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Abstract

Diploma thesis focuses on communication and human resource management in
construction companies. The aim of this thesis a proposal communication stan-
dards to ensure the integration of new employees into the organization, clarify the
business strategy, providing information about the main objectives and financial
performance of the company and performance management. This thesis focuses on
businesses that specialize in civil engineering. To achieve the objektive the author
used to questionnaire survey in five companies (n = 104), semi-structured inter-
views with company employees Galur, Ltd. (n = 17) and interviews with employers
selected five companies (n = 5) for the comparison of the results. Overall, the re-
sults achieved, it was concluded that current employees have built a strong corpo-
rate culture and are at an advanced age and there is hardly newcomers adapt em-
ployees. The results of this thesis were formulated into proposals to create adapta-
tion plan for securing new employees in the company and Denik partaka, for bet-
ter provision of information, management employees in the company.

Keywords

communication, construction, profession, human ressource management

Abstrakt

Tato diplomova prace se zaméruje na komunikaci a fizeni lidskych zdroji ve sta-
vebnich podnicich. Cilem diplomové prace je navrh komunikac¢nich standardt pro
zajisténi integrace novych pracovnikii do organizace, objasnéni podnikové strate-
gie, poskytovani informaci o hlavnich cilech afinan¢ni vykonnosti spolecnosti
a rizeni pracovniho vykonu. Tato prace se zaméruje na podniky, které se speciali-
zuji na inZenyrské stavby. Pro dosazeni cile probéhlo dotaznikové Setreni se za-
méstnanci v péti podnicich (n = 104), polostrukturované rozhovory (n = 17) se
zaméstnanci spole¢nosti Galur, s.r.o. A osobni rozhovory se zaméstnavateli vybra-
nych podnikd (n = 5) pro komparaci zjisténych vysledki. Ve sledovanych podni-
cich se dospélo k zavéru, Ze stavajici zaméstnanci maji vybudovanou silnou podni-
kovou kulturu a jsou v pokrocilém véku a obtiZné se tam nové ptichozi zaméstnan-
ci adaptuji. Na zakladé ziskanych informaci byla navrhnuta doporuceni k vytvoreni
adaptacniho planu pro udrzeni novych pracovnikili v podniku a Denik part'dka, pro
lepsi poskytovani informaci, fizeni zaméstnancii v podniku.

Klicova slova

komunikace, stavebnictvi, povolani, fizeni lidskych zdroja
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1 Uvodni ¢ast

V tvodni ¢asti je sepsan kratky ivod do problematiky komunikace a rizeni lidskych
zdroji ve stavebnich podnicich. Nasleduje popsani hlavniho cile prace
a jednotlivych podcilti. Kapitola je zakonc¢ena metodickou ¢asti.

1.1 Uvod

Rizeni lidskych zdrojii je zaméfeno bezprostiedné na neustalé zlep$ovani vyuZiti
arozvoje pracovnich schopnosti lidskych zdroji. V posledni dobé prinaseji nové
uhly pohledu na ¢lovéka jako pracovnika, na jeho vyznam ajeho hodnotu pro or-
ganizaci. Pracovnici prinasi, apak idale rozviji, svlij intelektudlni kapital
v podniku, uchovavaji a vytvareji znalosti a osvojuji si a demonstruji dovednosti
a schopnosti. Podniky si to uvédomuji, a proto se zaméruji na nastroje prilakani,
udrZeni si, odménovani arozvijeni lidského kapitalu, ktery jednotlivi pracovnici
reprezentuji. To vSe délaji za icCelem vytvareni si a udrzeni kvalifikované a dobte
motivované pracovni sily.

Lidskym zdrojim se vénujeme piedevsim proto, abychom si uvédomili jedi-
necnost kazdého clovéka. Pokud chceme, aby zaméstnanec poskytoval podniku to
nejlepsi, ceho je schopen, nemizeme k nému pristupovat jako k soucastce ve stroji,
kterou staci obcas promazat a az se opotrebuje, vyménit ji za novou.

Urcité by si vétSina vedoucich pracovnikd piala mit ,kuchaiku®, kde najdou
jednoduché a presné navody, jak vést lidi, jak zvysSit jejich vykonnost, jak se vy-
hnout konfliktiim a jak maximalné vyuzit lidsky potencial. Zadny snadny ani jedno-
znacny navod bohuZel neexistuje. Pfesto se snazime v urcitych studijnich materia-
lech nalézt alespon zakladni filozofii a nékteré zasady vedent lidi.

