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

kompetencemi. Teoretickd Cast obsahuje pojmy a definice spojené s timto tématem.
Prakticka Cast obsahuje dotaznikovy prizkum a rozhovory se stavebnimi manazery.
V posledni zavérecné kapitole je vyhodnoceni ziskanych dat z prizkumu 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



BIBLIOGRAFICKA CITACE

HULKA, Lukas. Kompetence manazera stavebniho podniku v obdobi znalostni
ekonomiky [online]. Brno, 2023 [cit. 2023-01-05]. Dostupné
z: https://www.vutbr.cz/studenti/zav-prace/detail/142810. Diplomova prace. Vysoké uceni
technické v Brmné, Fakulta stavebni, Ustav stavebni ekonomiky a fizeni. Vedouci prace Dana

Linkeschova.


https://www.vutbr.cz/studenti/zav-prace/detail/142810

PROHLASENI O PUVODNOSTI ZAVERECNE PRACE

Prohlasuji, ze jsem zavérecnou praci s nazvem Kompetence manazera stavebniho podniku
v obdobi znalostni ekonomiky zpracoval(a) samostatné a ze jsem uvedl(a) vSechny pouzité

informacni zdroje.

V Brné dne 10. 01. 2023

Bc. Lukas Hulka



PODEKOVANI

Rad bych zde podékoval za ochotu a vstiicnost vSech oslovenych manazera, ktefi mi s praci
pomohli nebo mi poskytli rozhovory. Také bych zde rad podékoval vedouci mé diplomové
prace PhDr. Dané Linkeschové, CSc. za ochotu, vstficnost a veskerou pomoc pfi

zpracovavani této prace.



Obsah

L. VO ettt 10
2. TEOTELICKA CASt..eeivieeitie et et ettt ettt et s saae e eaae e eabe e etbe s e esbe s e esaeaeans 11
2.1.  Specifika StaVEDNICTVI ..c.eeueeuieiieiiiiitiici e 11
2.2, Znalostni €KONOMIKA ....cc.ueeueeiieiiieiie ettt et e 11
G TR\, F: 1 F- V.7 SOOI 12
2.3.1.  ULORA MANAZEIA ......veeeeeeeeeeeeeeeeeeeeee e er sttt ee e seseens 13
2.3.2.  Manazersk€ dOVEdNOSTE .....cccueeriiiriiiieieeie et 13
2.3.3.  Manazerskeé SChOPNOSEL .....cevueeuerieniniiiiiiiiiiiie et 14
2.3.4.  Manazersk€ VIASTNOSTE c..ceoueeeruieriieeiieiie ettt 15
2.3.5. Manazersk€ ZNalOStl ......eeueerueirriieniiiieeeieeeeeee et 16
2.3.6.  Kvalitni a efeKtivii MAnaZer .........ccceevereeriiriienecieeie et 17
2.3.7.  Manazer Ve Vedeni tYMU .......ccceeiuiiriiieiiiiiiiiii ittt 18
2.3.8. Manazerske NASIIOJE ...ccuveeueeueeuieriieiieciieniieie ettt st eb e ens 22
2.4, KOMPELENCE . ..evvevietieeit et sttt e a e es bbb sbbess e s e et 25
2.4.1.  DefiNiCe POJIMU .c.ueiiriieiiieiieeeiieeiie ettt ettt sb e s e sas e e e sa e 25
2.4.2.  VEdomi KOMPELENCE.......eoueeieeiiiiiiiieiiieiiiciiiicit et 26
2.43.  Zivotni cyKIus KOMPEENCT ........cvuvvvervriierieeieieseese et nsee e eeeeeeeens 27
244, Clendni KOMPEIENC ......cvovevervrereriereesesesessseseesse s ss et es e inecseaes 28
2.4.5.  Kompetencni MOdel ........cccccceviiiiiiiiiiiiiiiiiiiiie i 30
2.4.6.  KOmpPEtence @ MANAZET .........cccueeuuiiueriienrienieeieie e esie st see e esessse s et esie e e 32
2.5, KOMUNIKACE ....uvviieiiiiiiieee ettt st bs e e ae e e 33
2.5.1.  KomuniKacni StyLY ..c.cceceeveiriiiieiiiiiiiiiiiitiici e 33
2.0, IMOUIVACE ..eeiueeieeeitieeeee et ettt ettt et e e et e e s sbe e saae e e saae e saae e eaae e e b be s e abe s sae e naes 34
2.7. PECE O ZAMESINANCE ..eeeuvveeerieeeeeerieeteeetee et et e e et e sae e e saae e saesesaas e e sibsaesaasaessaeaas 36

2.8, MaANAZET V 2 1. SEOLELL vevueneeieee et ee ettt ee e e teeeeesrateeeesssteeeesaaneeaessanaaesennnaesennnns 36



2.8.1.  Doba COVIDU-19 ....ooiiiiiiiiiiiiiieiiectecct et 37

3. EMPIMCKA CASE ...eouieiiitiieeiie ettt 39
3.1, VYZKUMNE OtAZKY ..ot 39
3.2, MEtOAOLOZIC ....cueeiieiieiiie ettt et 40

3.2 1. SEALISEKA L..vetiieetie ettt 40
3.2.2.  Vyhodnoceni dotazniki.........c.cceveriniiiiiiiiniiiniiie 44
3.2.3. ROZNhOVOTY S MANAZETY .....eeeuueiurieiiiiiiiiieittiisie ettt s s s ss s ssae e e e e e 69

4.  DIlCi ZAVErY @ dOPOTUCENT ...evnviuiiiiiiitiitiie et 78
4.1.  Vyhodnoceni OtAZeK .........cccccuevieiiiiiiiiiiiiiiiiiiiieee e 78
4.2, Vysledky @ dOPOTUCEN .....c.ceueeiiiiiiiiiiiiiiiiii et 83

5. VT ettt s h e e h bbb 85

6. ZLATOJC ittt et 86

7. Seznam pouZityCh ObrazKi ........ccoeceviiiiiiiiiiiiiiiiiiiie e 89

8. Seznam pouZityCh tabulek .........ccccoviiiiiiiiiiiii 90



1. Uvod

Pro uspésné vedeni podniku je nezbytné mit uspésné pracovniky. Lidé jsou hlavnim
motorem kazdého podniku, to samoziejme plati 1 pro podniky stavebni. Dosazeni tispéchu
celé organizace je zavislé na jednotlivych vysledcich zaméstnanci. Na toto zejména maji
podstatny vliv i jejich manazeti. Cilem stavebniho podniku, podobn¢ jako vSech ostatnich,
je primarné zisk. AvSak pouze ty nejlepsi podniky s nejlepSimi zaméstnanci, které vcas

reaguji na meénici se naroky a pozadavky, mohou v konkuren¢nim prosttedi obstat.

,, Cilem prdce je nejprve teoreticky vymezit téma kompetenci manazera stavebniho podniku
v obdobi znalostni ekonomiky. V praktické casti pak provést vyzkumné Setreni, analyzovat
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Jjeho 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 zptisiiovany. Dobry manazer musi mit spravné vlastnosti,
schopnosti, dovednosti a védomosti. Nejlépe, aby meél 1 dostatecné zkuSenosti. Kazdy
podnik na kazdou pozici potiebuje trochu jiného manazera. Je dilezité vybrat prave toho se

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

Diplomova prace bude rozdé€lena na dvé Casti — teoretickou a praktickou. V teoretické Casti
se nejprve zaméiim na definovani zakladnich pojmua souvisejicich s tématem a nasledné
nastinim existujici manazerské kompetence. Zminim se o schopnostech a dovednostech

manazera. Déle také vyberu potiebné kompetence a jejich priklady.

V praktické Casti nejdiive provedu kvantitativni vyzkum. Pfedem sestavené dotazniky
predam do stavebnich podnika k vyplnéni. Poté provedu kvalitativni vyzkum, uskute¢nim
rozhovory s manazery stavenich podnikii. Takto ziskam potfebné mnozstvi materiald a

s jeho pomoci vyhodnotim soucasnou situaci.
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2. Teoreticka c¢ast

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
zakaznikim. Ty musi byt v pozadované kvalit€, v pozadovany Cas na pozadovaném misté.
Tyto a vSechny dalsi 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 nejriznéjsi technika.
Dalsim znakem je velka fluktuace zaméstnanci. Pln€ zaucit nového pracovnika vyzaduje
znacny Cas, ktery stoji penize. Jako dalsi znak mizeme uvést nestacionarni pracovni misto.
Stavba samotna se sice nikam hybat nebude, ale po jejim dokonceni se pracovnici presunou
na jinou stavbu, ktera bude zase jinde. Pfi realizaci stavebniho dila ptsobi nejriznéjsi vlivy,

zejména ty povetrnostni. [1]

2.2. Znalostni ekonomika

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

vzdélani a vyuzivani védeckych znalosti. ZvySuje se konkurenceschopnost daného statu.

Pro zemédé€lskou ekonomiku je zakladnim zdrojem zemédélska puda, pro prumyslovou
ekonomiku jsou hlavni pfirodni zdroje. Tak pro znalostni ekonomiku je zaklad vyuzivani
znalosti v co mozna nejvétsi mife. Nutna je 1 zpusobilost jedince nebo skupin k orientaci
v informacnich zdrojich a tocich. V téch je tfeba nasledné vyhledavat potifebné informace,

spravné je interpretovat a vkladat do kontextt.

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



Kritéria pro znalostni ekonomiku:

e Ekonomicky a institucionalni ramec — pozadavky pro u¢inné vyuzivani znalosti a
rast podnikani

e Vzdélana a kvalifikovana pracovni sila — vytvareni, uzivani a sdileni znalosti

e Informacéni infrastruktura — zpracovani a sdileni informaci, uleh¢uje komunikaci

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

svétovych znalosti. Ty je ov§em tfeba nasledné prizptsobit 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 podniki, zvySovani jejich kvalifikace a vzdélanosti. Nazvéme to

vychovou zaméstnancii.

2.3. Manazer

Je Clovék, ktery se snazi dosahnout stanovenych cila skrze pusobeni na své podiizené.
Muzeme ho nazvat zastupcem dané spolecnosti nebo organizace. Je to vedouci osoba, ktera
se stara o své podiizené. Vytvaii pracovni klima a dba na potfeby zaméstnanci. Hlavnim
cilem manazera je dosazeni co mozna nejvétsi efektivity svych podfizenych. Rozhoduje o
dulezitosti procest v podniku a tém nasledné piid€luje finance neboli zdroje. Tato pozice
vyzaduje velkou miru zodpovédnosti. Clovék zde by mél byt komunikativni a empaticky.

Zaroven cilevédomy, vytrvaly a organizacné 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 clent posadky. V soucasné dobé maji manazefi k dispozici témér nekonecné
mnozstvi nastroju a pomucek. Existuji zde postupy, principy nebo techniky, podle kterych

se mohou tito vedouci pracovnici fidit nebo alespon inspirovat. Samoziejmé ani sebelepsi

[2] WOKOUN, René a Martin Pé¢lucha — Znalostni ekonomika jako novodoby fenomén
konkurenceschopnosti statu a regionu, str. 2-36
[3] LOJDA, Jan. Manazerské dovednosti, str. 5-12
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znalost téchto pomucek neni dostacCujici 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. Diive byl Casto vlastnik
podniku manazerem a zaroveni 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 narustem téchto podnikd se role zacaly oddélovat.
Nejdiive se rozd¢lila role zaméstnance a vlastnika firmy. Nasledné nato se pomalu zacala
vyclefiovat role manazera podniku jako samostatna funkce. Tato role v prubéhu casu

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

Soucasné 21. stoleti bychom mohli definovat jako rusné, divoké nebo turbulentni. Ve se
neustale meéni, vyviji a inovuje. Ten, kdo tomuto procesu vzdoruje nebo se ho netcastni, je
postupné odsunut do pozadi a je odsouzen k zaniku. Praveé z vyse uvedenych divodu je role
manazera v dnesni dobé tak dulezita. Naroky na tuto pozici se neustale stupriuji. Pozadavky

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

2.3.2. Manazerské dovednosti

Ziskavaji se praxi nebo tréninkem, vyzaduji tedy néjaky c¢as. Vznik dovednosti je
individualnim procesem a je zavisly na schopnosti jedince piijimat a uchovavat praktické

zkuSenosti.

Dulezité dovednosti pro manazera:

e Dovednosti osobniho charakteru — poznat sam sebe, schopnost sebereflexe

e Dovednosti koncepcniho charakteru — planovat, vyuzivat ptilezitosti

4] VQDACEK, Leo a Ol'ga VODACKOVA. Moderni management v teorii a praxi, str. 11-14
[5] VACHAL, Jan a Marck VOCHOZKA. Podnikov¢ fizeni, str. 103—-104
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e Dovednosti v fizeni lidskych zdroja — spravné vedeni a motivovani podfizenych

e Dovednosti technického razu — uplatiiovani manazerskych technik [2]

2.3.3. Manazerské schopnosti

Ve stavebnictvi 1 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 nastavovana pomyslna latka, ktera

slouzi k vybéru toho spravného.
Priklady takového systému:

e Zamérteni na vysledky a uspéchy — umét si vytycit dosazitelné cile a postupné je
naplnovat, v pribéhu Cinnosti posouvat hranice

e Znalost podniku a jeho Cinnosti — schopnost vést podnik pozadovanym smérem a
vyuzivat spravné prilezitosti, které podnik posunuji vpred

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

e Specializace na zakazniky — uspokojeni potieb zakazniki v maximalnim mozném
meéfitku

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

e Elasti¢nost — neustale se ménici podminky vyzaduji schopnost ptizpusobit se

e Vedeni — umét spravné zachazet 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 — védét, jak vyfesit co mozna nejrychleji a spravnym zpiisobem
vzniklé potize a nesnaze

e Tymova prace — sam se zapojit do tymové 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. 4648
14



2.3.4. Manazerské vlastnosti

Vlastnosti lze jinak vyjadfit jako charakteristické chovani urcitého Clovéka. 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 podminéné vili jedince. Jsou zavislé na velikosti jeho
vuli. Vyjadiuji timyslné usili 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 piipadé 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 Iniciativa

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 clovék béhem svého zivota
shromézdil. Pro vykonavani manazerské pozice je nutné mit odborné znalosti. Ty jsou
ziskavany primarné studiem. StfedoSkolskym a vysokoskolskym vzdélavacim procesem.
Samoziejme s vyssi pozici jsou naroky na znalosti vyssi. 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 znazornéna zména v poméru mezi odbornymi a manazerskymi
znalostmi v prubéhu Casu. Cim vy$si pozice v podniku, tim vys$si naroky na manazerské

vzdélani. Naopak nizsi pozice vyzaduji vyssi znalost odbornou.

