni cestu mezi cukrem a bicem.

«

,, Nemyslim si, Ze metoda bice je dobrd, ale hodné cukru je také Spatné.*

Hlavni motivaci pro zaméstnance je zde finanéni ohodnoceni. ZvySeni hodinové mzdy pro
pracovniky, ale také tfeba stravenky. Firma funguje na ptatelskych vztazich a vedeni se
snaZzi vyjit co moznd nejvice vsttic vSem zaméstnanctim. At uz se jedna o flexibilni pracovni

dobu nebo pujéeni firemniho majetku.

., Hlavni motivace je financni, dle mého nazoru je to TOP. “

ey ee

Snaha vyhovét vS§em v co mozna nevétsi mife. To bohuzel n€kdy i za cenu velkého mnoZstvi

prace, které firma musi plnit.

,,Podle mé jsou vsichni spokojeni, jelikoz kdokoli, cokoli potiebuje, snazime se mu vyjit
vstric. At uz jedname po telefonu, mailem nebo osobné, vzdy se snazime maximadlné jim

vyhovet.

Béhem covidové pandemie se firma hromadné testovala, ale zZadni vyraznéjsi ovlivnéni
nezaznamenala. Produkce firmy nebyla ovlivnéna. Pouze kancelat byla nucena po urcitou

dobu ziistat na homeofficu, coz zde nebyl problém.
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Firma Zzadnou formu vyrazné digitalizace neprovadi. Pouziva jiz nékolik let stejné
programy, které nezbytné potiebuje ke své Cinnosti. Ty pouze aktualizuje na nejnovejsi
dostupné verze. Zadné ,.knowhow * zde nemaji a spoléhaji se hlavné na oficialni legalni

systémy.

Rozhovor PRO — K

Tteti rozhovor jsem provedl s vedouci pracovnici u firmy PRO-K v Ceskych Budgjovicich.

Ve firm¢ pracuje od roku 2002 a ma na starost obchodni oddéleni a logistiku.

., Dobry manazer by mél byt lidsky, komunikativni. To jSOU dvé zdkladni, pro mé hlavni

¢

vlastnosti manazera. Chut ucit se novym vécem, jit s trendem.

Je toho nézoru, Ze spravnd komunikace odboura velké mnozstvi piipadnych chyb a
nedorozuméni. Dal$i nezbytnou vlastnosti pro ni predstavuje kreativita, byt schopen fesit
nahodilé situace nebo vhodné€ zorganizovat vzhled ,,showroomu*. Umét spravné naslouchat

ostatnim, mozna ale zejména svym zaméstnanciim. Prosazovat se.

,,Ja osobné mam rdda takové ty klasické vlastnosti. Diislednost, dochvilnost, peclivost a

‘

spolehlivost. Toto zaroven vyZaduji od svych kolegii. *

Sama si je védoma svych nedostatkil, snazi se na nich pracovat a posouvat svou praci a

vykon neustéle doptedu.

, Kdyz jsem pod velkym tlakem, Spatné reaguji a moje okoli to vnimd. Protoze jsem na
vedouci pozici, prendSim tuto negativni energii na zaméstnance pod sebou. Tudiz bych méla
zapracovat na eliminovani tohoto problému, aby je to neovliviiovalo a nekazilo to veskerou

‘

praci. Jinak se vytvari napéti, které sem nepatri.

Ve velké mife vyuZzivaji metody cukru a bice, kterou u nich zavedl a zdokonalil jejich

nejnove¢jsi manazer. Zaznamenavaji s ni aspéch.

., Zaméstnanci a lidé fungujici ve firmé funguji lépe, pokud jsme diisledni a direktivni. Avsak
zdaroven si tito lidé moc dobre uvédomuji, Ze tu odménu za to maji. Tedy jsou dobre financné

¢

ohodnoceni.
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Tlak na zaméstnance je vyvijen v podobé¢ daslednosti a mnozstvi zakazek, zvysuje se jejich
vytizeni. Zaméteni vedeni na dokonceni prace. A na konci tohoto ,,sprintu” je prave

odména. Ta mize byt finan¢ni, vice volného ¢asu nebo tieba firemni akce.