Vedouci podniku by se mél snazit pochopit, jak se lidé chovaji, ¢eho si vazi a co
chtéji. Po ukonceni studia se nikdo automaticky nestane dobrym vedoucim, proto-
ze musi nejprve ziskat Zivotni zkuSenosti a ucit se z vlastnich chyb a rozhodnuti.
Rozhodujicim faktorem v motivaci lidi je jeho vztah k nim. Proto je potieba inves-
tovat znacny podil svého ¢asu do upifimného rozvijeni téchto vztahd. Pro rizeni
lidskych zdrojii musi vedouci pracovnik védét, Ze musi byt ve svém pristupu
k zaméstnanciim naprosto diisledny a neustale se snazit je stmelovat.

Hledaji se dlivody niZsi vykonnosti pracovniki, at' uz je zptisobena organizaci
prace, individudlnimi rozdily nebo pracovnim prostiedim. Jak umi organizace co
nejefektivnéji vytvaret pracovni tkoly a motivovat zaméstnance, aby délali, co se
od nich zada. To vSe tvori pro podnik jeho konkurencni vyhodu.

Vedle své prace zaméstnanec na pracovisti proziva radu radosti a zklamani,
které vyplyvaji ze vztahtli k ostatnim lidem, a silné urcuji jeho chovani. Proto by mél
vedouci pracovnik brat zietel na vyznam socidlnich vztahd a pracovni spokojenost
pro uspéch organizace a vykon pracovnikd.

Lidé uvadéji do pohybu ostatni zdroje a determinuji jejich vyuZzivani. A proto-

v/

Ze zaroven predstavuji pro organizaci ten nejcenné€jsi i nejdrazsi zdroj, ktery roz-
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hoduje o prosperité a konkurenceschopnosti organizace, je personalni prace ja-
drem a nejdiileZitéjsi oblasti celého rizeni podniku.

Stavebni sektor je velmi specifickou oblasti v ekonomice. Z dvodu znac¢né
rozmanitosti stavebnich praci a obtiZnosti pracovnich podminek v jednotlivych
oborech (inZenyrské stavby, pozemni stavitelstvi, vykopové prace), vyzaduje oso-
bity pristup k personalnimu managementu v ramci kazdé stavebni spolecnosti.
ProtoZe pravé zaméstnanci, jakoZto nositelé specifického know-how, zajistuji spo-
le¢nosti dlouhodobou prosperitu a trvalou konkurencni vyhodu.

Optimalni zabezpeceni lidskych zdroja ve stavebnictvi je diilezité z pohledu
kazdodenniho rizeni zaméstnanci k dosaZeni stanovenych cilli. Jedna se napriklad
o divody vyrazné specifickych, rozmanitych a obtiznych pracovnich podminek ve
stavebnictvi (sezonnost, ndrazovost, namahavost stavebnich praci, obtiZnost pra-
covniho rezimu, rizikovost prostredi).

1.2 Cil prace

Cilem diplomové prace je navrh komunikacnich standardi pro zajisténi integrace
novych pracovnikl do organizace, objasnéni podnikové strategie, poskytovani in-
formaci o hlavnich cilech afinan¢ni vykonnosti spolecnosti afizeni pracovniho
vykonu.

Tato prace se zaméruje na stavebni podniky, které se specializuji na vykopové
prace v Jihomoravském kraji, konkrétné v okresu Hodonin. Déle se tato prace za-
byva vymezenim komunikace a reSenim vztahli mezi zaméstnanci, mezi vlastniky
a zameéstnanci vzajemneé.

Mezi podcile této prace patri analyza pracovnich pozic ve stavebnim sektoru
se zaméfenim na vykopové prace, analyzu motivace, spokojenosti, fluktuace za-
méstnancti ve vybranych podnicich.

Vysledky budou pouZity ve prospéch spole¢nosti Galur, s.r.o.

1.3 Material a metodika

Material a metodika stanovuje postup, jak dosahnout cile této diplomové prace.
Obsahuje harmonogram zjistovani prvotnich tdajii, analyzu tizeni lidskych zdroji
v podniku a statistické metody pro vyhodnoceni zjisténych tdajt o respondentech.