Obrazek 1 - Pomér potieby vzdélani odborného a manazerského

Odborné vzdélani

Mana®erské vzdélani

Dosakend arover) vedélani

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 uspé€sného manazera.

e Byt vzorem druhym - Praktikovat to, co sam od ostatnich pozaduji. Byt
kazdodennim ptikladem, vzorem pro své podfizené pracovniky.

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

e Neustalé zlepSovani — Je naprosto nezbytné, aby vedouci pracovnik dbal na neustalé
vzdélavani svych zameéstnancu, ale také své vlastni.

e Vyuzivani zmén — Doba je nestala, vSe se rychle méni a tyto zmény musi byt
v podniku pfijaty. Zména by méla byt prilezitosti naucit se a poznat néco nového.

e Vize — Musi byt vytvorena jasna vize, aby bylo mozné kontrolovat dosahovani
dil¢ich cilt, jak zaméstnanci pracuji a jestli vedeni pracuje efektivné.

e Védomi soucasnosti — K dosazeni pfedem stanoveného, musime nejdiiv veédet, kde
se v soucasné chvili nachazime.

e Urovei etiky a vysoké hodnoty — Sam manaZer si musi ujasnit a nastavit své vlastni
vysoké hodnoty a vysokou uroven etiky.

e Systémové mysSleni — Znat praci svych podfizenych. Povédomi o dil¢ich procesech
a byt schopen oddélit piiciny od pfiznaku.

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

e Pozitivni mysleni — Snaha manazera vice premyslet o pozitivech nez o negativech.
Snazit se véci zlepSovat. Hleda zpisoby a cesty k naplnéni téchto zlepSeni.

e Umeét nadchnout sam sebe — Vira v to, co délate a fikate. Opravdova vile to
uskutecnit v co nejlepsi verzi.

e Byt lidsky — Pfiznat si, Ze nikdo z nas neni dokonaly, kazdy obc¢as 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 jedineCny nebo univerzalni zptsob, jak spravné a efektivné vést tym

a nasledné ho aplikovat na ostatni skupiny. Kazdy utvar je sam o sob¢ jedinecny a rozdilny

od téch ostatnich. Mzeme vsak definovat jejich spolecné potieby.

2.3.7.1.

Prvni kolektivni potiebou tymu je splnéni zadaného ukolu. Samotny ucel
vytvoreni skupiny je prave splnéni daného ukolu neboli cile. Nemoznost, narocnost
nebo neschopnost jedince splnit cil ma za nasledek vytvoreni skupiny. Pii ispéSném
plnéni bude vSe fungovat, tak jak ma. Ale pii sebemensim ndznaku neuspéchu se
vSichni ¢lenové dostavaji pod tlak. S nartstajicim tlakem na Cleny tymu se zacina
hledat pficina a tou nejcastéji byva prave jeji vedouci.

Druha potieba hovoti o zachovani tymu. Vsichni zname réeni ,, EKx unitate vires
neboli v ¢estin€ ,, V' jednoté je sila“. Zde to plati dvojnasob, jelikoz dojde-li
k ohrozeni skupiny, dokazou se clenové semknout i navzdory svym piipadnym
rozepiim a tahnout za jeden provaz. V tu chvili je to prave vadce, ktery by mél stat
u kormidla a dirigovat tuto silu.

Treti a posledni je potireba individualni. Je to hlavné potfeba uznani a ocenéni za
préaci a vykony, které jednotlivec do tymu pfinasi. Piijit k clovéku a ocenit jeho

pfinos k celku, pocit dilezitosti a uziteCnosti.

Cinnosti v praci vedouciho

Aby vSe fungovalo co mozna nejlépe, je tu vedouci. Ten méa za ukol 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, nasledna vyhodnocovani, vytvareni motivace, organizovani a v neposledni fad¢ jit

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

potfebami a jsou jimi pfimo ovliviiovany.
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Definovani ukolu

Touto ¢innosti ndm vSe zacina. Hlavnim cilem se stava splnéni toho cile a sila kazdého
jednotlivce se na néj zaméfi. Je to prave prace vedouciho zajistit, aby sila kazdého clanku
sméfovala stejnym smérem. Ukol musi byt spoleény. Nase stanovené cile lze rozdélit na
kratkodobé a dlouhodobé. Je velice dilezité si uvédomit, Ze nesmime zapomenout na hlavni

cil projektu a na ten se sousttedit.
Definovani tkolu probiha v nékolika fazich:

Nejdrive sdélime vSem ucastnikim cil projektu. Vysvétlime, co se v ném ma d€lat, 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 porozumeli, zpétna
vazba. Nasi ¢innost spojime se zamérem podniku, proc¢ to vSechno délame. Propojime nase

stanovené cile se sméfovanim podniku.

Planovani

Béhem této Cinnosti se snazime vymyslet zptusob, jak naseho stanoveného cile spole¢né
dosahnout. V podstaté si stanovime harmonogram, ktery nas povede. Rekne nam, kde
bychom se v dany cas méli s nasim projektem nachazet a kolik nam toho jesté zbyva. Neboli

je tu otazka Casu ,.kdy* a zpasobu ,,jak".

Je vhodné pocitat s nepfiznivymi a neovlivnitelnymi udalostmi. Tim méame na mysli
napfiklad nehody a trazy nebo nevhodné pocasi, které znemoznuje prub¢h ¢innosti. Zkratka
vSe, co zpozdi, prodlouzi nebo ukonci pribéh nasi konané prace na projektu. NejCastéji se

zde spoléhame na zkuSenosti a predvidavost kvalifikovanych odbornika.

Béhem planovaciho procesu vedouci pracovnik muze vyuzit nejrizn€j$i nastroje, které

prispivaji k efektivité planovani — viz. Kapitola 2.2.8.
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Instruktaz

Vidce 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 piispévek zapada do celého dila.

- Ptidéleni ukolu

- Definovat pravidla (je-li néco zakazano)

- Prerozdéleni hmotnych, lidskych a financnich zdroju
- Stanovit a kontrolovat vykonnostni normy

- Definovat odpovédnost a spojit ji s nasledky

Kontrola a rizeni

Jedna se o prubézné porovnavani toho, kde jsme nyni, s tim, kde bychom byt spravné méli.
Neboli porovnani nasich vysledka s vykonnostnimi normami. Bez naprosté kontroly nelze
skupinu fidit. Existuji zde dva extrémy. Prvnim je pfiliSna kontrola a zasahovani, ptfi¢emz
to pracovnikim snizuje moralku a pracovitost, jelikoz nemohou v klidu dal pracovat. Tim
druhym extrémem je naprosty opak toho prvniho. Mala nebo zadna kontrola, kdy vedouci

nema piehled o ¢innostech a lidech.

Vyhodnocovani

Rozvaha nad nasim konanim, naSimi opatfenimi a disledky, které z nich vzejdou. Je to
snaha o zvoleni co nejlepsi cesty, zpusobu. Také proces uceni se z nasich uspéchu, ale také
a mozna hlavné z naSich neuspéchi. Pouzivaji se zde hojné hodnotici pohovory. Spravné
provadét hodnotici pohovor je pro vedouciho jedna znaro¢néjsich, pfitom dulezitych
schopnosti. Musi umét navodit a udrzet spravnou atmosféru, orientovat rozhovor spravnym
smérem a pozadujicim tempem. Musi byt schopny mluvit a naslouchat souc¢asné a spousty

dalSich pozadavku, které jsou od n¢j oCekavany.

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

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

nebo také ve formé nejraznéjsich bonusu.

Viz. Kapitola 2.5. Motivace

Organizovani

Schopnost vedouciho uspotadat v§echny clanky do jednoho fungujiciho celku. Samoziejmé
narocnost 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 nas§im ukolem a jak ho hodlame splnit. Také ma moznost delegovani, tedy
postupné predava svou zodpoveédnost na spolupracovniky. Nejcastéji se tak déje, ma-li

vybraného ¢lovéka, kterému podstoupi postupné svou pozici.

Poskytovani prikladu

Kazdy z nés pozorné sleduje své okoli a co se v ném zrovna odehrava. V pfipadé 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

prikladii, namisto téch pozitivnich.

Nejlepsi priklad tohoto je, kdyz zaméstnanec vidi svého vedouciho, ktery vyviji snahu a
usili. Potom i on sam zac¢ne tuto snahu a usili vyvijet. Osobni piiklad se netyka pouze toho,
co délame, ale celého naseho stylu zivota. Napftiklad to, co fikame, chovame se sami podle

toho? [1]

Vsechny zminéné body vyzaduji od vedouciho pracovnika spoustu kvalit, které musi ziskat
beéhem studia a samostudia. Dalsi 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 otazkiam managementu ve stavebnictvi, str. 53—-73
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2.3.8. Manazerské nastroje

VSechny niZe vyjmenované metody a ndstroje slouzi prdavé manazerovi. Usnadiuji a
ulehcuji mu jeho praci. Pomdhaji s planovanim, pripravou, rozhodovanim a dalSimi

Cinnostmi.

2.3.8.1. RACI (RASCI)

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

nastroj.
R — Responsible

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

hlavnim myslitelem, dirigentem nebo vlastnikem.
A — Accountability

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

vSech provedenych praci na projektu.
S — Support

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

Accountability, muze se jednat o rozdilné subjekty.
C - Consultation

Pii provadéni narocnéjSich projektd je obCas nutna konzultace s odborniky v rdznych

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

V zasadé zde zhodnotime, kdo méa mit jaké informace. Jaké informace ke svému ukolu
pottebuje. Mohou se zde objevit i osoby, které nejsou soucasti R,A,S a C. AvSak potiebu;i

mit prehled o projektu.
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Velmi ¢asto se tento model dopliiuje o RASCI tabulku, ktera usnadriuje orientaci.

Tabulka I - 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, podparnou, konzultacni
a informacni roli v dané Cinnosti. 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 ,boufe mozk(“, jedna se o metodu, ktera ma usnadnit skupiné
vymysleni novych napadi. Vétsinou probiha volnou diskusi na urcité téma. Zaclenuje

vSechny Cleny skupiny. Odehrava se v uvolnéné atmosfére.

Pravidla, ktera by se méla dodrzovat:

- Stanoveni cile diskuse — neboli ¢im se bude zabyvat

- Ur¢it vedouciho diskuse — osoba, ktera ptipravi podklady a bude moderovat skupinu

- Pridéleni ptipadnych podkladt — pokud je potieba dopiedu pfipravit dokumenty

- Stanoveni Casu a mista pro meeting — zav¢as oznamit v§em zucastnénym

- Zapisovani vSech napada — zapsat i napady, které primarn€ nesouvisi s tématem

- Pfizvat nezicCastnénou osobu — nejlépe nekoho, kdo s danym tématem nemd 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 — nékteré ¢leny mohou nejlepsi napady napadnout az po ukonceni

diskuse, vzdy je uziteCné si je poslechnout [9]

2.3.8.3. Mind Map

V Cestiné jako ,mysSlenkova mapa“, je dalSi nastroj. V podstaté se jedna o zpusob
prehledného zachyceni napadu, tématu nebo problému. V podstaté jakykoli zptisob je zde

spravny, pokud uzivateli pomuze s jeho Cinnosti.
Vytvoreni myslenkové mapy:

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

- Rozvijeni oblasti [10]

Obrazek 2 - MyS$lenkova mapa

Team lead
John TEAM |—
Jane / \._ How about..
New Project
Research What if?
Design TO-DOs |— —— QUESTIONS How much?
Implementation /’ . Where

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

[9] KADERABKOVA, Markéta. Brainstorming aneb kreativni metoda, kterd Setii Cas!
[10] PETRTYL, Jan. Myslenkova mapa

24


https://products.aspose.app/diagram/cs/mindmap

2.3.8.4. Benchmarking

Dal§im nastrojem pro manazera je tkzv. ,, benchmarking “. Co to tedy vlastné je a jak
funguje? Mohli bychom ho charakterizovat jako neustdlou snahu managementu o
porovnavani produktt, sluzeb nebo také metod s pfimou konkurenci. To za ucelem

pouceni, zlepSeni a zvySeni konkurenceschopnosti.