Manazery, se kterymi jedna by rozdé¢lila na dvé skupiny. Prvni jsou manazefi a zastupci

firem, se kterymi aktivné spolupracuji. Maji zde nastavené obchodni styky a vSe funguje.

,Je vyrazné znat, v mém pripade, Ze jsou to lidi, se kterymi jedname pravidelné. Ta
spoluprace je velmi pratelska a dobie fungujici. Ale myslim si take, Ze je t0 tim, zZe tito lidé

nejsou motivovani k finanénimu obratu. *
Nésledné druha skupina, kde se vztahy a chovani odviji od prodanych sluzeb a zboZi.

,,Naopak pak tu mam skupinu lidi, kde citim vyrazny rozdil V jednani, kdyz od nich
neobjedndavame v takovém mnozstvi. Tyto navstévy a jednani jsou chladné, ne tolik
pratelské, je to jedndni nepiijemné. Clovék se mu snazi vyhnout a tyto vztahy nejsou
fungujici.

Samoziejmé toto neni vZdy pravidlo a objevuji se zde vyjimky.

., Porad se najdou lidi, kteri i pres mensi spolupraci (nez by si predstavovali) se chovaji

lidsky. Tedy zase se vracim k diilezZité viastnosti, lidskosti.

Covidova situace pro né byla slozita, nafizeni je limitovala v komunikaci a obchodu se

zakazniky. I kdyZ na tom spatfuje n&jaka pozitiva, ktera si firma odnesla.

,,Je pravda, ze jsme se naucili spoustu véci zpracovavat doma. Ale zjistili jsme, Ze Ne vSem

homeoffice vyhovuje. Pordd to sklouzava k tomu, ze pokud je ¢lovek doma, tak ma tendenci

vevrs

firme. “
V jejich piipadé tedy osobni kontakt a prace ve firm¢ je mnohem preferovang;si.

., Online forma byla mozna v ramci zpracovani néjaké nabidky nebo kratkodobého

hlediska, rozhodné ne dlouhodobé. “

Firma také béhem covidové krize pfesla na online formu ucetnictvi, coz bylo spole¢né

s ekologickou stopou hlavnim divodem tohoto ptechodu, této inovace.
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,, Téch papirii bylo zkratka hodné, tudiz jsme presli na digitalizaci. Je to vyrazné ulehceni
prace. Funguje to. Jak rikam, je dulezité nebdt se novych véci, protoze ve spousté véci je ta

digitalizace napomocna.

Rozhovor Swietelsky

Dalsi rozhovor mi poskytl vedouci pracovnik z firmy Swietelsky. Ten momentalné ma na
starosti skupinu pracovnikid o 5 lidech. Tuto pozici zastava druhym rokem a neustale

ziskava nové zkusenosti z praxe.

wewv

Moje prvni otazka byla jako pfi piedchozich rozhovorech na nejdulezitejsi vlastnost, kterou

by mél ¢lovek v jeho pozici viastnit.

., Hlavné nebat se mluvit, nebat se nikomu nic rict. Jestli udélal néco spatné, tak mu to Fict.

Tudiz hlavné komunikace.

Kdyz jsem se dotazal na metodu cukru a bice, byla to pomérné rychla reakce, kdy uz podle

jeho vystupovani bylo znat, co z téchto dvou protikladi on sam vyznava.

,,Ja jsem spis takovy cukr, ten bic¢ nékdy. Snazim se pohybovat nékde mezi tim. Spis jsem na
tu stranu cukru. Ja jsem se takhle narodil a neustdle se tak chovam. Samoziejmé, nékdy je
potieba bi¢ pouzit, ale pro mé jsou to krajni pripady. Sam sebe s bicem nevidim, nemam

moc rdd, kdyz to nékdo pouziva. Nejsem ten typ. “

Svych nedostatki (rezerv) si je védom a snaZi se na nich uz néjakou dobu pracovat a déla

ptitom pokroky.