1.3.1  Analyza povolani ve stavebnictvi

Dil¢im cilem je pomoci dotaznikového Setfeni s vybranymi zaméstnanci analyza
jednotlivych profesi, které se vyskytuji ve stavebnictvi se zamérenim na vykopové
prace. Dotaznikové Setfeni bude probihat v ramci jednoho tydne od 3. fijna do 7.
fijna 2016 v pracovnim prostredi (LuZice u Hodonina) spole¢nosti Galur, s.r.o.
a nasledné konzultovany s vedenim spolecnosti pro pripadné doplnéni a ovéreni
jednotlivych udaji. Vysledky budou vyhodnocovany 7. fijna az 10. frijna 2016.
V ramci dotaznikového Setieni bude u jednotlivych pracovnich pozic zjistovan za-
kladni ucel jednotlivych profesi, vstupni poZadavky, nutnost praxe, stru¢ny popis
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provadéni jednotlivé profese, dovednosti predpoklady pro vykonavani profese,
vybaveni a zarizeni pro vykon dané Cinnosti, fyzické, emociondlni, fyzikalni poZa-
davky a nakonec zaméreni na zdravi a bezpecnost. Pro analyzu poslouzi dotaznik
v priloze D. Dotaznik nebyl vytvoren autorem této prace, je prevzat z publikace od
Busina (2014).

1.3.2 Dotaznikové Setreni

Dotaznik byl tvoren v fijnu 2016. Je sloZen z otazek zamérujici se na problematiku
komunikace a sdileni informaci, informovanost ze strany vedeni podniku, komuni-
kace zaméstnanec - zaméstnavatel, komunikace se spolupracovniky a jejich moti-
vace, interpersondlni vztahy na pracovisti, bezpe¢nost prace, tizeni vykoni za-
méstnance. Dotaznik je sloZen z uzavienych otdzek (s moZnosti vybéru z nabidky
konkrétnich poloZek), ze Skaly souhlasu, dichotomickych otazek a jedné polouza-
viené otazky, kterd kromé vybéru odpovédi znabidky umoZiiuje doplnéni
v poloZce ,uvedte jaké (jiné)“. Uzaviené otazky zjistuji jasny a pro zaméstnance
Casové nenarocny zpusob odpovédi. Dotaznikové Setieni bude probihat prevazné
papirovou podobu. Dotaznik je v piiloze C. Tazatel se na vlastni naklady vyda za
zameéstnanci. Nasledné budou vyplnéné papirové dotazniky prevedeny do elektric-
ké podoby azpracovany softwarem Survio a Microsoft Office Excel 2007.
Avysledné budou jednotlivé vysledky vhodné vizudlné zobrazeny
a okomentovany. Obdobi realizace je listopad 2016 a misto realizace je okres Ho-
donin. Predpokladané naklady jsou cca 5 000 K¢.

1.3.3 Vybér respondenti

Sledovani bude provedeno ve spole¢nosti Galur, s.r.o. a dale budou podklady jesté
pro srovnani sledovany u spolec¢nosti - Rohatecka stavebni, s.r.o., InZenyrské stav-
by Hodonin, s.r.o., Specializovana stavebni spole¢nost Petr Cejka, Stavebni firma
Roman Marcinek, s.r.o. Respondenti pro dotaznikové Setfeni jsou zaméstnanci,
kteri provadéji jednotlivé profese ve stavebnich podnicich, zamérené na vykopové
prace. Jedna se zejména o zaméstnance, ktefi provadéji zednické, svarecské, po-
mocné manualni prace. Dale obsluha strojnich vozidel a nakonec ridi¢ti nakladnich
vozidel - jak bylo zjisténo analyzou stavebnich profesi na zacatku fijna 2016.
Predpokladam, Ze jednotlivé profese provadéji pouze muzi. Vékové jsou to za-
méstnanci od 15 - 65 let. Velikost vybérového souboru je cca 150 respondentii ze 5
podnikd.

1.3.4 Rozhovory se zaméstnanci a zaméstnavateli vybranych
podnika

Rozhovory probéhnou prostrednictvi polostrukturovanych rozhovort zaméstnan-
cl spolecnosti Galur, s.r.o. a tazatele. Ten bude klast otazky a odpovédi budou za-
znamenavany na diktafon a nasledné prepisovany do elektronické podoby. Dotaz-
nik s jednotlivymi otazkami nebude mit tazajici moZnost vidét, a tak se dopredu na
né pripravit. Zaméstnanci poskytujici rozhovor byli poZadani o souhlas se zverej-
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nénim jejich odpovédi. Dotazovani bude probihat metodou pfimého rozhovoru
a budou pouze zaznamendvany nazory tazajiciho. Rozhovory z fad zaméstnancii
bude probihat pouze ve spole¢nosti Galur, s.r.o. Nasledné budou probihat osobni
rozhovory se zaméstnavateli jednotlivych podnikti. Obdobi realizace je od 25. fijna
do 2. prosince 2016. Velikost vybérového souboru z fad zameéstnancu je 15 - 20
a z fad zaméstnavateld 5 osob.
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2 Literarni prehled zkoumané
problematiky

V literarnim ptehledu se autor prace zaméfuje na komunikaci v podniku. Rizeni
lidi v podniku, vyskyt moznych konfliktl v podniku. Dale se zamétruje na bezpec-
nost prace v podniku. V literarnim piehledu je zahrnuta problematika podnikové
kultury, kterd ma vliv na fizenfi lidskych zdroji v podniku. A nakonec se v této kapi-
tole zaméruje na indikatory hodnoceni vykonnosti v oblasti rizeni lidskych zdroja
- spokojenost, motivace a fluktuace zaméstnance.