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

Snaha o prekonani zvoleného konkurenta

A

Neustale opakujeme tento proces [11]

V planovani miiZzeme vyuzit nespocet dalSich nastroju, které prdci usnadiuji 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 cloveka spravné nebo uspésné konat
danou Cinnost nebo praci, v daném ¢asovém rozmezi, v pfedem stanoveném mnozstvi a
v pozadované kvalité. Kompetentni ¢lovék by tedy mél mit odpovidajici kvalifikaci na
vykonéavanou ¢innost a tuto ¢innost by mél dokoncit ve stanoveny Cas v pozadované kvalité.
Rovnéz sem muzeme zaradit i schopnost pfizpusobovat se neustale ménicim se okolnostem,

tedy flexibilitu. [2]

V soucasné dob¢€ ma tento pojem v Ceském jazyce dva vyznamy. Prvnim je vySe zminény

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

[11] STYBLO, Jifi. 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
prislusného organu nebo né&jaké autority. Je to souhrn opravnéni a povinnosti, které sveéri
nebo ulozi dana autorita osob¢€. Rozdil mezi t€émito dvéma chapanimi mizeme vyjadrit tak,
ze v prvnim piipadé jsou to osobni neboli vnitini kvality jedince pochazejici z jeho
vlastniho rozvoje. V pfipadé druhém je to néco, co ¢lovéku je piisouzeno zvenci, je to

pohled druhych na néj. [12]

24.2. Védomi kompetence

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

pti¢emz ji neoplyvaji.

Muze tedy nastavat téchto 5 variant:

e (Osoba neni kompetentni a nevi o tom — v ptipadé stavebniho nebo jakéhokoli
podniku je to velmi Spatna varianta, doplaci na ni zaméstnavatel

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

e Osoba kompetence nemé 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 — nepfilis ¢asta varianta, ale je nejvyhodnéjsi

(2]

Vrdmci stavebniho podniku jsou nejvyhodnéjsi varianty Cislo 3,4,5. Podnik potiebuje

kompetentni pracovniky. Samoziejmé se ndm zde nabizi otazka, ta financni.

[12] KUBES, Marian, Roman KURNICKY a Dagmar SPILLEROVA. Manazerské kompetence:
zpusobilosti vyjime¢nych manazert, str. 2627
[2] LOJDA, Jan. ManaZerské dovednosti, str. 41-43

26



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 vyjadrit pfislusnym grafem s ktivkou.

Obrazek 3 - Zivotni cyklus kompetenci

) RK
/ ,-ﬁ
ey - 4 =
= - » UK
e
£ o ZK
z .
v |
; ' . Vysvitlivky:
= NK — nové kompetence
a2 | RE - rozvoj kompetence
= UK — udrzovani kompetenci
= | ZK — zanik kompetence
zavedeni riist zralost opadek
kompetenci kompetenci kompetenci kompetenci
CYKLUS ZIVOTNOSTI

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

ZK = Zanik kompetence — jsou to hlavné kompetence, které¢ v podniku jiz 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

osveédcily a je s nimi nadale uvazovano.

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

kvalita a kvantita kompetenci vlastnénych danym pracovnikem.

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

nepotieboval, je nutné si ji osvojit a piizpusobit se ji.
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Tato ktivka je pouze priblizna a je pro kazdy podnik originalni, dle jeji vlastni struktury
kompetenci, které vyuziva. Proces muze 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 podceiiovat vyznam rozvoje kompetenci. Je to pro né jedna

z konkurencnich vyhod, kterd zvySuje konkurenceschopnost daného podniku.

2.4.4. Clenéni kompetenci

Existuje vice moznosti ¢lenéni kompetenci vedouciho pracovnika. Zjednodusené mizeme
tvrdit, ze kazdy autor pfiSel se svym vlastnim roztfidénim kompetenci. To alespori z Casti

vychazi nebo souvisi s rozdé€lenim jiného autora.

Jedno rozdéleni nam nabizi americky autor a profesor Lyle M. Spencer, ktery spolecné 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 nadprimérnost 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, dochéazi
k nazoru, ze kompetence takto ¢lenéné spadaji do kategorie emocCni inteligence. Vytvari

nové ¢lenéni, kde jsou kompetence pfimo souvisejici s emocni inteligenci a rozdé€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 rozpoznéavat a pln€ porozumét svym
pocitim, naladam a pohnutkam, stejné jako jejich ucinkiim na ostatni.

o Sebeuvédoméni

o Sebehodnoceni

o Sebepodcetiujici smysl pro humor

Self-regulation ,sebefizeni® — schopnost ovladat a presmérovavat nepiiznivé
impulzy a nalady.

o Pfistupnost ke zménam

o Duvéryhodnost

o Pruhlednost

Empathy , empatie” — schopnost porozumét pocitiim, potiebam a emo¢nim zménam
u ostatnich lidi.

o Mezikulturni citlivost — globalizace

o Stoupajici vyznam tymoveé prace

o UdrzZeni talenta

Social skills ,socialni dovednosti“- uméni budovat a ridit mezilidské vztahy a
dosahovat pozadovanych vysledki.

o Presvédcivost

o Spolecny zaklad

o Rozvoj ostatnich [15]

Kompetence 1ze také tfidit dle marketingu. Philip Kotler je jeden z nejuznavanéj$ich autorit

a $picka v oboru marketingu. Ten rozd¢€luje Clenéni na 3 zakladni slozky.

Produktova orientace — kompetence v feseni problému

2. Zakaznicka orientace — kompetence interpersonalni

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

[15] GOLEMAN, Daniel, BOYATZIS, Richard, McKEE, Annie. The new leaders, str. 1940
[16] KOTLER, Philip. 10 smrtelnych marketingovych hiichii: jak je rozpoznat a nespachat s. 32.
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Posledni ¢lenéni, které zde uvedu je od kombinace Cesko — slovenskych autord. PhDr.
Marian Kube§ CSc. spole¢n& s pani Mgr. Dagmar Mrazovou Spillerovou a panem

Romanem Kurnickym rozdéluji kompetence na 5 zakladnich slozek.

1. Motivy — vSe co daného jednotlivce pohani ke konani n€jaké Cinnosti, jakysi vnitini
popud

2. Rysy — charakteristické chovani osoby v raznych situacich, klasickym pfipadem je
lidsky temperament

3. Vnimani sebe sama — divéra v sebe samotného, ktera prameni ze ziskanych
zkuSenosti

4. Veédomosti — ziskané casem

5. Dovednosti — kazdy ukol vyzaduje urcité mnozstvi dovednosti, aby byl uspésné

dokoncen [12]

24.5. Kompetencni model

Kompeten¢ni model miizeme vnimat jako jakési premosténi mezi strategii firmy a fizenim
lidskych zdroju. Je to takovy souhrn vSeho, co museji lidé na dané pozici védét a znat, aby
cela organizace spravné fungovala. Je pfesné stanoveno, co a kde je pozadovano. Tim se
1épe rozpoznaji dostatky a nedostatky jednotlivych zaméstnancd. Umoziuje tedy také

jednodussi rozvijeni téchto slabin.

[12] KUBES, Marian — SPILLEROVA, Dagmar — KURNICKY, Roman. ManaZerské kompetence:
zpusobilosti vyjime¢nych manazerd, str. 30-31
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Obrazek 4 - Kompetencni model

Nabora
vybér

4 SOUSTAVA  vidélavinia
| °“'““‘°"""“~ KOMPETENCI ~  rozvoj

Hodnoceni

Zdroj: https://www.zkusenostniuceni.cz/hr-sluzby/kompetencni-

modely/#.YtQASHZBy3B (dne 17.07.2022)

Kompetenc¢ni model usnadiiuje praci manazerim a personalnim pracovnikiim pfi naboru a

vybéru, vzdelavani a rozvoji, hodnoceni a také pii odménovani.
U tvorby modelu postupujeme nasledovné:

Proc — vyjasnéni cile projektu

Pro€ potiebuje tato firma kompeten¢ni model?

Na co ho bude vyuzivat?

Komu - rozsah projektu a cilova skupina

Komu presné bude tento model slouzit?

Kdo bude v dané skuping?

Jak — vybér ptistupu

Jak vytvorime tento model?

Vytvafime novy model nebo modernizujeme stavajici?

Kdo — vybér tymu

Kdo ponese odpoveédnost za tvorbu modelu?

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

Bude ¢lenény na tirovné? [12]

2.4.6. Kompetence a manazer

Kompetenci manazera predpokladame néjaky urcity stupen kvality, nejenom pracovni
naplng, ale rovnéz socialni prameny a mozny dosazitelny vyvoj v budoucnu. Samotnou
kompetenci zde chapeme jako jakysi prvek navic, kromé€ pracovni zpusobilosti
k vykonavani né€jaké ¢innosti. Nemtzeme 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 protipoly. Mnoho osob, lidi nebo firem
se zaméfuje na problematiku tzv. ,nic nedélani“. AvSak existuje zde i1 naprosty opak.
Vsichni zname porekadlo v§eho moc skodi, to plati i zde. Tudiz pouze vhodna stiedni cesta

muize piinést nejvice naseho vytouzeného ovoce.

Aby byl manazer kompetentni, nemusi nutn€ znat a védét vSechno o vSem. Ale vi, co se
musi udélat, jak se to ma udélat a umi to spravné predat dale. Sebelepsi manazer, ktery se
povazuje za osamelého jezdce, je uz na zacatku své cesty predurcen k netispéchu. 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 odborniku a znalct odvétvi, ktera jsou pro manazera neznama nebo neuplna.

Nesmime kompetenci zameénit za dovednosti, schopnosti nebo charakter. Problém muze
vznikat jiz beéhem studii, kde se klade hlavni diraz na odbornou zpusobilost, avsak na
osobnostni rysy nikoliv. Jiz zde by se mél projevit zamér o rozsifovani potieb jedinct, aby

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

[12] KUBES, Marian — SPILLEROVA, Dagmar - KURNICKY, Roman. ManaZerské kompetence:
zpusobilosti vyjime¢nych manazert, str. 67—68

[17] BEDRNOVA, Eva a Ivan NOVY. Psychologie a sociologie fizen, str. 153—156

[18] MCKINNEY, Michael. The Importance of Competence [online]
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2.5. Komunikace

vvvvvv

Jje komunikace. ManaZeri stavebnich firem musi informace spravné prijimat, ndsledné

zpracovat a poté dale distribuovat.

V prvni fadé je nutné si pfiznat, ze nejlepsim moznym zplisobem je osobni komunikace.
Tedy pokud ¢lovék nebo skupina se kterou komunikujeme je s ndmi v mistnosti a hledi na
nas. Spravny vadce musi umét naslouchat ostatnim, tedy pochopit co a pro¢ fikaji. Dale
spravné mluvit a psat, neboli presné vyjadiovat své myslenky a pocity. V neposledni fade

je tu neverbalni komunikace, kterd méa vyznamnéjsi roli, nez si lidi pfipousti.

Spousta komplikaci a nedorozuméni v podnicich miiZe vzniknout pravé kviili Spatné
komunikaci. At uz vedouciho se zaméstnanci nebo mezi vedoucimi pracovniky a mezi
zaméstnanci. V oboru stavebnictvi je toto velmi Casto prekazkou, ktera zdrzuje prdace a

zvySuje ndklady.

2.5.1. Komunikacni styly

Pan Bélohlavek s panem Sulefem a Ko§t'anem ve své literatufe definuji 4 komunikac¢ni

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

e Analyticky styl — osobnosti v tomto stylu Casto velmi dlouho premysleji, pomaleji
jednaji, sami sebe Casto kontroluji a nepodléhaji vasnim.

e Ridici styl — zde jsou osobnosti velmi aktivni, vytrvali, nezavisli a ambiciozni.
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, Frantiek, Pavol KOSTAN a Oldiich SULER. Management, str. 473-476
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2.6. Motivace

Schopnost motivovat své zaméstnance je v pfipad€ manazeru ve stavebnich podnicich
dnes jiz naprostou nutnosti a neobejde se bez ni zddny vedouci. Hned v za¢atku je nutné
upozornit na 2 protipoly. Prvnim je mal4 nebo zddna motivace, coz je samo o sobé
nezadouci. Tim druhym je motivace pifehnand, ta vyviji na ¢lovéka vysoky tlak, ktery ma

rovnéz nezadouci ucinky. [20]
Motivaci muzeme rozdélit na 2 skupiny:

e Vnitfni motivace — vytvaii si ji clovek sam, aby ho posunula potiebnym smérem,
je to jeho vlastni iniciativa.

e Vngjsi motivace — jedna se o faktory, které jsou vytvoreny ostatnimi pro nas, aby
nas ovliviiovaly. Napf. to mize byt zvySeni platu a odmény, ale zaroven se jedna i

o hrozby jako pokuty a razné postihy. [21]

Nas samoziejmé zajima motivace vng¢jsi. Spravné motivovat lidi kolem sebe, aby

pracovali co mozna nejefektivnéji.

Americky psycholog Abraham Harold Maslow vytvaii na zacatku 20. stoleti Maslowovu
pyramidu potieb. Podle té je nejzakladnéjsim motivatorem lidského konani potieba. Tyto
potieby postupné sestavil do pyramidy. Od téch nejzakladnéjsich a nejdilezitéjsich, které

tvoti stavebni zaklad pro dalsi. [22]

[20] PRUKNER, Vit¢zslav. Manazerské dovednosti [online], kap. 8
[21] ARMSTRONG, Michael. Odménovani pracovniku, str. 110
[22] VODACEK, Leo. Management: Teorie a praxe pro 80. a 90. Iéta, str. 161-164
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Obrazek 5 - Maslowova pyramida potreb

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

1. Potieby fyziologické ,existencni“ — nejzakladn€jsi potfeby pro preziti (zizen, hlad,
spanek, pfistfesi a oblefenti).

2. Potieba bezpeci — bavime se zde o bezpecim fyzickém, ale i ekonomickém. Zvlasté
druhé jmenované nabira v posledni dobé na dulezitosti.
Potieba sounalezitosti — navazani a udrzeni mezilidskych vztaht (kamaradstvi, laska).