., Nékdy lépe komunikovat s lidmi, mam takové zadrhely. Spoustu véci odkladam na déle,
to je moje nejhorsi viastnost. Nejdu néco rovnou udélat, ale odkladdam to na jindy. Potom
to zacina horet a dava se to hitire dohromady. To bych chtél zlepsit, to na sobé pozoruji uz

hodné dlouho a je to moje nejhorsi vilastnost.
Naopak na sob¢ ceni svou pripravenost, neustaly piehled o situaci na pracovisti.

Covidov4 situace ho ovlivnila v tom smyslu, Ze byl pfesunut na jiné pracovisté. Tam délal
ptipravu zakazek do soutézi. Tudiz si vyzkousel i jinou formu prace nez realizaci. Z toho

n¢jakou dobu byl na homeofficu. Ten mu pfisSel nedostatecny.
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,, Chybel mi kontakt s kolegy, kdyz jsme projednavali néjaké véci na zakdzkdch. Nebylo to
takové. Ta pracovni mordlka. Radéji jsem sedél v kancelari s temito lidmi. Takhle jsem se

musel nutit do prace.

Co se tyka digitalizace, tu ve své podstaté podporuje, ale je si védom toho, Ze to ma své

limity.

My jako firma nepouZivame elektronické deniky, Skoleni jsme absolvovali, ale zatim to
v praxi nefunguje. Urcite by to bylo zajimavé, ale museli by to pouzivat vSechny Femesla.
Bylo by to dobré, pokud by to pouzivali vSichni. Muselo by se to vyzkouset, jestli to bude

fungovat. Pokud ano, tak samoziejmé jsem pro.

Po osobnim rozhovoru jsem také zjistil, ze preferuje studenty s vétsi praxi. Sam b&hem
studia absolvoval né€kolik praxi a je pfesvédcen, ze mu to v mnohém pomohlo a uleh¢ilo
jeho piestup do pracovniho zivota. Tudiz by byl pro zavedeni vétSiho mnozstvi praxe pro

studenty béhem studijnich let na stfedni i vysoké Skole.

Rozhovor VROS stavebni

Tento rozhovor mi poskytl jednatel firmy. Sam ma na starosti 5 stalych zaméstnanci a

k tomu dal$ich 10-20 sezoénnich.

dal$i nezbytné vlastnosti.

,, Umeéni komunikace s témi lidmi, aby se jim v praci libilo a necitili se nejisti a zmateni.
Urcité tedy komunikace. Velmi diilezitd je empatie. Pochopit lidi a jejich potreby.
Namotivovat je tak, aby pracovali s radosti a bez starosti. Aby citili odpovédnost za svou

vykonanou praci. VSichni by méli citit, Ze jsou na stejné lodi.
K dotazu vedeni zaméstnancti pomoci odmén a hrozeb se vyjadril jednoznaéné proti.

,, Tuto metodu nepraktikuji vithec. Jenom V krajnich pripadech, pokud se s clovekem
opravdu neda domluvit jinak. Ale to se mi nestava, jelikoz si drzime stalé pracovniky, se

kterymi jsme spokojeni. Tudiz opravdu mi tato metoda neni blizkd a nerad ji pouzivam.

Sam k sobé je kriticky a je védom svych nedostatkli. Zaroven si cenni svych kladi.
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,,Je to zase ta komunikace, aby ji manazer umél pouzit. Bavit se s témi lidmi, aby citili
podporu. To dle mého funguje perfektné. Naopak zlepsit se ve vedeni firmy, pro mé to je
lehke lajdactvi na doreseni vseho papirovani. Zde citim, zZe bych v této oblasti mohl byt

silnéjsi a mel bych se ji vice vénovat. “

Dle jeho nazoru je prifez mezi manazery stavebnich podnikti zhruba piil na ptl. Jedna ¢ést

se snazi ke svym pracovnikiim pfistupovat osobn¢ a pratelsky. Ta druha nikoli.