2.1 Komunikace v podniku

Podle Dvorakové (2012), Armstronga (2013), Urbana (2013) je pro uspéch interni
komunikace nezbytna jasna, oteviené komunikovana a dlisledné uskute¢niovana
strategie spoleCnosti - jak celkova, tak samotné komunikace. Pricemz zakladem
jsou pravidelnost, relevantnost, adresnost a v€asnost. Diivéryhodnost se buduje
dlouho, ale o to rychleji o ni jak jednotlivec, tak organizace miiZe prijit.

Dvorakova (2012) a Armstrong (2013) uvadi rtzné prostiedky komunikace
se zaméstnanci, pomoci intranetu, slovem i pismem, pfimo i neprimo. Komunikace
tvari v tvar - je prima i rychla a umoziiuje odhadnout reakce lidi, kteii mohou pfti-
mo odpovidat i klast otazky. Ale takova komunikace by méla byt doplnéna pisem-
nymi materialy nebo elektronickou komunikaci pomoci intranetu. Pisemna komu-
nikace je nejefektivnéjsi, kdyz jsou informace diilezité, kdyz téma vyzaduje
podrobné a presné vysvétleni, kdyZ se informace predavaji mnoha lidem. Rozumny
piistup ke komunikaci znamena kombinovat komunikaci tvari v tvatr a pisemnou
komunikaci.

Podle Urbana (2013) vétsSina podniki vyuziva soubor formalnich, systematic-
ky vytvorenych komunikacnich aktivit stejné jako neformdlnich pftileZitostnych
postupi. Pro piehlednost Ize tyto postupy rozdélit na:

1. Systém komunikace shora - dorucovani informaci zaméstnancim
2. Systém komunikace zdola - slouZici k ziskavani informaci od zaméstnanct

Komunikaci shora dava zaméstnanclim informace o jejich podniku, poskytuje za-
dani pracovnich tkoll atd. a zpétnou vazbu o vysledcich jejich pracovni aktivity.
Mezi nejbéznéjSimi formami komunikace shora v podnicich jsou podle Urbana
(2013):

1. Ukladani dkoll (delegovani), az jiz ustni nebo pisemnou formou (v zavislosti
na vyznamnosti ukolu, jeho sloZitosti apod.).

2. Podnikové publikace, tj podnikové noviny, Casopisy atd. u menSich stavebnich
podniki se nevyskytuje, mohou se ale vyskytovat informacni tabule a vyvésky.

3. Informacni brozury

Nahrané vzkazy
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5. Zpravy pro zaméstnance a setkani s nimi

Bulletiny pro zaméstnance - obvykle vyvéSovany na nasténky a rozesilany ve-
doucim pracovnikiim, obsahujici aktudlni informace, napt. o volnych pracov-
nich mistech v podniku

Jedna se o fadu informaci, které pracovnici ziskavaji pri pravidelnych schtizkach,
pracovnich poradach, pri pochiizkach vedoucich pracovniki vyssich stupnii po
pracovisti.

Co komunikovat podle Dvorakové (2012):

e Finantni aprovozni vysledky, situace na trhu, strategie - jde ojeden
z nejsilnéjSich motivacnich prvki

e Komunikaci zmén - komunikaci nejriznéjSich zmén uvnitt spolecnost, jedna
se o jedno z nejcitlivéjsich ¢asti interni komunikace.

¢ Informace z oblasti lidskych zdroji - komunikace nejriiznéjsich internich pra-
videl, norem, smérnic, provozni zaleZzitosti.

Forma komunika¢niho kandlu - je dulezity vybrat spravny, ¢i castéji jejich mix.
Forma musi odpovidat jak cilové skupiné, tak obsahu. Vybér se ridi logikou bézné
mezilidské komunikace a selskym rozumem. Pii vybéru komunika¢niho kanalu se
bere v tvahu:

e Dostupnost

e Cilova skupina - kdo, kde sidli, jakou formu komunikace preferuji, je navrho-
vany komunikacni kanal pro né dostupny a pochopitelny?

e (Cile - co podnik chce, aby se zaméstnanci dozvédéli/mysleli/udélali na zakla-
dé sdéleni?

e Obsah - co je podstatou sdéleni? V jakém kontextu jej bude zaméstnanec vni-
mat?