4. Potreba uznani — jedna se o pocit uziteCnosti a dualezitosti, at’ uz v pracovnim nebo
domacim prostredi.

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

Vedle Abrahama H. Maslowa zde mdme dalsi predstavitele nejriiznéjsich teorii, ale praveé
amerického psychologa miizeme oznacit za nejdiilezitéjSiho a nejzdakladnéjsiho. Naprostd

vétsina dalSich praci vychdzi prave z prdce tohoto pana.

[23] VEBER, Jaromir. Management: zdklady, moderni manaZerské piistupy, vykonnost a prosperita, str. 114
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2.7. Péce o 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 — zakony, vyhlasky, predpisy a nejriznéjsi kolektivni smlouvy nad arovni
podniku (nelze je ovlivnit)

e Smluvni — kolektivni smlouvy uzaviené na urovni podniku

e Dobrovolna — vykonavana managementem spole€nosti, jakysi nadstandard, ktery

ma za cil zvysit spokojenost pracovnikti a tim i jejich efektivnost

PéCi o zaméstnance chce a musi zaméstnavatel dosahnout zakonnych pozadavku, které
musi byt splnény. Dale naplniovat potieby pracovnikil a tim je motivovat a dosahovat
lepsich vysledka v ramci podniku. V neposledni fadé tyto pracovniky udrzet co nejdelsi
moznou dobu v pracovnim poméru (investuje prostiedky a ¢as, 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 odvétvi. 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 drive jsou dulezité tyto body.

K uspésnosti musi novodoby manazer spliiovat t&chto 8 bodu:

1) Pokrok — Hled4 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
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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 nemuzeme, ale je to komunikator a
fecnik.

5) Filozof — Novodoby manazer musi védét a znat spiritudlni vyznam prace.

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

7) Presvédcovatel — Dobry manazer musi védét, kdy ma mluvit a kdy naopak zachovat
ticho. Ma byt mentorem pro ostatni a zarover se sam ucit.

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

nez cil samotny. [25]

2.8.1. Doba COVIDu-19

V roce 2019 se ve svété zacina Sifit novy typ viru, ktery ma v blizké budoucnosti ovlivnit
kazdého Clovéka na nasi planeté. Postupné nuti vlady vSech zemi, aby zavadély v platnost
razna protipandemicka opatieni. At uz se jedna o povinné rozestupy, povinné noseni
respiratord na vefejnosti nebo ruseni hromadnych akci. Kazdy ¢loveék 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 pandemicka vina velkou roli a vyznamné ovlivnila je 1
jejich zaméstnance. Musely Celit nucenému ukonceni a pozastaveni stavebnich praci.
Projekty, na kterych pracovaly nékdy i spousty meésici se bud'to posunuly nebo uplné

zru$ily. Zaméstnanci byli nuceni zastat celé tydny doma v povinné karanténg.

Kdyz se kone¢né tento obrovsky mechanismus zase zacal rozjizdét, meli vedouci pracovnici
pred sebou tézky ukol. Museli do praxe zavést spousty ochrannych opatieni. Instalovali
dezinfek¢ni stanice, dohlizeli na dodrZzovani uzivani ochrannych pomucek 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. Napftiklad Cast&jsi uzivani technologii ke komunikaci, pouzivani softwart

k fizeni projektd nebo vyuzivani aplikaci a nastroju ke zpracovani dat.

Komunikace

Pred pandemickou dobou probiha hlavni komunikace skrze papirové vykresy a velice ¢asto
trva 1 nékolik dni nebo dokonce tydni. V soucasné dobé digitalizace, kdy neustale vznikaji
nové softwary a aplikace, je mozné v realném Case sdilet témé&f cokoli s prakticky kymkoli.

To ma znacny vliv na pribéh zakazek.

Rizeni zaméstnancu

Driive hlavné ustni formou. Velmi Casto dochazelo ke komunikacnim omylam. To, co
subjekt A fika, neni stejné stim, co subjekt B slySi. Chybi zpétna vazba a kontrola.
Digitalizace, kdy vedouci zad4 informace do softwaru nebo aplikace, snadno umoziiuje
komukoli a kdykoli nahlédnout a vSe piekontrolovat. Nastava zde zpétna vazba, ktera je

provadéna neustale.

Tyto trendy se ve stavebnictvi objevuji jiz dfive, avSak soucasna situace vyzaduje vétsi

vyuziti a zapojeni téchto postupti, technologii a softwari. [26]

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

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

rozd¢lit na dva dily.

Nejdrive jsem rozdal dotazniky s vyzkumnymi otazkami do stavebnich podnikd, kde mi je
jejich zaméstnanci vyplnili. Tento vyzkum probéhl v papirové podobé. Zarover s tim jsem

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

V druhé ¢asti vyzkumu jsem byl schopen provézt rozhovory s manazery a zastupci
stavebnich firem. Témi jsou napiiklad firmy Swietelsky Stavebni s.r.o., OHLA ZS as.,

PRO-K a firma Signistav. Celkem jsem provedl 6 rozhovort s prislusniky stavebnich firem.

3.1. Vyzkumné otazky

Pred zapocCetim prace jsem si stanovil vyzkumné otazky. Nasledné jsem na jejich zakladé
vytvortil dotaznik. Skrze toto dotaznikové Setfeni se budu snazit své vy zkumné otazky ovefit

nebo vyloucit. V tom mi zaroven pomohou vykonané rozhovory.

1) Zdlezi na véku manazera? Jsou mladi manazeri vnimdni jako nezkuSeni a nedostdva se
Jim dostatecného respektu?

2) Zdlezi na pohlavi manazera? Jsou zZeny ve stavebnictvi nedostatecné prijimdny a musi

se tvrdé prosazovat?

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

4) Jsou zodpovédnost, rozhodnost a diislednost zdkladnimi viastnostmi 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 dotaznikii jsem zacal s vyhodnocovanim. Dotazniky byly
pfedany k vyplnéni ve dvou podobach. V papirové a elektronické (on-line) podobé.
Papirova forma byla ptedana k vyplnéni do stavebnich firem (Swietelsky Stavebni s.r.o.,
OHLA ZS a.s., Signistav a PRO-K). Celkové se mi zde podafilo vybrat 72 ks vypln&nych
dotaznikt. 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 podafilo sebrat 142 ks dotazniki ze stavebnich

firem a od lidi puisobicich v daném odvétvi.

3.2.1. Statistika

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

pohlavi respondenta
Z predem provedeného pruzkumu jsem vytahl klicova data, ktera 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 urc€il simultanni a marginalni Cetnosti.

Tabulka 3 - spocitané sumy pro oba sméry

Muze Zenu Spise Spise Nevim pM)
muze zenu
Muz 17 5 40 4 41 107
Zena 4 0 8 5 18 35
z 21 5 48 9 59 142

e Nasledné jsem stanovil pocet moznosti pro:

] vertikalni smér r=2

<> horizontalni smér  s=35

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

vzorec - W = (o ((r-1)(s-1)); o0)

* ((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 vypocitame R (testové kritérium):
Pouzijeme k tomu vzorec

Obrazek 6 - Vzorec R

(nj;—np;;)?
R =3I, %5, Hmn

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 zamitame. Tedy existuje zde zavislost.

2) Zavislost dilezitosti véku manazera na véku respondenta na hladin€ o = 0,05

HO: Zavislost preference dilezitosti véku manazera na véku respondenta (negace ptivodni
hypotézy)

Tabulka 4 - data k ditlezitosti véku manaZera (osa x) a véku respondenta (osa y)

Ano Ne Nevim Nechci se )3}
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 S
z 29 68 4 1 142

J vertikalni smeér r=4

<> horizontalni smér  s=4

¥? ((r-1)(s-1)) pro excel = CHISQ.INV(1- o;((4-1)(4-1))) = 16,91898
R =4,84748

R neni soucasti W

HO nezamitame

Na hladiné€ a nelze rozhodnout

Neexistuje zde zadna zavislost.
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3) Statistické vypocCty k otazce dilezitosti orientace manazera v informacnich tocich

Tabulka 5 - statisticka tabulka

Pro vy$si management | Pro stfedni a nizS§i management
Primér 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

Pramér = soucet vSech hodnot podéleny souctem hodnot
Median = prostfedni hodnota sefazeného souboru dat, nad niz lezi 50 % pozorovani
Modus = nejc¢astéji vyskytujici se hodnota

Smérodatna odchylka = primérna odchylka od praimeéru

Pro obé¢ skupiny bylo vybrano 142 hodnot, tudiz zde operujeme se stejnym mnozstvim dat
pro oba druhy managementu. Ze statistické tabulky vidime, Ze primérné hodnoty pro tyto
dvé skupiny se li§i zhruba o hodnotu 1,7. Medidnovy rozdil je 2 a modus se li§i dokonce o
4. Lze bez menSich obav tvrdit, ze respondenti vnimaji daleZitost orientace manazera

v informacnich tocich vyraznéji pro vys§i management.
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3.2.2. Vyhodnoceni dotazniku

Tato kapitola obsahuje vysledky ziskané prostiednictvim dotaznikovych prazkumi. Téch
fyzickych, tedy papirova forma rozdana do stavebnich firem a vyplnéna jejimi zameéstnanci.
Ale také online dotaznikd, které byly vyplnény lidmi ze stavebniho primyslu. Dotaznik
obsahuje celkem 22 otazek. Z nich je 12 uzavienych a 10 volnych otazek. V dotazniku jsou
také rozrazovaci 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; 1123 79% /ZZ///////

Obrazek 7 - Vedouci pracovnik

Cilem prvni otazky bylo rozradit dotazované osoby na vedouci pracovniky a bézné
zaméstnance. Z celkového poctu 142 respondentd jich 21 % zaskrtlo moznost ,,ANO*. Tedy
dotaznik vyplnilo 30 vedoucich pracovniki. Zbylych 79 % vybralo moznost ,NE“, tedy

presné 112 zameéstnanct nejsou vedoucimi pracovniky.

Osobné jsem velmi prekvapen mnozstvim manazerii, kter'i mnou vytvoreny dotaznik vyplnili.
Ocekaval jsem spiSe pocet v rozmezi 15-20, jsem tedy velmi mile prekvapen findlnim
vysledkem priizkumu. Celkova ucast 142 respondentii je dle mého velmi uspokojiva,
vzhledem k ne p¥ilisSné ochoté lidi vypliiovat dotazniky. Mimo jiné, také pravé proto jsem
vytvoril on-line formu dotazniku, jelikoz k tomu maji mladsi generace bliZze. Naopak ty starsi
generace uprednostiuji papirovou podobu. Jsem tedy rdd, Ze se mi povedlo oslovit tolik lidi

ze stavebniho prostredi.

Prvni otazka v dotazniku zaroven obsahovala podotazku. Byl-li respondent vedouci
pracovnik, tedy oznacil moznost ,, ANO*, byla mu polozena otazka na mnozstvi pracovniku,

které on sam osobné vede a ridi.
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Pokud ano, kolik?

POKUD ANO, KOLIK?

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

2; 7%

7:23%

Obrazek 8 - Pocet zaméstnancii

Tato dodatecna podotazka méla zjistit, kolik zaméstnancti dotazovany (manazer) fidi ve
svém zameéstnani. Do prvni skupiny (do 5 zaméstnanct) pfipada 9 manazeru, tedy 30 %
z celkového poctu 30. Do druhé skupiny (6 az 10 zaméstnanct) spada 12 vedoucich
pracovnikd, neboli 40 % z pavodnich 30. DalSich 7 respondentd pfipada na tfeti skupinu
(11 az 15 zaméstnancll), v pfepoctu 23 %. Nakonec posledni a nejmensi skupina (nad 15

zamestnancll) pouze 2 manazefi.

Vzhledem k pestrosti vysledki, rozhodl jsem se pocty pracovnikii rozdélit do 4 skupin.
Nebylo by prehledné zde uvadeét jednotlivé pocty pro kazdého manazera, tudiz si myslim, Ze
toto rozdéleni poskyte dostatecny prehled a zdroven nevytvori prilisSnou odchylku od

skutecnych vysledkii prizkumu.

Vysledky odpovidaji mym ocekavdnim, nejvétsi zastoupeni md prvni a druhd skupina. Tedy
v rozmezi 0—10 zaméstnancii. Dohromady maji 70 % vSech hlasit a Ize tedy tvrdit, Ze vétSina
manazer vede skupiny pracovnikit s prumérnym pocet do 10 ¢lenu. Coz je dle mého nazoru
idedlni pocet. Vétsi skupiny se hire 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, nepiremyslim nad tim = Nechci se k tomuto vyjadrovat
1; 1%

30; 21%

/

Obrdzek 9 - Stari manazera

V druhé otazce jsem se zajimal, zda je pro osoby vypliujici dotaznik dilezity vek
vedouciho pracovnika. Pro necelou polovinu oslovenych, piesné 67 lidi to neni dulezité.
Poté 44 dotazovanych nad timto vibec nepifemysli a pro 30 dalSich to dilezité je. Pouze

jeden respondent se odmitl k tomuto vyjadfovat.

Jelikoz 44 ucastnikit priizkumu uvedlo moznost ,, Nevim, nepremyslim nad tim*“ a dalSich
67 uvedlo moznost ,,NE *“ miizeme tvrdit, Ze celych 78 % viech dotazovanych nevidi vék
manazera jako dulezity faktor. Neceld ctvrtina (21 %) vnima vék vedouciho pracovnika jako
dulezity a pouhé 1 % se odmitlo vyjadrit. Béhem usporaddvani a zpracovavani dat jsem si
vsiml jisté pravidelnosti. Diky té mohu tvrdit, Ze duleZitost véku manaZera roste s vékem

respondenta. U mladSich uicastnikit vyzkumu byla tato diileZitost nizkd.