Je to tak 50 na 50, potkavam se hlavné s lidmi od nasich subdodavatelii. Ti jsou na své
zamestnance slusni, ale vice uplatinuji metodu cukru a bice. Nabizi tedy odménu za prdci,
ale také naopak pouzivaji hrozby. Druha skupina jednoduse zada praci a vice neresi a

nestaraji se.
V¢ék manazera je dulezity?

,, Vitbec ne. Spise, nez vek jsou diilezZité zkuSenosti. Aby zaméstnanci citili, Ze vi co déld a
Fikda. Nechat si poradit od zkuSenéjsich. Vztahnu to na sebe. Kdyz prijdu na stavbu,
poslechnu si nazor druhého a nasledné mu reknu sviij nazor. Vzdycky to spole¢né dame
dohromady. Nebudu poucovat lidi, kteri maji 20letou praxi. Nejlepsi je najit spolecnou

cestu, ktera je optimalni pro obé strany. *

K modernizacim ve stavebnim priimyslu ma kladny vztah a sam je zavedl ve své rodinné

firmé, kterou piebiral po svém otci.

., Kdyz jsem prebiral firmu po svém otci, bylo zde videét, ze starda Skola byla zvykla pracovat
a moc neresit papiry. Prisel jsem ja, zvysoké Skoly, kde jsme byli odkojeni na
harmonogramech, rozpoctech a kalkulacich. Jeste, nez se zacne neco délat, je potieba to
mit namySlené. Za me 10 urcité do stavebnictvi patii. Veskery progres, co se tyce prehledii
a vsech moznosti, co digitalizace ve stavebnictvi nabizi, to je prosté bomba. Dnes se daji

¢

stavby Fidit od pocitace. Jste si schopni dohledat cokoli a kdykoli, objednat si vse potiebné.

«

,,Jedinym problémem je, Ze se vSe zrychluje a nedba se tolik na tu kvalitu.
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Rozhovor ECLISSE

Posledni rozhovor mi byl poskytnut vedoucim pracovnikem z firmy ECLISSE, pobocka
sidli v ptedmésti Prahy.

vvvvvv

naslouchani.
,,Asi to bude komunikace. Komunikace a naslouchdni. Naslouchat tém lidem, co rikaji a

¢

co chteji. Pokud ne, lidé jsou nastvani a ty budes nastvany na né. *

Nema kladny vztah k metodé cukru ani bice, sdm preferuje osobni a kamaradsky ptistup ke

svym spolupracovniki. Bere je jako rodinu.

., Metoda cukru a bice nefunguje. Kdyz na nekoho budes zIy, pak néco budes potiebovat, tak
se ti to vrati. Dle mych zkusSenosti to nefunguje. Bud'to budes na lidi prisny od zacdtku a

nic si k tobé nedovoli nebo budes hodny a lidi k tobé takhle budou p¥istupovat.

Za svou nejlepsi vlastnost oznacil vérnost. Loajalitu k firm¢ a jejim zaméstnanctim. I svého

nejvetsSiho nedostatku si je védom.

«

,, Urcite loajalita. K firmé, jeji vizi a mym spolupracovnikiim. U mé je firma na prvni misté.
,, Vétsi poradek ve vécech, mam rozpracovano vic véci najednou. Potom nestiham dodélavat
ty ostatni véci. *

Hraje v€k manaZzera roli?

., Vek manazera hraje roli u uréitych skupin lidi. Jelikoz pokud jsi stary a mas mladé
zaméstnance, tak té tak vnimaji. Zase naopak, pokud budes mlady, ale mas staré

‘

zameéstnance, tak oni budou veédeét vse nejlépe. Pro mé osobné to roli nehraje.
Digitalni prostfedi firma vyuziva, v soucasné dobé& provadi jeho modernizaci.

,,Momentalne se vytvari nové webové rozhrani a forum. Jinak uz mame vse v digitalni

podobeé. “

,Jd sam se bez toho obejdu, ale nejsem si jisty, zda se bez toho obejdou urcité profese.