Dvotrakova (2012), Urban (2013), Rogera D’Aprixe (2015) uvadi komunikaci tvari
v tvar je prostiedek nejbéZnéjsi, ale potencialné nejproblematictéjsi. Vyzaduje fy-
zickou pritomnost zucastnénych. Nejcastéjsi formou jsou porady, konference, se-
minare, exkurze do provozu, diskuze, spole¢enské akce a mnohé dalsi. Komunikace
tvari v tvar je nevyhnutelna a nezbytna, ale neméla by byt jedinym prostredkem,
zvlasté v pripadech, kdy jsou sdélované informace dtlezité.

Tejnorova (2015) doporucuje, aby vedouci podnikii nenasilné konzultovali se
zaméstnancem jeho kroky, poskytovali rady a doporuceni, dodavali mu sebevédo-
mi. Poskytovali zaméstnanclim pravomoci, primérenou zodpovédnost a prostor
pro osobni iniciativu. Z vyzkumu Aon Hewitt (2015), vyplyva, Ze angaZovanost, to
je to, o¢ v interni komunikaci bézi. Z prizkumu State of the Employee Engagement
2016 vychazi, Ze angazovanost zaméstnanci zvySuje vykon zaméstnanci, zvysuje
Sanci jejich udrZeni ve spolec¢nosti a zvySuje spokojenost zaméstnanct.

Pracovni povinnosti, cile a pravomoci i postupy pozadované pfri jejich prova-
déni by vedouci mél svym spolupracovnikiim nejen jasné a srozumitelné sdélit, ale
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i presvédcit se o tom, Ze jim skutecné porozuméli. Nasledné po rozdéleni vedouci
by mél postup i vysledky kontrolovat a to zplisobem odpovidajicim povaze jejich
prace ijejich schopnostem, zkuSenostem. O vysledcich kontroly by mél vedouci
svoje podrizené informovat. Pravé nejcastéjsi problém pfri plnéni pracovniho tkolu
uvadi Urban (2015b) nejasné pracovni postupy.

Prevence zpravidla nevyZaduji dodatecné naklady a velké mnoZstvi Casu. Vy-
chodiskem jsou kladené otazky. Prevence odstranéni nedostatkd, tedy téch, které
dochazi jesté pred zapocetim prace u rozsahlejsich praci a novym zaméstnanclim
vyZaduje podle Urbana (2015b), aby si vedouci ujasnil zda:

e Ukol zaméstnanci jasné vysvétlil a ovéril, zda jej spravné pochopil

e zjistil, zda vi, jak pri jeho provadéni postupovat

e presvédCil zaméstnance otom, Ze ocekdvany zpiisob provadéni prace je
spravny

e vysvétlil, proC zplisob vykonavani ukolu, na ktery je zaméstnanec zvykly nebo
ktery povazuje za vhodnéjsi, neni vhodny

e vysvétlil priority jejich ukolu

e uvedl proc je ukol pro organizaci i zaméstnance dilezity

e ujistil zaméstnance o tom, Ze jeho spravny postup mu nepfrinese Zadné nega-
tivni dlisledky, téch negativnych, kterych se obava, ve skute¢nosti nenastanou.

U opakovanych ukold se mohou otazky omezit jen na ovéreni, Ze zaméstnanci je
znam jejich oCekavany vysledek i termin jejich zahajeni a ukoncent.

Z prizkumu Eurofound (2015) vyplyva, Ze kazdy desaty pracovnik (10 %)
uvadi, Ze je ,neprili§ dobre informovan“ nebo ,zcela neinformovan“ o zdravotnich
a bezpecnostnich rizicich spojenych s vykonem svého povolani. A navic se zjistilo
prizkumem od spolecnosti Decision Wise (2016), ze vysledky o vysledcich pri-
zkumu angazovanosti neinformuje své zaméstnance kazda druha firma. Podle pri-
zkumu Gatehouse (2016) patfi mezi nejvétsi bariéry interni komunikace nedosta-
teCny komunika¢ni um manazert.

Az 80 % zmetkd a Spatné odvedené prace prameni z faktu, ze pracovnikiim
byla prace Spatné zadana a oni improvizovali p¥i FeSeni. (Hola, 2011)

Adamek (2013) a Pétros (2015) ve svych diplomovych praci dosli k zavéru, Ze
komunikace se svym nadiizenym hodnoti podiizeni jako dobrou, a motiva¢ni pro-
gram za dostatecny- z cehoZ soudi, Ze s nim nejsou zaméstnanci spokojeni a prali
by si lepsi program. A nazory pracovniki jsou tolerovany - ale nadrizeni spiSe vy-
hradné voli vlastni zplisob reSeni a postup provadéni stavebnich.