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

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

KOLIK JE VAM LET?

m<25let =26-45let =46-65let => 66 let
5;4%

60; 42%

Obrazek 10 - Stdri dotazované osoby

Treti otazka méla respondenty rozdélit do vékovych skupin. Prvni a nejmladsi skupinu (do
25 let) tvoii celkem 23 ucastnikl, coz je zhruba 16 %. Druha skupina (26 az 45 let) je
tvotena 55 cleny. Do tieti skupiny (46 az 64 let) pfipada 42 %, coz je rovnych 60

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

Z grafu Ize dobre videét, Ze tireti a ctvrtd skupina (nad 46 let) tvori zhruba polovinu vech
respondentu. Vzhledem k mym zkuSenostem to velmi realit¢ neodpovidd, jelikoZ ve
stavebnictvi je jiz del§i dobu prave se starim zaméstnancii a jejich postupnym odchodem do
ditchodu problém. Tudiz jsme zde ocekdval spise Cislo kolem 60 % a vice. AvSak Ize Fici, Ze
naprostou vétSinu ma druhd a treti skupina (26 az 65 let), coz je zhruba 80 %. Pravé tyto

skupiny jsou v nejproduktivnéjsim véku a prindsi spolecnostem nejveétsi vykony.

48



4) Je pro Vas dulezité, zda je Vasim nadfizenym muz nebo zena?

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

=Ano = Ne Nevim, nepiremyslim nad tim = Nechci se k tomuto vyjadfFovat

6; 4% 16; 11%

365 26%

Obrazek 11 - DiileZitost pohlavi manazera

V této otazce jsem zjistoval, jestli je pro respondenty dulezité, zda je jejich nadfizenym
muz nebo zena. Nadpoloviéni vétsSinu (59 %) ziskala moznost ,,NE“, jako druha v potadi,
co se poctu tycCe, 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 ditlezité mit na vedouci pozici muze nebo Zeny bylo jednou
Z klicovych otazek. Neprimo to odpovidd na postaveni Zen na vedoucich pozicich ve
stavebnictvi. Pro ohromnych 86 % vsSech dotazovanych neni diilezité, zda je jejich
nadrizenym muz nebo Zena. Jen 11 % v zastoupeni u moznosti ,,ANO“ mé prijemné
prekvapilo. Md 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?
= Muze = SpiSe muze Spife Zenu = Zenu = Nevim, nepfemyslim nad tim
21; 15%

Obrazek 12 - Preference pohlavi manazera

Zde mé zajimala preference manazert. Zda respondenti maji rad€ji za vedouciho muze nebo
zeny. Celkem 42 % (59 hlasa) zvolilo moznost ,,Nevim, nepfemyslim nad tim“. MoZnosti
,Muze“ a ,SpiSe muze“ vybralo dohromady 49 %, coz je 69 hlasi. Naopak Zenu“ a

,,Spise zenu“ vybralo pouze 9 %, tedy 14 respondent.

Celkovou preferenci muzit jsem ocekdval a neprekvapila mé. Trochu vétsi procentudini
zastoupenti jsem Cekal na druhé strané, coz se bohuzel nepotvrdilo. Tato otazka byla dalsi
casti, ktera je nezbytna k ovéreni vyzkumné otazky v tomto tématu. Je zde trochu nepomeér.
Pokud otdzka ¢. 4 ukazala, Ze 86 % respondentii nevidi diileZitost v rozdilu muze a zZeny ve

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

Velkym prekvapenim a zjisténim zde pro mé bylo, Ze moznosti ,, Zenu “ a ,, Spise Zenu “ volili
vice muZi nez Zeny. Konkrétné 11 hlasu bylo ddno pravé muzi. Naopak Zeny vybiraly castéji
moznosti ,,Muze“ a ,,SpiSe muze . Mé ocekdvani zde byla spiSe takovd, Ze muzi preferuji

muZze a Zeny preferuji Zeny. 1o se ov§em nepotvrdilo.
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6) Jak jsou dle Vaseho ndazoru vnimany Zeny na pozici manazera ve stavebnictvi?

JAK JSOU DLE VASEHO NAZORU
VNIMANY ZENY NA POZICI MANAZERA
VE STAVEBNICTVIi?
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Stejné jako Slabé Nevhodné Neschopné Lépe nez drive Nevim
muzi technického
mySleni

wn

Obrazek 13 - Vnimani Zen ve stavebnim priimysiu

Respondenti v této otazce dostali moznost sami napsat, jaké maji zkuSenosti s vnimanim
Zen ve stavebnim pramyslu. Objevily se zde i zajimavéjsi komentafe a nazory, které zde
uvedu. Jedna se o nazor, jak jsou Zeny vnimany, nikoli jak je vnimaji samotni respondenti.
Jelikoz se jednd o otevienou otazku, nebyla vyplnéna kazdym dotazovanym, tudiz je

zpracovana pouze ¢ast dotaznika.

Celkem 25 respondentti uvedlo, ze maji zkuSenosti a vnimaji zachazeni u zen a muzi jako
stejné. DalSich 16 dotazovanych uvedlo, ze nevi, jak jsou Zeny vnimany na téchto pozicich.

Z druhé strany pak zazné€ly varianty jako ,,Slabé“ (15 hlasa), ,,Nevhodné“ (10 hlasu),

2 9

,,Neschopné technického mysleni* (9 hlast). Naopak jsou tu také ti, ktefi si mysli, ze

vnimani Zen se v dnes$ni dobé zlepsilo (8 hlast).
Zaznély zde 1 rozséhlejsi odpovedi:

,,Myslim, ze hodn¢ zalezi, na jaké manazerské pozici se zena nachazi. Kdyz je manazerkou
tteba obchodniho oddéleni, lidé ji vnimaji stejné jako muze, ale kdyz uz se ale jedna o

manazerskou pozici "technictéjsiho" razu, divaji se na né lidé vice skrz prsty.*

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

Naopak mam zkuSenosti p¥imo 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 vyjimKky, jako podcenovany a Casto

prehlizeny.”
Musi vynalozit vétsi asili nez muzi, aby byly vnimany stejné.“
2 2

S timto tvrzenim se ztotoZiuji. Bohuzel Zeny musi vynaklddat zvySené usili nez muzi na
vedoucich pracovnich pozicich. Jsou castéji pod drobnohledem a jejich chyby jsou
kolikrdt vnimdny vice neZ uispéchy. Samozirejmé to ma souvislost s mensim poctem Zen
v tomto odvétvi, ale i tento trend pomalu mizi a postaveni Zen se vyrovndva postaveni

muzi.

Ze ziskanych dat mohu konstatovat, Ze pohled na Zeny se postupné zlepSuje. Postupné se
vyrovnadvd s postavenim muzii. Napriklad v mnou vybranych stavebnich pozicich vaimaji
své spolupracovnice uplné stejné jako spolupracovniky. Naopak z online dostupnych
zdroju jsem ziskal pdr negativnich ohlasu, jako (slabé, nevhodné, chybi technické
mySleni), neboli s predsudky. Celkové jsou vysledky velmi povzbudivé, ale stdle je zde

prostor na zlepeni téchto zkuSenosti, ndazorii a pocitii.
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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?

gg «;9,0 %
gg %/ 2,4 % ;5,6 % ;;3 %
;&&é &Qo%‘ \%&&%‘ 0&\6} @@.{@ QA\@%\ é\@é
(\)&Qe &o‘.‘& ’ & Q-&\ & & N
@

Obrazek 14 - Nezbymé viastnosti

Sedma otazka dala respondentim moznost vybrat 3 preferované vlastnosti, které by kazdy
manazer mél vlastnit. Celych 69 % respondentti vnima ,,Zodpovédnost“ jako nejdulezitéjsi
vlastnost. Poté se umistila v t€sném zavésu trojice ,,Rozhodnost” (56,3 %), , Duslednost™
(55,6 %) a nakonec ,,Komunikativnost™ s 51, 4 %. Az s velkym odstupem se objevuje
varianta ,,Pracovitost™, ktera ziskala 27, 5 % hlast. Nakonec shodné dvojice ,, Kreativita“

a ,, Trpélivost” s 21,1 %.

Lze tvrdit, Ze kazdd z téchto uvedenych viastnosti je nezbytna pro vykondvani funkce
manazera. Kazdou z nich uzije vedouci pracovnik v nejruznéjsich situacich. Bylo vSak
klicové zjistit, které z nich jsou nejdiilezitéjsi, jednak pro zaméstmance, tak pro manazery
samotné. Dle ocekdvani je ,,Zodpovédnost“ nejvice vybiranou moznosti. Uz samotnd
vilastnost popisuje ndplit prace manazera. Osobné jsem ocekaval ,, Komunikativnost* hned
na druhém misté, tudiz jsem trochu prekvapeny, Ze se umistila aZ na ctvrtém misté. Ale
duslednost s rozhodnosti jsou rozhodné dalsi velmi potiebné viastnosti, které by manazer

mél mit.
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8) Napadaji Vas dalsi/jiné dulezité vlastnosti?

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

dotazovanym, proto zde budou uvedeny pouze nejcastéjsi a nejvhodnéjsi odpovédi.

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

takeé ke kaZdému.

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

Cinnost.

Otevrienost — byt otevieny novym ndpadiim a moznostem je dulezité. Jiz v teorii nékolikrat

zminuji pristupnost manaZera k novym praktikam nebo technologiim.

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

manazer samozrejmé také.

Vstricnost — neni nutné diilezZitd, aviak je velmi vhodnd pro lidi na vedoucich pozicich, byt

vstricny k ostatmim a vstricné jedndni jenom zlepSuji vztahy na pracovisti.

Pratelskost — faké neni duleZitda, zdleZi na vztahu manazera ke svym zaméstmanciim,

podobné jako vySe jmenovand usnadiuje prdci vedouciho a zlepSuje vztahy na pracovisti.

Laskavost — pro mé dalsi viastnost, kterou by mél mit kazdy clovék. Byt laskavy k ostatnim
lidem, ale pFedev§im sam ksobé. Opét prispiva k mezilidskym vitahum, a tudiz

k pracovnimu prostiedi (moralka, vykon, pocity).

Iyto viastnosti jsou vSechny vhodné pro vykondvani prace manazera. Nékteré z nich jsou
naprostym zdkladem nejen pro manazera, ale také pro kaZdého clovéka. Jsou zde i
viastnosti, které nejsou nezbytné, ale jsou velmi uZitené a ndpomocné pri cinnosti

vedouciho pracovnika. Jedna se hlavné o lidské kvality.

Soutézivost — u této viastnosti bych byl opatrny, ve zdravém mnozZstvi se dda povaZovat za

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

podniku? (ohodnot'te 1-4, piicemz 1 — nejméné dulezita a 4— nejvice dilezita)

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

3,5 3,285 3,206

3 7 %
2,5

2

1,446

1,5

1

. ﬁ /

Dovednosti osobniho Dovednosti Dovednosti v Fizeni Dovednosti
charakteru koncep¢niho lidskych zdroju technického rizu
charakteru

Obrazek 15 - Nezbymé dovednosti

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

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

vvvvvv

motivovat zaméstmance. Samoziejmé podobné jako v otdzce ¢. 7 jsou i v tomto pripadé
v§echny dovednosti potiebné pro dokonalého manaZera. Opét kaZdou z nich vyuZije
v nejruznéjsich situacich. Bylo zde viak cilem zjistit, kterou z téchto dovednosti povazuji za
nezbymou zaméstmanci a manazeri. Nejméné dulezité pro respondenty jsou dovednosti

technického rdzu.

V predchorzi otdzce se objevovaly predevsim viastnosti, které miiZeme hromadné oznacit za
lidské kvality, tudiz je zde zardzZejici, Ze ,, Dovednosti osobniho charakteru “ se umistily na

predposlednim misté.
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10) Napadaji Vas dalsi/jiné dulezité dovednosti?

Oteviena otazka dopliujici 9. otazku se dotazovala respondentt, 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 k dispozici.

Uvedu zde ptehled moznosti, které v dotazniku byly uvedeny.

Reprezentativni vystupovani — jelikoZ clovék na tomto miize zapracovat a postupné se
v tom zdokonalovat, jedna se o dovednost, kterd je pro manazera urcité dulezita. Ulehcuje

mu jedndni s ostatnimi lidmi a prispiva k lepSimu vnimdni ostatnimi.

Ziskani respektu — respekt si vedouci pracovnik vyslouZi za své jedndni a chovani
k ostatnim pracovnikiim. Dovednosti jsme rozdélili v teoretické cdasti prdce na 4 typy
(osobniho charakteru, koncepcniho charakteru, v rizeni lidskych zdrojit a technického
razu), vedouct pracovnik by mél viastnit tyto dovednosti a aktivné je vyuzivat. Skrze spravné
nebo jejich Spatné vyuZivani a diky svym vlastnostem ziskavda respekt nebo (opak)
pohrddni. Samozrejmé tu existuje retézec vedeni a jeho hierarchie, jiZ ta sama prindasi

manazerovi jistou formu respektu.

Znalost v oboru — nejednd se o dovednost, ale jak je primo napsdano o znalost. V teoretické
casti prdce jsem predstavil manazerskou a odbornou znalost. Zde se tedy objevuje prave ta
odborna a demonstruje jeji dilefitost. Rovnéz jsem v teoretické casti predstavil graf, kde
Jje zndzornén pomér teoretické a odborné znalosti v zavislosti na tirovni pozice. Jak se zde
ale ukazuje, pro dotazované je odbornad znalost diilezita, a tudiz by neméla ve velkém
ustupovat manaZerské znalosti. Oviem musime zde p¥ipomenout, Ze vSechny znalosti je

nutné umeét odkomunikovat!
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11) Jaky cil by mél mit manazZer na prvnim misté?