3

Rozhodné to urychluje a usnadnuje prdaci ve stavebni sfére. Vnimam to pozitivné. *
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4. Dil¢i zavéry a doporuceni

V téchto dil¢ich zavérech vyjdu z vyzkumnych otazek, se kterymi jsem vytvoiil
dotaznikovy prizkum. Ten jsem v papirové a online podob¢ piedal do stavebnich podniki
K vyplnéni jejich zaméstnanci. Ovéiim, zda jsou tyto ptfedpfipravené otazky v souladu
s vysledky daného Setieni, k tomu zde pouziji i provedené rozhovory s manazery stavebnich
firem. Nasledn¢ shrnu nejdulezitéjsi informace, které by mély vedoucim pracovnikiim
pomoci pii vykonavani jejich pracovnich povinnosti. Kazdy manazer ma vzdy prostor ke

zlepseni, doufam, Ze tato prace jim v tom pomtiZe.

4.1. Vyhodnoceni otazek

1. vvzKkumna otazka:

Zalezi na véku manazera? Je pravda, ze mladi manazeri jSoU vnimani jako nezkuseni a

nedostava se jim dostatecného respektu?

Na tuto otazku byla v dotaznikovém prizkumu zaméfena otazka Cislo 2, kterd se pifimo
dotazovala respondenta ,,Je pro Vas osobné dilezité, kolik let je vedoucimu manazerovi?*.

Dale zde byla ndpomocna otazka Cislo 3 ,,Kolik je Vam let?*.

Ptes 75 % vSech dotazovanych nevidi problém ve véku manaZera a pouze 1 respondent se
odmitl k tomuto tématu vyjadfovat. Celkem 30 respondentti uvedlo moznost ,,ANO* u této

otazky, tedy v€k manaZzera je pro né dilezity faktor.

U téchto dvou otazek se objevuje jista pravidelnost, tedy mirny trend. Jiz jsem to
poznamenal u otazky samotné. Dtllezitost staFi manaZera je vidét prevazné u starSich skupin

zaméstnancl. Tedy tato diileZitost roste pravé s vékem dotazované osoby.

Zaroven z provedenych rozhovort, které jsem uskutecnil s manazery stavebnich podniki,

mohu tvrdit, Ze tito mladi manazefi nemaji zadny problém, ktery by byl zpisoben jejich
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nizkym vékem. OvSem jsou si védomi, ze jejich zkusSenosti nebyly ze zac¢atku nejveétsi, tudiz

uvitali pomoc, ktera jim byla nabidnuta.

Podle ziskanych dat se vedoucim pracovnikim v nizkém véku dostava nalezitého
respektu, jejich kvalifikace samoziejmé musi byt prohlubovana a musi ziskat velké
mnozstvi zkusenosti. OvSem z tohoto prizkumu vyplyva zavér, ze vék neni problémovy

faktor. Samoziejmé se tu najdou vyjimky, které jdou proti tomuto tvrzeni.

2. vvzkumna otazka:

Zalezi na pohlavi manazera? Jsou Zeny ve stavebnictvi nedostatecné prijimany a musi se

tvrdeé prosazovat?

Na tuto tématiku byla hlavni otdzka 4 ,,Je pro Vas diileZité, zda je Vasim nadfizenym muz
nebo zena?*. Zaroven zde byly vyuzité otazky 5 ,,Koho jako vedouciho preferujete?* a
oteviena 6. otazka ,Jak jsou dle Vaseho nazoru vnimany Zeny na pozici manazera ve

stavebnictvi?«

Jiz v 5. otdzce se ukazuje, Ze dileZitost pohlavi manazera neni nikterak vysoka. Pouze 16
respondentti uvadi moznost ,,ANO®. Jinak vSechny ostatni hlasy pfipadaji moznostem
»NE“a ,Nevim“. U 6. otazky je preference jiz viditelna, celkem 69 hlasti pro ,,SpiSe muZe*
a ,,Muze*“. Celkem 16 pro ,,SpiSe Zenu* a ,Zenu“. Tudiz zde JiZ nepomér vidét mizeme.
Zbylych 59 voli moznost ,,Nevim‘. Paradoxné, se zde ukazuje, Ze respondenti Zenského
pohlavi preferuji jako manazera spiSe muze. Naopak muzi zase ¢astéji volili jako vedouciho

pracovnika Zenu.