Pro¢ nepodcenovat komunikaci v podniku podle Holé, Pouchy (2011)

e AZ 80 % zaméstnanci celosvétoveé je v praci pasivnich az nespokojenych. Glo-
balni ekonomika tedy stoji na 20 % zaméstnanci.

¢ Jen 50 % zaméstnancti je schopno piesné popsat, co se od nich v praci ocekava
a jaké presné vystupy maji dodavat.
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e AZ 80 % zmetkl a Spatné odvedené prace prameni z faktu, Ze pracovnikiim
byla prace Spatné zadana a oni improvizovali pii feSeni.

Komunikace je hlavnim a podceniovanym nastrojem managementu podniku. Ko-
munikace mliZe byt pouze Uspésna za predpokladu, kdy si partnefi vzajemné na-
slouchaji a rozumi si, musi manazer umét se vcitit do jednotlivych povah svych
zaméstnancu. (Basu, Faust, 2013 a Kovarikova, 2016).

Bartovska (2016) tvrdi v mésicniku Moderni rizeni, Ze bolesti témér vSech
podniki je nedostate¢na komunikace. Podrizeni (fadovy) zaméstnanci si stézuji, ze
nemaji dostatecné informace od vedeni - nesdéluji jim planované zaméry, které
maji vliv na pracovni mista, neberou je jako rovnocenné partnery pii zménach
v nastavenych pravidlech. Nejvétsim problémem jsou nepotvrzené anonymné Si-
fené zpravy naprti¢ podnikem. Vedeni podniku argumentuje svoje chovani, Ze za-
méstnanci chtéji znat informace, které nepotiebuji znat ke své praci a které jsou
tajné.

MANAZER
NEJLEPS{ NASTROJ
INTERNI KOMUNIKACE

Manazer ovliviiuje chovéni
zaméstnanct z 61 %. Zatimco
néstroje IK toho doséhnou jen ze 7 %.

Zaméstnanci chtéji slySet
80 % informaci od svého
primého nadfizeného.

Obr. 1 ManaZer - nejlepsi nastroj komunikace
Zdroj: HRNEWS.cz, Chvalinova (2016b)

Navic podle Chvalinové (2016b) zaméstnanci chtéji 80 % informaci slySet od svého
primého nadrizeného. Je to pro obé strany vyhodny obchod. Zaméstnanec se véci
dozvi z diivéryhodného zdroje a lidr si buduje se svym tymem vztah. A jsou to pra-
vé emotivni vazby k zaméstnavateli, diky kterym zaméstnanci zlstavaji a nehledaji
si misto jinde.
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2.2 Vedeni lidi v podniku

»Nepritesavejte lidi k obrazu jejich tkold, ale snazte se spise prizplsobit tkoly li-
dem a jejich aktudlnim motiviim.” Jifi Plaminek

Z prizkumu Eurofound (2015) plyne, Ze kvalita vedeni je vyznamnou soucasti
vztaht na pracovisti: 56 % zaméstnancti ,rozhodné souhlasi“ s tim, Ze je jejich nad-
Fizeny respektuje jako clovéka. Zhruba 4 % zaméstnancl uvadi, Ze tomu tak neni.
Necela jedna tifetina zaméstnancii (31 %) rozhodné souhlasi s tim, Ze je jejich nad-
Fizeny povzbuzuje a podporuje v rozvoji, podobné procento (32 %) rozhodné sou-
hlasi s tim, Ze je nadrizeny chvali a projevuje jim uznani, kdyZ odvedou dobrou
praci.

Jak uvadi Bélohlavek (2000) davani tkold je zdanlivé banalni zaleZitost. Staci
pracovnikovi Fict, co ma délat, pripadné mu slozitéjsi ukol vysvétlit. JenZe v realu
se setkavame, Ze pracovnik praci odvede $patné, s chybami, které mohou ohrozit
kvalitu prace jako celku. Doporuceni od Dvoraka (2016) je pro vedouci, aby
v ridicim postoji pfevazovala prisnost a narocnost nad benevolenci a zaviranim oci.
JelikoZ problémy, které se vyresi samy, byva malo.