JAKY CiL BY MEL MIiT MANAZER NA
PRVNIM MISTE?

= Spokojenost zikaznika = Spokojenost zaméstnance = Maximalni zisk = Kvalita sluzeb

Obrazek 16 - Cile manazera

Dotazovani si v této otazce méli vybrat nejlep§i mozny cil pro manazera podniku. Na
prvnim misté€ o jeden hlas skoncila ,,Spokojenost zakaznika“ s poctem hlasa 44. Poté se
43 hlasy se umistila ,Kvalita sluzeb”. Na tfetim misté je s poftem 25 % hlasa
,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 téchto cihi je pro manazera dilezity a méli by mit snahu dosdahnout viech. Tato
otdzka méla zjistit, kterého konkrétné si manazeri a zamésmanci ceni nejvice. Hlavnim
cilem bylo zjistit odpovédi zaméstnancii a manaZeru v této otdzce a jak moc se lisi jejich

cile.

Manazeri zde jako nejdiilezitéjsi cil oznacili ,,Spokojenost zakaznika“, z 30 mozZnych hlasu
Jich ziskala tato moznost 17. Na druhém misté , Kvalita sluZeb“ se 7 hlasy, a nakonec
shodné po 3 hlasech ,,Spokojenost zaméstnance “ a ,, Maximdalni zisk“. Procentudlné se
vysledky manazerii a zaméstmancii lisi. Zatimco vedouci pracovnici kladou diiraz hlavné na
spokojenost zakazniku (tedy odbératehi), zaméstnanci jako hlavni vidi kombinaci kvality
poskytovanych sluzeb a spokojenosti zaméstnancii. 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 ocenujete a na
kterych naopak potiebujete nejvice pracovat?
(prosim napiste vlastnimi slovy)
Tato otazka méla za ukol zjistit, které schopnosti si vedouci pracovnik na sob& 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 nejcast&jsi varianty, které se zde objevily.

POKUD JSTE VEDOUCIi PRACOVNIK,
KTERE VASE SCHOPNOSTI NEJVICE
OCENUJETE?
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Obrazek 17 - Schopnosti vedoucich pracovnikii 1

Na obrazku vyse jsou uvedené viastnosti (Zodpovédnost, rozhodnost a komunikativnost),
které se v otdzce Cislo 7 ukazaly jako diileZité, tudiz se tento trend potvrzuje. Nejvyssi
hodnotu obdrzela ,, Pracovitost “, kterd je samoziejmé velmi ditleZita pro vedouciho
pracovnika. Zde Ize konstatovat, Ze nejpracovitéjsi neni ten nejlepsi. Zarovern jsou zde
viastnosti jako ,, Kreativita “ a ,, Vytrvalost “, které jsou dalsimi nezbytmymi viastmostmi

managera. Moznd by bylo spravné videét vice hlasii u ,, Komunikativnosti “, jelikoz se

v dotaznicich ukazuje jako primdrni viastnost.
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NA KTERYCH NAOPAK POTREBUIJETE
NEJVICE PRACOVAT?

4,5 4

Obrazek 18 - Schopnosti vedoucich pracovniku 11

Bohuzel na tuto podotdzku neodpovédeél kazdy manager, tudiz je k dispozici pouze 20
vzorkit namisto 30. Sdm jsem byl trochu prekvapen, Ze pokud dotazovany odpovédeél na
prvui ¢dst otazky, dale neodpovédél na tuto dodatecnou otazku. Zde mél respondent
odpovédet, jakou schopnost dle jeho nazoru md jesté zlepsit. Nejcastéji se zde objevila

,, Komunikativnost “, kterou v této prdci neustdle zmiriuji. Vérim, ze samotni manazeri
vnimaji tuto vlastnost jako klicovou pro svou praci, tudiz se snazi na ni pracovat. Nebo
naopak jsou na svou schopnost komunikovat pysni. V grafu je vidét vzorek, ktery byl
uvaden v dotazniku, opét jsou zde dilezité viastnosti jako ,, Dochvilnost “ a

,,Rozhodnost “. Trochu mé zaskocila uvedena ,,Sebeduveéra®, jelikoz si myslim, Ze vedouci

pracovnik ji musi mit. Pri nejmensim musi vypadat, jako Ze ji md a vi co déla.
,, Pokud si kapitan lodi nevéri, jak mu muZe vérit cela posadka? “

,,Sebediivera “ se ziskava praxi a léty zkuSenosti. Zde by se mohla navrhnout jistd forma

benefitu v podobé coachingu pravé pro tyto manazery.
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13) Pokud nejste vedouci pracovnik, které Vase schopnosti nejvice ocenujete a na
kterych naopak potirebujete nejvice pracovat?
(prosim napiste vlastnimi slovy)
U této otazky, podobné jako predeslié, bylo cilem zjistit, které schopnosti si tentokrat bézny
zameéstnanec na sobé samém nejvice povazuje. A naopak, o které vi, ze zde ma své vlastni
nedostatky. Celkové zde svou silnou stranku (ocefiovanou schopnost) uvedlo 83
respondentt, av§ak podobné¢ jako u predeslé otazky, svou slabou stranku (schopnost, na niz

zapracovat) uvedlo pouhych 54.

POKUD NEJSTE VEDOUCI PRACOVNIK,
KTERE VASE SCHOPNOSTI NEJVICE

OCENUIJETE?
25 22
20 e
15 11 % y14
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Obrazek 19 - Schopnosti pracovnikut 1

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

stavebnich firmdch maji tyto vilastnosti, nebo minimalné mnou zkoumany vzorek.
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NA KTERYCH NAOPAK POTREBUIJETE
NEJVICE PRACOVAT?

4/’///// >

Obrazek 20 - Schopnosti pracovniku 11

Nejcastéji oznacovanou moznosti je , Dochvilnost®, kterd je ve stavebni sfére docela
znama. 1 ja z praxe mam takové zkuSenosti, Ze pracovni doba zacind déle, pauza trva déle
a celkové vidy se néco trochu protdhne. Moznda bych byl az natolik troufaly, Ze bych to
nazval charakteristickou viastnosti. Na druhém poradi spolecné ,, Trpélivost” a
,Ambicioznost “. U prvni si myslim, Ze neni potiebna v néjaké velké miie. Naopak u druhé
uvedené si myslim, zZe by ji mél mit kaZdy zaméstnanec, samoziejmé ve zdravé mire. Je to
pravé tato viasmost, ktera Zene jedince vpred a nuti ho byt lepsim nez ostamni, tudiz zlepSuje
daného jedince. Z tohoto pohledu to tedy vnimam kladné. Poté , Vytrvalost”,
,, Komunikativnost“ a , Duslednost“. Prvni samozrejmé nezbytna pro konani prace.
,, Komunikativnost* se zde objevuje pouze 6x, tudiz doufam, Ze zbytek zaméstnancu ji
ovlada v potiebni mire. Je tu ov§em i moznost, zZe 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/potiebné predevsim vzdélavat nové manazery?

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

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

68; 47 %

45; 31%

Obrazek 21 - Vzdélavani studenti

Otazka cCislo 14 méla zjistit od respondentd, jaké je dle jejich nazoru vhodné/potiebné
vzdélavani pro absolvujici manazery. Skoro polovina hlast (47 %) byla dana moznosti
,,Komunikaci s lidmi“. Nasledovala varianta ,, Nové technologie” s 31 %, v prepoctu tedy

45 hlasu. Posledni se umistila ,,Bezpecnost prace” se 32 hlasy (22 %).

Z dostupnych vysledkiit miizeme potvrdit, Ze komunikace je primdrni. Zaméstnanci i
manazeri ji chdpou jako nezbytnou soucast prdce vedouctho pracovnika. ManazZeri
zdostupnych 30 hlasii dali rovaych 20 hlasu prdvé komunikaci, tedy presné 2/3 vSech
odpovidajicich manazeri zvolili komunikaci pred technologiemi a bezpecnosti prace. Jiz
votdzce ¢. 7 byla komunikace na vysoké pozici. Zde se tedy potvrzuje jeji duleZitost a
potiebnost pro prdci ve stavebnim prumyslui. Komunikace nejen se zdkazniky, ale

predevsim, a hlavné se svymi zaméstnanci.
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15) Jak hodnotite diilezitost orientace manazera v informacnich tocich a zdrojich u

10

o}

manazera? (ohodnot'te 1-10, pfi¢emz 10— zcela zasadni a 1— naprosto nedulezité)

JAK HODNOTITE DULEZITOST
ORIENTACE MANAZERA

V INFORMACNICH TOCIiCH A ZDROJICH

U MANAZERA?

8,6175

v

7,044

7

7|

Pro vysSi management Pro stiedni a niz§i management

Obrazek 22 - Orientace v informacnich zdrojich

Otazka 15 zjistovala nazor respondentt na dalezitost orientace v informacnich tocich pro

vy$§i management a pro stfedni s niz§im managementem. Kazdy dotazovany ohodnotil

tuto dulezitost od 1 do 10 pro obé skupiny.

Z prislusného grafu miizeme videét, Ze ,, Pro vy$$i management “ je orientace

vvvvvv

management “. Stdle stiedni a nizZsi management obdrzel pomérné vysoké

hodnoty. Priomér 7,044 nam ukazuje, Ze orientace v informacnich tocich je stdale velmi

dulezita i pro tyto managementy. Samoziejmé s rostoucim stupném managementu roste i

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

JAKE INFORMACNI ZDROJE PRO SVOU
PRACI VYUZIVATE?

JHAAN &

katalogy

Obrazek 23 - Druhy informacnich zdrojii

Nejcastejsim informacnim zdrojem (85) jsou ,,Webové stanky*, které vyuzivaji vedouci
pracovnici i zaméstnanci. Druhym nejpouzivanéjSim jsou ,,Odborné publikace a
katalogy“ se 73 hlasy. ,,Socidlni sité“ skoncily 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 zdrojii najednou. Pouzivaji ke své

v

prdci nejriiznéjsi informacni zdroje a jejich kombinace.

WEB - nejcastéji se jedna o webové strdnky dodavateli, pripadné maji viastni webové

rozhrani, které v ramci firmy pouzivaji.

Odborné publikace a katalogy — jedna se budto o publikace s normami nebo

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

Socialni sité — jiZ néjakou dobu se socidlni sité vyuzivaji ve stavebnim priimyslu,

nejcastéji pro rychlou a zdkladni komunikaci v ramci pracovni skupiny (pripravari).

Noviny a ¢asopisy — nékolik respondentit 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 otazce mohl dotazovany uvést, co je dle jeho nazoru nejvétsi problém
v soucasné dobé. Bohuzel tuto otazku vyplnilo velmi malo respondentd. Ty se vSak

shodovali na 3 nejcastéjSich odpovédich.

,,Ekonomické Kkrize a dopad na stavebni sektor, vytizeni zaméstnanci a nedostatek

pracovnich sil .

,,Soucasna Krize ve svéteé a jeji dopad na stavebni pramysl.©

,,Postupna modernizace — nepripravenost firem.*

,,Nastup mladych do prace a jejich vychova.“

Nejvétsi obavou zaméstnancii je v dnesni dobé svétovd krize, zpiisobena vinou COVID-19,
ndasledné prohloubena Ukrajinskou situaci, ktera eskalovala az po soucasnou situaci, kdy
se lidé pomalu zacinaji bat, zda si v zimé budou moci viitbec zatopit plynem. BohuZel tato
doba je ndrocna a stdle vétsi pocet lidi a firem se s ni musi vyporadat. Stavebni firmy a

Jejich zaméstnanci tohoto nejsou a nebudou usetieni.

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

pripraveny (persondlné, technicky).

Do této trojice nasledné pripadaji mladi absolventi a jejich postupné zaucovani. Velkd
cdst dotazovanych uvedla, zZe by se mladi méli vice dostdvat do praxe jiZ béhem studia,

Jjelikoz jim tato znalost ndsledné v pracovnim Zivoté chybi.
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18) Jak byste ji resil/a?

(prosim napiste vlastnimi slovy)
V zavislosti na predeslé otazce, kde respondenti uvadéli hrozby a vyzvy pro stavebni
podnik, zde méli uvést feseni téchto problému a piekazek. Nanestésti tuto otazku vyplnilo

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

,,Skolstvi by mélo 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 snaZzit vice zapojit a domlouvat se Skolnimi institucemi.
,,Omlazovani stavebnictvi, reklamy ve Skolach.

K otdzkam modernizace nebylo uvedené Zadné mozné veSeni. 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
vSiml nebo které mu zde chybé&ji. Tedy prispét svou troskou do mlyna. Jak tomu vsak byva
a v tomto pruzkumu tomu neni vyjimkou, oteviené otazky mnoho respondentt
nevyplilyje. Jiz v prvni otdzce zminuji, ze ochota lidi vypliiovat dotazniky neni nikterak
velika. Zde se to projevilo naplno. Ze vSech dotazovanych na tuto otazku odpoveédélo
pouze 11 lidi. Z téchto 11 odpovédi vsak byly v§echny 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?

s Muz = Zena

Obrazek 24 - Pohlavi

Rozdéleni respondentt podle pohlavi ve stavebnim odvétvi. Vice nez 2/3 respondentt jsou

muzi a 29 % Zeny.