U téchto dvou otazek muzeme vidét jisty protiklad. Ta prvni nam fika, Zze na pohlavi
nezalezi, pfitom ta druhd jasné¢ ukazuje, ze jsou preferovani muzi. Pomoc ma praveé
posledni otazka. V t€¢ uvadi 35 dotazovanych, Ze postaveni muzi a zen je rovnocenné.

Ukazuji se zde i urcité stereotypy a rizné predsudky.

Absolvoval jsem rozhovory s manazery stavenich firem, ptficemz 2 z 5 téchto rozhovort

byly pravé se Zenami. Ani v jednom pfipadé mi nebylo feceno, Ze jsou néjak ovlivnéné
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témito predsudky a stereotypnimi pristupy. Naopak byly velice spokojené se svymi

spolupracovniky, pravé na vztahy s nimi dbaji a vnimaji je jako velice dulezité.

Ze vsech ziskanych informaci si zde troufam tvrdit, ze pohlavi manazera neni dilezity
faktor. Zeny jsou vnimany stejné jako muzi. Alespoi tak to mohu tvrdit ve firmach, kde
jsem provadél rozhovory a sbiral dotazniky. Ovsem z dat ziskanych ptevazné¢ online formou
se ukazuje, ze rozdil ve vnimani Zen a muzi stale existuje. V zavéru vsak tvrdim a sam

tomuto vérim, Ze tyto odchylky nejsou velké a postupné se budou sniZovat. Dle mého

nazoru jde stavebnictvi v tomto ohledu spravnou cestou.

3. vvzkumna otazka:

Je cilem manazera dosazZeni stanovené produktivity podniku, spokojenosti zdkaznikii nebo

spokojenosti zaméstnancii?

K této otazce zjiStovala informace otazka 11 ,,Jaky cil by mél mit manaZer na prvnim
misté?, kdy nejvyssi pocet 44 hlasu ziskala ,,.Spokojenost zakaznika* a hned poté se 43

hlasy se umistily ,,Sluzby*.

Z provedenych rozhovord bylo velmi jasné, Zze manazeti se zaméfuji na vztahy na
pracovistich, dbaji na spokojenost zaméstnancii. Zaroven se snazi vytvofit pratelské vztahy

se svymi stalymi zakazniky a nasledné je prohlubovat.

Vsechny vySe uvedené moznosti by mély byt (a opravdu jsou) mezi cili manazZera ve

stavebnim podniku. Je to pravé mix téchto cilii, na ktery by se manazeti méli zaméfit.

4. vvzkumna otazka:

Jsou zodpovédnost, rozhodnost a diislednost zakladnimi vlastnostmi pro pozici manazera

podniku?

Vysledky zde ovetovaly vyzkumné otazky 7 ,,Které z uvedenych vlastnosti povazujete za

nezbytné pro funkci manazera podniku?*, spolu s 12. ,,Pokud jste vedouci pracovnik, které
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Vase schopnosti nejvice ocenujete, na kterych naopak potiebujete nejvice pracovat? a

obdobna otazka 13 urcena pro nevedouci pracovniky.

Prizkum jasné ukazal, Ze ,.Zodpovédnost* (98 hlasi), ,,Rozhodnost (80 hlast) a
,Duslednost (79 hlasii) jsou nejdulezitéj$i vlastnosti pro manazera ve stavebnich
podnicich. Jako dal§i nezbytna vlastnost pro vedouciho pracovnika je respondenty

povazovana ,,Komunikativnost“ (73 hlasi).

Manazeti, se kterymi jsem mél moznost hovofit, mi jasné potvrdili, ze tyto vlastnosti jsou

nezbytné nejen pro né samotné, ale také pro jejich zaméstnance. Samotnou

vvvvvv

Mimo jiné se v pruzkumu objevilo mnoho dalSich dalezitych vlastnosti, které bychom radi
vidéli u vedoucich pracovnikii. Mezi nimi napiiklad ,,Objektivita“, ,Lidskost®,

,,Poctivost“ nebo ,, Trpélivost*.