Jako nejcastéjsi chyby pri zadavani ikoli vymezil Bélohlavek (2000) na:

ukol je nejasny, chybi presné stanoveny cil,

ukol je z hlediska moZnosti pracovnika nesplnitelny nebo tézko splnitelny,
ukol je pro pracovnika piilis snadny, pracovnik by mohl udélat mnohem vic,
ukol nerozviji potencial pracovnika,

pracovnik pochopi tkol jinak, nespravné,

ukol nemotivuje.

Dvorak (2016) uvadi, Ze lidsky faktor hraje v Zivoté vedouciho pracovnika zasadni
roli, se nesmi podcenit, ani precenit. Vedouci musi smysluplné vyuzivat kvality lidi,
které ma k dispozici. Navic podle Bélohlavka (2000) umét spravné davat ukoly, to
je uméni, které vyZzaduje radu dovednosti: vcitit se do pracovnika, chvili vidét véci
jeho o€ima, odhadnout jeho potencial i jeho motivy.

Vlastnosti tkolu by mély byt SMART. PoZadavek specifikace znamen3, Ze tkol
musi byt stanoven jednoznacné. Jednoduché specifické cile vyvolavaji vyssi vykon-
nost nez cile obecné. Kdyz zaméstnanec dostane konkrétni tikol - , obvolejte ale-
spon 8 obchodnich partnert“ nebo ,postavte zed k sousedovu plotu®“. Bude se vice
snaZzit, nez pri vagnim pokynu ,snaZte se vyhloubit co nejvice. S uré¢enim ukolu
vSak nékdy byva potiZ - pokud je treba splnit tkol, ktery obtiZné kvantifikujeme,
dava manazer radéji pracovnikovi ukol nepiesny.

S tim souvisi dal$i poZzadavek - méritelnost. Je potreba dany ukol i néjak cisel-
né vymezit, aby mohlo dojit k posouzeni, zda byl ukol spravné splnén. PoZadavek
akceptovani znamena vzajemné odsouhlaseni ukolu vedoucim i podrizenym. Nad-
Fizeny ma moznost projevit svou nezptisobilost pro dany tkol, obavu z narocnosti
ukolu. Miize se projevit nespravné pochopeni ikolu podfizenym. Pracovnik také
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muze vyjadrit své vyhrady vici nékterym strankam dkolu nebo viici ukolu celému.
Podiizeny muZe totiZ znat problém daleko 1épe nez nadrizeny a dokaze mu vysvét-
lit, Ze v danych podminkach urcitou technologii pouZit nelze. Akceptovani predpo-
klada aktivni acast pracovnikli na ukladani tkolu, ktera silné motivuje.

Zaznamenavani tkolu - Ukoly pracovnikiim jsou piredkladany pribézné ajsou
s nimi konzultovany. Vedouci vysvétluje zaméry vedeni, pracovnik uvaZzuje, jakym
zplisobem tyto zdméry naplnit a projednava s nadiizenym termin plnéni. Timto
zplUsobem je stanoven ukol. Vedouci ukol zapisuje do svého zaznamniku a uvadi
tyto udaje:

nazev ukoly,

e poveéreny pracovnik,
zpusob plnéni,
termin plnéni.

Jako efektivni vedeni pracovnikii povazuje Faerber a Stowe (2007) koncepci zva-
nou jako ,vedeni prostiednictvim cild. Jde o to, Ze pracovnikim nepiedepisujete,
co maji presné délat, ale mluvite o vysledcich, kterych je potieba dosahnout. Zpt-
sob dosazeni cile si mlize pracovnik vybrat, pricemz samoziejmé jeho volnost
omezuji nékteré zakladni podminky, napriklad rozpocet, zdkonné upravy, interni
pravidla a podobné. Z prizkumu Eurofound (2015) bylo zjisténo, Ze autonomie
v praci nebo prostor pro rozhodovani, tedy moznost ménit poradi ukolti, metody
prace arychlost nebo tempo prace, jsou pro pracovniky dtlezité, protoze jim
umoziuji co nejlépe se prizplisobit pracovnim narokim.