Ve stavebnictvi vidy pitsobilo vétSi mnozZstvi muzii nez Zen. Neni tomu jinak ani v tomto
pripadeé, kdy muzi tvori vice nez 2/3 vSech dotazovanych. Vzhledem k ziskanym datiim Ize
wrdit, Ze Zeny jsou zejména na kanceldrskych pozicich, zatimco na stavenistich samotnych
prakticky Zadné nejsou. Narocna prdce a prostiedi je spiSe vykondavdna a obsazena muZzi.
Tento trend je stejny jiz néjakou dobu a nepredpoklada se néjaky velky vykyv. Pocet

manazeri a manazerek odpovidd vysSe uvedenému procentudlnimu zastoupeni muzii a Zen.

Z celkového poctu 30 manazerii jich bylo 8 Zenského pohlavi a 22 muzského pohlavi.
Osobné si myslim, Ze tato cisla nejsou vitbec Spatnd a zeny pomalu a jisté ziskavaji pozice
pohlavi. Musi se vypordddvat s urcitymi predsudky a dokazovat svou hodnotu a cenu. Na
druhou stranu toto neni pravidlo a ukdzal tomu jiz miij vyzkum, kde dotazovani uvadi

rovnost muzii a zen. Jsem si védom, Ze toto jsou situace v mnou zkoumanych podnicich.
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DOBA STRAVENA V OBORU?
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Obrazek 25 - Doba stravena v oboru

Roziazovaci otazka, kde je zobrazena doba respondenti stravena v oboru. Je zde jasné
vidét, ze nejvetsi je spojena skupina ,,do 15 let”, ktera ma pres 2/3 vSech hlasi. Je zde

celkovy pocet 98 hlasi. Naopak skupina ,,nad 16 let“ ma pouhych 44 hlasa.

Tyto vysledky jsou mimo ma ocekdavani. Cekal jsem rozpolozeni spise 50:50. Je viak nutné
poznamenat, ze zde neni uveden vék pracovnikii, tudiz se nedd s jistotou rict, 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 prostiredi dochdzi k postupnému omlazovani zaméstnancii, ale zdrovern se

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

Rozhovor OHLA ZS

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

na CVUT v Praze.

Za nejdulezitéjsi vlastnost povazuje komunikaci. Sam se snazi s kazdym jednat a
domlouvat co mozna nejpresnéji. Poté vyuziva zpétné vazby k ovéfeni toho, co se snazil
predat. Mysli si, ze pratelsky pristup je v soucasné dobé nejvhodnéjsi, jelikoz se mu za
dobu jeho pasobeni na vedouci pozici osvédcil nejvice. Jako sviyj nedostatek, kterého si je
védom, ozna¢il nedostateénou ostrost a striktnost v jednani. Refeni urditych okolnosti
raznéji, jasn€é vymezit a nastavit mantinely. Ostatni dualezité 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 rdd,
Ze si tyto lidi vithec udrzite. Nizké stavy vam toto viibec nedovoli. Je to jasné vidét na
inzerdtech, kdy drive se prihlasilo 20 lidi, ale dnes jsou to tfeba 2 az 3 lidi. Tudiz je to
opravdu o komunikaci. Vytvorit pro lidi dobré zazemi, aby je to v prdaci bavilo a byli
spokojeni. Stejné tak v pripadé subdodavatehi a odbérateli. Zde nejde uz vitbec vyjedndvat.
Dnes je lidi mdlo, jak v pripravé, tak v realizaci. Tudiz subdodavatelé, kteri svou praci

¢

odvedou kvalitmé jsou velice vazeni.

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

z mésta a jeho blizkého okoli.
,, Cukr a bic¢, nékdy je to dvousecné. Musite védet, kdy a které pouzit v jaké mire.

Jako vedouci pracovnik uziva motivacni prostfedky. Ty nefinancni obsahuji firemni
telefony a automobily. Pravidelné plné hrazené 1ékarské prohlidky. Prispévky na riizna
spofeni, napfiklad na penzijni nebo Zzivotni pojisténi. Samoziejmosti je také financni
ohodnoceni, kde je procentualni odména ze mzdy. Ta je zavisla na uspésnosti jednotlivych
projekt.
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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 ndrocné zhodnotit, zda

zisk, ktery mate mohl byt vétsi nebo nizsi.

Covidova situace je piinutila k ¢asteénému homeofficu. Napiiklad pravidelné
meziregionalni schiize s ostatnimi divizemi v Praze. Ty byly realizované on-line pfes
komunikacni servery. I kdyz tato situace fungovala, zminuje zde nutnost osobniho jednani.
Samoziejmé se potykali s protipandemickymi opatfenimi a Castymi nedostatky pracovniku
na stavbach. Byla to velka zkouska pro manazery, personalné obsadit tyto stavby a dodrzet

vSechna platna opatteni.

Co se tyCe inovaci ve stavebnim prumyslu, je jejim zastancem. Dokonce vyuziva program,
ktery se spolupracovnikem spolecné vytvorili a ktery jim aktualné usnadiiuje praci. Je velmi
naklonén digitalizaci hlavné v podobé prenosu dat. Ve stavebnich firmach je v praxi velké
mnozstvi dokumentti a formulait, kde je tato forma modernizace velice napomocna.

Moznost snadného uchovavani téchto dat a snadné sdileni prakticky s kymkoli.

., Digitalizace je dulefita, dneska jde stavebnictvi rychle dopfedu. Je spousta véci, neni
Jjedna nebo dvé cihly jako drive, ale je jich pres 20 druhu. Technologie a systémy jdou

¢

prudce dopiedu.

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

vidi jako budoucnost stavebnictvi.

., Za mé vidina péknd, ale je to stale béh na dlouhou trat’, aby to fungovalo tak, jak to

¢

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

., Jad si myslim, Ze by se mélo dbdt 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 kol pro stavebni firmy, které by mély stredni a vysoké Skoly vice

zapojovat. “

Jako velky problém v souc€asnosti vnima nedostatek pracovnich sil. Nedostatek manualné
pracujicich zameéstnancu, ktefi realizuji stavebni zakazky. Zmifiuje zde zavislost Ceského

stavebniho prumyslu 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 momentalné€ disponuje. Kromé jiného ma na starosti obchodni

oddéleni a veskerou certifikaci potfebnou pro ¢innost firmy.

¢

., Jako hlavni vilastnost bych vypichla byt loajalni. Také up¥imna a vstiicna.

Napriklad kreativitu nepovazuje viibec za potiebnou, jelikoz preferuje najety rezim, podle

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

., Neskromné bych rekla, zZe délam dobre vse. To, co mdm ja na starosti funguje na 100 %,
a ze toho neni zrovna mdlo. Byvavala jsem v prdci 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 bi¢em.
., Nemyslim si, Ze metoda bice je dobra, ale hodné cukru je také Spatné.

Hlavni motivaci pro zaméstnance je zde finan¢ni ohodnoceni. ZvySeni hodinové mzdy pro
pracovniky, ale také tfeba stravenky. Firma funguje na pratelskych vztazich a vedeni se
snazi vyjit co mozna nejvice vstiic v§em zaméstnancim. At uz se jedna o flexibilni pracovni

dobu nebo pujceni firemniho majetku.

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

PP

Snaha vyhovét vSem v co mozna nevétsi mife. To bohuzel nékdy 1 za cenu velkého mnozstvi

préce, které firma musi plnit.

., Podle mé jsou viichni spokojeni, jelikoz kdokoli, cokoli potiebuje, snaZime se mu vyjit
vstric. At uz jedname po telefonu, mailem nebo osobné, vidy se snazime maximdlné jim

vyhovet.

Béhem covidové pandemie se firma hromadné testovala, ale zadni vyrazn&j§i ovlivnéni
nezaznamenala. Produkce firmy nebyla ovlivnéna. Pouze kancelat byla nucena po urcitou

dobu zistat na homeofficu, coz zde nebyl problém.
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Firma zadnou 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

Tieti rozhovor jsem proved! s vedouci pracovnici u firmy PRO-K v Ceskych Budgjovicich.

Ve firmé pracuje od roku 2002 a ma na starost obchodni oddé€leni a logistiku.

,,Dobry manazer by mél byt lidsky, komunikativni. To jsou dvé zakladni, pro mé hlavni

¢

vilastnosti manazera. Chut ucit se novym vécem, jit s trendem. ‘

Je toho nazoru, ze spravna komunikace odboura velké mnozstvi pfipadnych chyb a
nedorozuméni. Dalsi nezbytnou vlastnosti pro ni predstavuje kreativita, byt schopen fesit
nahodilé situace nebo vhodné zorganizovat vzhled ,,showroomu*. Umét spravné naslouchat

ostatnim, mozna ale zejména svym zameéstnancim. Prosazovat se.

,,Ja osobné mam rada takové ty klasické viastnosti. Duslednost, dochvilnost, peclivost a

¢

spolehlivost. Toto zdrovern vyZaduji od svych kolegii. ‘

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

vykon neustale doptedu.

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

¢

praci. Jinak se vytvdri napéti, které sem nepatri. ‘

Ve velké mife vyuzivaji metody cukru a biCe, kterou u nich zavedl a zdokonalil jejich

nejnovej§i manazer. Zaznamenavaji s ni uspéch.

., Zameéstnanci a lidé fungujici ve firmé funguji lépe, pokud jsme dusledni a direktivni. AvSak
zdroveri 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 dislednosti a mnozstvi zakazek, zvySuje se jejich
vytizeni. Zaméteni vedeni na dokonCeni prace. A na konci tohoto ,sprintu“ je prave

odmeéna. Ta mize byt financni, vice volného ¢asu nebo tfeba 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 zndt, v mém pripadé, Ze jsou to lidi, se kterymi jedndme pravidelné. Ta
spoluprdce je velmi pratelska a dobve fungujici. Ale myslim si také, Ze je to tim, Ze tito lidé

¢

nejsou motivovani k financnimu obratu.
Nasledné druha skupina, kde se vztahy a chovani odviji od prodanych sluzeb a zbozi.

., Naopak pak tu mdm skupinu lidi, kde citim vyrazny rozdil v jedndni, 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 diileZité viastnosti, lidskosti. ‘

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

zakazniky. I kdyz na tom spatfuje n€jaka pozitiva, ktera si firma odnesla.

,,Je pravda, zZe jsme se naucili spoustu véci zpracovavat doma. Ale zjistili jsme, Ze ne vSem
homeoffice vyhovuje. Pordd to sklouzdva k tomu, zZe pokud je clovék doma, tak ma tendenci

na ukor té prdace vytvdret néco jiného. Tudiz mnohem hodnotéjsi je pro nds prace tady na

firmé. “
V jejich pripadé tedy osobni kontakt a prace ve firmé je mnohem preferovanéjsi.

,Online forma byla mozna v ramci zpracovdni néjaké nabidky nebo kratkodobého

hlediska, rozhodné ne dlouhodobé. “

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

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

digitalizace ndpomocnad.

Rozhovor Swietelsky

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

ziskava nové zkuSenosti z praxe.

Moje prvni otazka byla jako pfi predchozich rozhovorech na nejdilezitéjsi vlastnost, kterou

by mél ¢lovek v jeho pozici vlastnit.

., Hlavné nebat se mluvit, nebdt se nikomu nic rict. Jestli udélal néco Spatné, tak mu to rict.

Tudiz hlavné komunikace.

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

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

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

moc rad, kdyz to nékdo pouziva. Nejsem ten typ.

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

pritom pokroky.

., Nékdy lépe komunikovat s lidmi, mdm takové zadrhely. Spoustu véci odkladdam na déle,
to je moje nejhorsi viastnost. Nejdu néco rovnou udélat, ale odkldddam to na jindy. Potom
to zacind horet a dava se to hiiie dohromady. To bych chiél zlepsit, to na sobé pozoruji uz

hodné dlouho a je to moje nejhorsi viastnost.
Naopak na sobé ceni svou pripravenost, neustaly prehled o situaci na pracovisti.

Covidova situace ho ovlivnila v tom smyslu, ze byl pfesunut na jiné pracovisté. Tam d¢lal
ptipravu zakazek do soutézi. Tudiz si vyzkousel i jinou formu prace nez realizaci. Z toho

néjakou dobu byl na homeofficu. Ten mu pfisel nedostatecny.
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., Chybél mi kontakt s kolegy, kdyz jsme projednavali néjaké véci na zakazkdch. Nebylo to
takové. 1a pracovni mordlka. Radéji jsem sedél v kanceldri s témito lidmi. Takhle jsem se

musel nutit do prdce.

Co se tyka digitalizace, tu ve své podstat¢ 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. Urcité 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 prestup do pracovniho zivota. Tudiz by byl pro zavedeni vétsiho mnozstvi praxe pro

studenty béhem studijnich let na stfedni 1 vysoké skole.

Rozhovor VROS stavebni

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

k tomu dalSich 10-20 sezonnich.

Na dotaz na nejdulezitéjsi vlastnost pro manazera odpoveédé€l okamzité, zaroveni jmenoval i

dalsi nezbytné vlastnosti.

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

vykonanou prdci. Vsichni by méli citit, Ze jsou na stejné lodi.
K dotazu vedeni zaméstnanci pomoci odmeén a hrozeb se vyjadril jednoznacné proti.

., Tuto metodu nepraktikuji vibec. Jenom v krajnich pripadech, pokud se s clovékem
opravdu nedd domluvit jinak. Ale to se mi nestavd, jelikoz si drzime stdlé 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 nedostatkti. Zarover si cenni svych klada.
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,,Je to zase ta komunikace, aby ji manazer umél pouZzit. Bavit se s témi lidmi, aby citili
podporu. To dle mého funguje perfektné. Naopak zlepsit se ve vedeni firmy, pro mé to je
lehké lajddctvi na doreSeni v§eho papirovani. Zde citim, Ze bych v této oblasti mohl byt

silnéjsi a mél bych se ji vice vénovat.