Existuje mnoho vlastnosti, které by spravny manazer m¢l mit. Ze ziskanych informaci mohu
potvrdit, Ze ,,Zodpovédnost®, , Dislednost“ a ,,Rozhodnost* patii mezi ty hlavni. Tak to

vnimaji vedouci pracovnici i jejich zaméstnanci.

Je potiebné vypichnout komunikaci. Ta je jednou ze zakladnich schopnosti, kterou by mél
manaZer disponovat, pokud ma vykonavat svou préci v nalezité kvalité. Toto potvrdil

prizkum a potvrzuje to i moje zkusenost.

5. vvzkumna otazka:

vvvvvv

napred sam sebe a naucit se pracovat se sebou?

K této vyzkumné otazce zjistovaly vysledky otazky 9 ,Které z uvedenych dovednosti

vvvvvv

wewvr

dilezité vlastnosti?. Nejdulezitéjsi dovednost je dle respondenti ,,Dovednost
koncep¢niho charakteru® s primérnou hodnotou 3,285 a ,,Dovednosti v Fizeni lidskych

zdroju* s primérem 3,206.
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Z rozhovort jsem zjistil, Ze poznani sebe sama a uplatiovani manazerskych technik je pro
manazery stejné diilezité jako schopnost pldnovat a spravné vedeni. Mnou vybrani
manazefi, se kterymi jsem provedl rozhovory, zastavaji takovyto nazor. Ja s nimi naprosto

souhlasim.

Ze vsech ziskanych dat mohu piivodni otazku vyvratit. Dle respondenti jsou nejdiilezitéjsi
,Dovednost koncep¢éniho charakteru“ a ,Dovednosti v Fizeni lidskych zdroju‘.

,Dovednosti osobniho charakteru* se umistily na 3 mist¢.

Jedna se o dvojici dovednosti, které z venku jsou vidét nejvice. Tedy zaméstnanec je mize
ohodnotit nejjednoduseji. To je dle mého ndzoru divod, pro¢ jsou hodnoty téchto dvou
moznosti nejvyssi. Podobné jako u vlastnosti je mnoho dovednosti, které se manazer musi

naucit. Opét je diilezita jejich kombinace.
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4.2. Vysledky a doporuceni

V této kapitole vezmu vSechny shromazdéné informace a vysledky, které jsem ziskal béhem
vyhodnocovani dotaznikového prizkumu a béhem provadéni rozhovord se stavebnimi
manazery. Kompetence manazera jsou klicovym faktorem pro uspé$nost samotného
podniku. Nemluvime zde pouze o zakladnich dovednostech a vlastnostech. Je nutné, aby

manazer disponoval Sirokou $kalou vlastnosti i dovednosti.

Doporucuji zamérit se hlavné na komunikaci. Hlavnim faktorem pro uspé$nost je dle
mého prizkumu a zjisténi dilezita prave ta. Schopnost pienést informace na jiného ¢lovéka
ve spravné formé a podob¢. Ov§em je nutné, aby spravna komunikace probihala v obou

A4 Cv v

smérech. Tedy jak z vys$siho managementu na nizs$i, tak z niz§iho managementu k vyssimu.

Pro jednani s lidmi je dulezity osobni p¥istup. Toto bylo feceno v rozhovorech a je to
dulezitd informace, kterou by manazer stavebniho podniku mél pfijmout a prizpusobit se

tomu.

Je nespocet dulezitych vlastnosti a dovednosti, které musi manazer mit. Neni nutné zde
uvadét seznam, kterym by se m¢él fidit. Kazdy by se vSak m¢l vzdy a vSude snazit své
vlastnosti a dovednosti rozvijet a zdokonalovat. Troufam si tvrdit, Ze by toto mélo byt

soucasti naplné jeho prace. Prospéje tim podniku, spolupracovnikiim, ale hlavné sam sobé.

Kompetence neni pouze urcita schopnost vhodné vykonavat néjakou ¢innost. Byt opravdu
kompetentnim manaZerem, to je postupné a nekonecné rozvijeni svych vlastnich kvalit

a neustalé zlepSovani pracovnich kompetenci.

Vnimani Zen ve stavebnictvi se zlepSilo a velmi se pfiblizuje K rovnosti muzi. V mnou
vybranych stavebnich firméach je toto naprostou samoziejmosti. Samoziejm¢ najdeme
vyjimky, které jsou vzdy a také vSude. Mladi manazefi jsou vnimani tak, jak si oni samotni
zaslouzi. Je jim prokazovan nalezity respekt, coby vedoucimu pracovnikovi. Ovsem je
pro n¢ nutné ziskat pracovni zkuSenosti, které Casto nemaji. Ty ziskaji praxi a také
z védomosti a znalosti pracovné starSich spolupracovnikll. Je prospésné si v§echny tyto
rady a moudra vyslechnout. Mohu s klidnym svédomim kazdému doporucit kariéru ve

stavebni sféfe.
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Béhem epidemické situace, které jsme museli Celit v minulych letech, musel kazdy
manazer, a dokonce zaméstnanec prokazat velkou houzevnatost. Manazeti Celili velkému
mnozstvi prekdzek, které jim ztizily jiz tak narocnou préaci. OvSem objevilo se zde i par
zableski svétla. Do stavebnictvi za¢ala ve vétSi mii‘e pronikat digitalizace. Manazefi si
vyzkousSeli praci ve form¢ homeofficu a ovérili si své schopnosti zvladat nejriznéjsi

situace.
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5. Zavér

Na zacatku této prace jsem mél jisté predstavy o uchopeni dané problematiky, nékteré z nich
se potvrdily a jiné zase pro rozsahlost a komplexnost celé¢ho tématu nebylo mozné do mé
prace zahrnout. V teoretické Casti jsem se dozvédél mnoho novych informaci, které meé
obohatily. Pii empirické ¢asti jsem zase mohl sledovat zjisténé skutecnosti ptimo z praxe,

ze kterych jsem ziskal dal$i nezbytné informace.

Cilem této prace bylo zjistit, zda jsou manazefi ve stavebnich podnicich dostate¢né
kompetentni k vykonavani své prace v dnesni dynamické dobé. Mtij prizkum prokézal, ze
dotazovani a zminéni manazefi maji potifebné ,,vybaveni* a ,,odhodlani“. To dokazuje
provedené dotaznikové Setfeni a potvrzuji to 1 provedené rozhovory s manaZery.
Kompetence manazerti v mnou zkoumanych podnicich je vyhovujici. Panuje zde rovnost
mezi muZi a Zenami. Mladi manazefi jsou vnimani pfedev§im podle svych dovednosti,

vlastnosti a znalosti. Nikoli podle svého véku.

Prace manazert byla také provéiena nedavnou pandemickou situaci, kdy kazdy manazer
musel prokazat svou odbornou i lidskou kompetenci a posunout své, zejména technologické
dovednosti. Dalsi zkouskou pro manazery jist¢ bude soucasné se zvySujici krize spolu

s nedostatkem pracovnich sil. Brzy zjistime, jak se s ni vyporadaji.

Jsem si védom, ze mé vysledky jsou ovlivnény vzorkem respondentti, které jsem ziskal.

Tudiz situace, ktera panuje v mnou zkoumanych podnicich nemusi platit v§ude.

Béhem své diplomové prace jsem nabyl poznatky, které mi doufam, pomohou v mém
blizkém pracovnim zivoté. Uvédomil jsem si, jak velkou ¢ast tvoiila komunikace, tu se i ja
snazim a budu dale snazit zdokonalovat. Ziskal jsem pfedstavu, jakymi kvalitami by
spravny manazer mél disponovat a jaky by mél byt. Tato prace rozsifila mé obzory ve

v

stavebnim odvétvi, véfim Ze je roz§ifi 1 vSem Ctenditim.
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