Dle jeho nazoru je prufez mezi manazery stavebnich podnikt zhruba pul na pal. Jedna Cast

se snazi ke svym pracovnikim pfistupovat osobné a pratelsky. Ta druha nikoli.

,.Je to tak 50 na 50, potkavdam se hlavné s lidmi od nasich subdodavatehi. Ti jsou na své
zaméstnance slusni, ale vice uplatiiuji metodu cukru a bice. Nabizi tedy odménu za prdci,
ale také naopak pouzivaji hrozby. Druhd skupina jednoduse zadd prdci a vice neresi a

¢

nestaraji se. ‘
Vék manazera je dulezity?

,, Vitbec ne. Spise, nez vek jsou diilezité gkuSenosti. Aby zaméstnanci citili, Ze vi co déla a
Fika. Nechat si poradit od zkuSenéjSich. Vztdhnu to na sebe. KdyZ prijdu na stavbu,
poslechnu si nazor druhého a nasledné mu reknu sviij ndzor. Vidycky to spolecné ddme
dohromady. Nebudu poucovat lidi, kteri maji 20letou praxi. Nejlepsi je najit spoleCnou

cestu, kterd je optimalni pro obé strany.

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

firme, kterou piebiral po svém otci.

., Kdyz jsem prebiral firmu po svém otci, bylo zde videt, Ze stard Skola byla zvykla pracovat
a moc neresit papiry. PriSel jsem jd, z vysoké Skoly, kde jsme byli odkojeni na
harmonogramech, rozpoctech a kalkulacich. Jesté, nez se zacne néco délat, je potreba to
mit namyslené. Za mé to 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 potrebné.

¢

., 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 pfedmésti Prahy.

Za nejdualezit€jsi vlastnost pro vedouciho pracovnika povazuje komunikaci. Jako dalsi
naslouchani.
,Asi to bude komunikace. Komunikace a naslouchdni. Naslouchat tém lidem, co vikaji a

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

Nema kladny vztah k metodé cukru ani bice, sam preferuje osobni a kamaradsky pristup ke

svym spolupracovnikli. Bere je jako rodinu.

,,Metoda cukru a bice nefunguje. Kdyz na nékoho budes zIy, pak néco budes potirebovat, tak
se ti to vrdti. Dle mych zkuSenosti to nefunguje. Budto budes na lidi prisny od zacdtku a

nic si k tobé nedovoli nebo budes hodny a lidi k tobé takhle budou pristupovat.

Za svou nejlepsi vlastnost oznacil vérnost. Loajalitu k firmé a jejim zaméstnancim. I svého

nejvetsiho nedostatku si je védom.

¢

,, Urcité loajalita. K firmé, jeji vizi a mym spolupracovnikiim. U mé je firma na prvni misté. ‘

,, Vétsi poradek ve vécech, mam rozpracovdno vic véci najednou. Potom nestiham dodélavat

ty ostatni véci.
Hraje vék manazera roli?

., Vék manazera hraje roli u urcitych skupin lidi. JelikoZ pokud jsi stary a mads mladé
zaméstnance, tak té tak vnimaji. Zase naopak, pokud budeS mlady, ale mds staré

zaméstnance, tak oni budou védeét vse nejlépe. Pro mé osobné to roli nehraje.
Digitalni prostiedi firma vyuziva, v soucasné dobé provadi jeho modernizaci.

,,Momentdlné se vytvdri nové webové rozhrani a forum. Jinak uz mdame vse v digitalni

¢

podobé. ¢

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

¢

Rozhodné to urychluje a usnadiuje prdci ve stavebni sfére. Vnimdm to pozitivné.
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4. Dil¢i zavéry a doporuceni

V téchto dil¢ich zavérech vyjdu z vyzkumnych otazek, se kterymi jsem vytvoril
dotaznikovy prazkum. Ten jsem v papirové a online podobé predal do stavebnich podnikt
k vyplnéni jejich zaméstnanci. Ovérim, zda jsou tyto predpfipravené otazky v souladu
s vysledky daného Setfeni, k tomu zde pouziji i provedené rozhovory s manazery stavebnich
firem. Nasledné shrnu nejdulezitéjsi informace, které by mély vedoucim pracovnikim

pomoci pii vykonavani jejich pracovnich povinnosti. Kazdy manazer ma vzdy prostor ke

zlepSeni, doufam, Ze tato prace jim v tom pomuzZe.

4.1. Vyhodnoceni otazek

1. vvzkumna otazka:

Zalezi na véku manazera? Je pravda, ze mladi manazeri jsou vnimani jako nezkuSeni a

nedostavd se jim dostatecného respektu?

Na tuto otazku byla v dotaznikovém prizkumu zameéfena otazka Cislo 2, ktera se piimo
dotazovala respondenta ,.Je pro Vas osobné dulezité, kolik let je vedoucimu manazerovi?®.

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

Pres 75 % vsech dotazovanych nevidi problém ve véku manazera a pouze 1 respondent se
odmitl k tomuto tématu vyjadfovat. Celkem 30 respondent uvedlo moznost ,, ANO* u této

otazky, tedy vék manazera je pro né dulezity faktor.

U téchto dvou otazek se objevuje jista pravidelnost, tedy mirny trend. Jiz jsem to
poznamenal u otazky samotné. Dilezitost stafi manazera je vidét pfevazné u starSich skupin

zaméstnancu. Tedy tato dulezitost roste prave s vékem dotazované osoby.

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

mohu tvrdit, Ze tito mladi manazefi nemaji zadny problém, ktery by byl zptsoben jejich
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nizkym vékem. OvSem jsou si védomi, zZe jejich zkuSenosti nebyly ze zac¢atku nejvétsi, tudiz

uvitali pomoc, ktera jim byla nabidnuta.

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

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

2. vvzkumna otazka:

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

tvrde prosazovat?

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

stavebnictvi?“

Jiz v 5. otazce se ukazuje, ze dulezitost pohlavi manazera neni nikterak vysoka. Pouze 16
respondentil uvadi moznost ,,ANO“. Jinak vSechny ostatni hlasy pfipadaji moznostem
,NE“a Nevim“. U 6. otazky je preference jiz viditelna, celkem 69 hlast pro ,,SpiSe muze”
a ,,Muze“. Celkem 16 pro ,SpiSe zenu“ a _Zenu“. Tudiz zde jiz nepomér vidét mizeme.
Zbylych 59 voli moznost ,,Nevim*“. Paradoxnég, se zde ukazuje, ze respondenti zenského
pohlavi preferuji jako manazera spise muze. Naopak muzi zase Casteji volili jako vedouciho

pracovnika zenu.

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

Ukazuji se zde i urcité stereotypy a razné predsudky.

Absolvoval jsem rozhovory s manazery stavenich firem, pficemz 2 z 5 téchto rozhovora

byly pravé se zenami. Ani v jednom piipadé mi nebylo fe¢eno, 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 dilezité.

Ze vsech ziskanych informaci si zde troufam tvrdit, Ze pohlavi manazera neni dulezity
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 prevazné online formou
se ukazuje, ze rozdil ve vnimani Zen a muzu 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 dosazeni stanovené produktivity podniku, spokojenosti zdkaznikit nebo

spokojenosti zaméstnancii?

K této otazce zjiStovala informace otazka 11 ,Jaky cil by mél mit manazer na prvnim
misté€?“, kdy nejvyssi poCet 44 hlast ziskala , Spokojenost zakaznika“ a hned poté se 43

hlasy se umistily ,,Sluzby*.

Z provedenych rozhovori bylo velmi jasné, ze manazefi se zaméfuji na vztahy na
pracovistich, dbaji na spokojenost zameéstnancu. Zaroven se snazi vytvorit pratelské vztahy

se svymi stalymi zakazniky a nasledné je prohlubovat.

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

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

4, vvzkumna otazka:

Jsou zodpovédnost, rozhodnost a diislednost zakladnimi vlastnostmi pro pozici manazera

podniku?

Vysledky zde ovéfovaly 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 ocefiujete, na kterych naopak potfebujete nejvice pracovat? a

obdobna otazka 13 urcena pro nevedouci pracovniky.

Prizkum jasné ukazal, ze ,Zodpovédnost® (98 hlasi), ,,Rozhodnost® (80 hlasi) a

2 2

vvvvvv

podnicich. Jako dal§i nezbytna vlastnost pro vedouciho pracovnika je respondenty

povazovana ,, Komunikativnost (73 hlast).

Manazefti, se kterymi jsem mél moznost hovorit, 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 dilezitych vlastnosti, které bychom radi
vidéli u vedoucich pracovniki. Mezi nimi napiiklad , Objektivita“, , Lidskost®,

,,Poctivost” nebo , Trpélivost*.

Existuje mnoho vlastnosti, které by spravny manazer mél mit. Ze ziskanych informaci mohu

potvrdit, ze ,,Zodpovédnost“, , Daslednost* a ,, Rozhodnost“ patii mezi ty hlavni. Tak to

? 9

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 praci v nalezité¢ kvalité. Toto potvrdil

pruzkum 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
povazujete za nejdulezitéjsi pro funkci manazera podniku?“ a 10 , Napadaji Vas dalsi/jiné
diulezité vlastnosti?“. Nejdalezit€jsi dovednost je dle respondenti , Dovednost
koncepcniho charakteru“ s primérnou hodnotou 3,285 a ,, Dovednosti v Fizeni lidskych

zdroju“ s prumeérem 3,206.
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Z rozhovoru jsem zjistil, Ze poznani sebe sama a uplatiiovani manazerskych technik je pro
manazery stejné dulezité jako schopnost planovat a spravné vedeni. Mnou vybrani
manazefi, se kterymi jsem provedl rozhovory, zastavaji takovyto nazor. Ja s nimi naprosto

souhlasim.

Ze vsech ziskanych dat mohu puvodni otazku vyvratit. Dle respondentt jsou nejdalezitéjsi
,Dovednost koncepcniho charakteru“ a _Dovednosti v rizeni lidskych zdroju“.

,,Dovednosti osobniho charakteru® se umistily na 3 miste.

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

naucit. Opét je dulezita 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 rozhovora se stavebnimi
manazery. Kompetence manazera jsou kliCovym faktorem pro uspéSnost samotného
podniku. Nemluvime zde pouze o zakladnich dovednostech a vlastnostech. Je nutné, aby

manazer disponoval Sirokou §kalou vlastnosti 1 dovednosti.

Doporucuji zamérit se hlavné na komunikaci. Hlavnim faktorem pro uspésnost je dle
mého prazkumu a zjisténi dulezita pravé ta. Schopnost prenést informace na jiného ¢lovéka
ve spravné forme a podobé. OvSem je nutné, aby spravna komunikace probihala v obou

smérech. Tedy jak z vy$§iho managementu na nizsi, tak z nizsiho managementu k vy$simu.

Pro jednani slidmi je dulezity osobni pFistup. Toto bylo feCeno v rozhovorech a je to
dulezita informace, kterou by manazer stavebniho podniku mél prijmout a prizpusobit se

tomu.

Je nespocet dualezitych vlastnosti a dovednosti, které musi manazer mit. Neni nutné zde
uvadét seznam, kterym by se mél fidit. Kazdy by se vSak mél 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 firmach je toto naprostou samoziejmosti. Samoziejmé 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 né¢ nutné ziskat pracovni zkuSenosti, které Casto nemaji. Ty ziskaji praxi a také
z védomosti a znalosti pracovné star§ich spolupracovnikii. Je prospésné si vSechny tyto
rady a moudra vyslechnout. Mohu s klidnym svédomim kazdému doporucit kariéru ve

stavebni sfére.
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Béhem epidemické situace, které jsme museli Celit v minulych letech, musel kazdy
manazer, a dokonce zaméstnanec prokazat velkou houzevnatost. Manazefti Celili velkému
mnozstvi prekazek, které jim ztizily jiz tak naro¢nou praci. OvSem objevilo se zde 1 par
zableska svétla. Do stavebnictvi zacala ve vétSi mife pronikat digitalizace. Manazefi si
vyzkouseli praci ve formé 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 celého tématu nebylo mozné do mé
prace zahrnout. V teoretické Casti jsem se dozvédél mnoho novych informaci, které mé
obohatily. Pii empirické Casti jsem zase mohl sledovat zjisténé skute¢nosti piimo z praxe,

ze kterych jsem ziskal dals$i nezbytné informace.

Cilem této prace bylo zjistit, zda jsou manazefi ve stavebnich podnicich dostatecné
kompetentni k vykonavani své prace v dnesni dynamické dob&é. M) prizkum prokazal, ze
dotazovani a zminéni manazefi maji potfebné , vybaveni a ,odhodlani“. To dokazuje
provedené dotaznikové Setfeni a potvrzuji to i1 provedené rozhovory s manazery.
Kompetence manazert v mnou zkoumanych podnicich je vyhovujici. Panuje zde rovnost

mezi muzi a zenami. Mladi manazefi jsou vnimani predev§im podle svych dovednosti,

vlastnosti a znalosti. Nikoli podle svého véku.

Prace manazert byla také provérena 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 respondentu, 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 cast tvotila komunikace, tu se i ja
snazim a budu dale snazit zdokonalovat. Ziskal jsem predstavu, jakymi kvalitami by
spravny manazer m¢l disponovat a jaky by mél byt. Tato prace rozsifila mé obzory ve

stavebnim odveétvi, véfim Ze je rozsifi i vSem Ctenarum.
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