Svym kaZdodennim fizenim vedete pracovniky k vétSi odpovédnosti: hovoftite
s nimi o cilech misto toho, abyste davali prikazy, jak maji pracovat. Pti delegovani
ukold, dbejte na to, abyste sice jasné vyjadrili sva ocekavani, ale zaroven také po-
nechali pracovnikovi volny prostor ke splnéni ulohy zplisobem podle vlastniho
uvazeni. (Faerber, Stowe, 2007 s. 85)

2.2.1 Jednani se zaméstnanci

KaZzdy manaZer musi disponovat podle Kovarikové (2016) potfebnymi komuni-
kacnimi kompetencemi. Pokud nékomu chce néco rici, je potreba, aby umél mluvit,
a to nejlépe jeho reci. Musi umét svym zaméstnanciim vysvétlit vSechno, co je po-
tieba, a hlavné tak, aby to pochopili. Chvalinova (2016a) uvadi pét komunikac¢nich
potieb zaméstnance, které pokud jsou zodpovézeny, ziskdme zaméstnance na svou
stranu. Kazdy zaméstnanec by mél védét - co ma délat, jak se mu dari, jestli nékoho
zajima. Dale z osobniho mikrosvéta do podnikové - jak se dafi podniku a kam smé-
fuje. KdyZ maji zaméstnanci na tyto potireby odpovédi. Zacnou se teprve zajimat,
jak mohou pomoci podniku, jako mohou prispét k naplnéni podnikovych cilt.
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Odpovédnost za vlastni

1) préci

Angazovanost

Co je moje
prace?

Hodnoceni

Jak pracuji? 3) vykonu

Nize/mise, Kam Zajima se nékdo?
hodnoty , sméuji?
&
Jak pracuje
tym?
3) Individualni potieby
4
Pracovni jednotka, J
cile, vysledky
Obr. 2 Vysecovy graf. Otazky smértujici k lepsi angazovanosti zaméstnanct podle D’Aprix

(2015)

Jak uvadi Freemantle (1996), kazdy zaméstnavatel si musi uvédomit jedinec-
nost kazdého clovéka, kterého v podniku zaméstnava. Kazdy zameéstnanec je jedi-
necny avyzaduje jedine¢ny zptlisob jednani. Nesmite hazet vSechny do jednoho
pytle. Nepredpokladejte, Ze se vSichni budou chovat stejné a mit stejny zajem. Za-
méstnavatel by se mél co nejvice o svych zaméstnancich dozvédét, nestali pouze
osobni Udaje, potieba jsou i dalsi jako jsou jejich vlastnosti, dovednosti a podle to-
ho pak obméiujte své chovani. Pokud budete umét jednat s lidmi uptimné, ale do-
vedné, bude kaZzdy pracovnik pracovat efektivnéji, protoZe si uvédomdi, Ze s nim $éf
nezachazi jako s néjakym cvicenym psem.

Podle Kovarikové (2016) z ¢lanku Kvalitni interni komunikace ve firmé zavisi
na manazerech - Zaméstnavatel by nemél zaméstnancim mazat med kolem pusy,
mél by svym chovanim jit prikladem. Informovat, radit jim vSude tam, kde je po-
tfeba, a vnaset do prace néco ze své osobnosti. ManaZer je fakticky odpovédny za
to, jestli podtizeni komunikuji nebo nekomunikuji, a ptipadné jak to €ini.

Basu (2013) uvadi, Ze zaméstnanci, ktefi nemaji dostatecné informace, se ne-
mohou spravné rozhodovat. Nevédi, co presné se od nich ocekava, jak nejlépe mo-
hou prispét ke zlepSeni své prace. Dale se zmifnuje o tom, Ze fada vedoucich pod-
hodnocuje komunikaci se svymi spolupracovniky a povazuji ji za jednostranny
proces. Predpokladaji, Zze kdyZ zaméstnanciim sdéli ,padné“ argumenty, nejlépe
téch, kterd jsou zaloZena na ¢islech alogice. A kdyZ na druhou stranu soustavné
Jtlaci”, tj. davaji najevo, Ze ocekavaji, Ze jejich nazory ptijme. Nebo piipadné vedou-
ci spoléhaji jen na svou autoritu. Bude pozadovana prace odvedena presné podle
poZzadavkl. JenZe zkuSenost ukazuje, Ze komunikace postavend na téchto zakla-
dech kon¢i v praxi velmi asto neldspéchem.

Stejného nazoru je i Freemantle (1996), ktery tvrdi, Ze je svrchované naivni
domnivat se, kdyz bude zaméstnavatel do podnikovych komunikac¢nich kanalt cpat
vic a vic informaci, vyresi se vSechny problémy ve vztahu se zaméstnanci samy.
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A taky je blahové domnivat se, Ze kdyz svym zaméstnanciim povite, jaké ma podnik
potiZe, kdyZ jim sdélite ,fakta“, pochopi je. To pravé neudélaji. Nikdy.

Pokud chceme, aby komunikace piisobila presvédcive, tak se musi podle Urbana
(2015a) opirat o pét hlavnich predpokladii:

e Plisobit divéryhodné.

e Prezentovat nazory stanoviska, pro které chceme ostatni ziskat, ktery zdtliraz-
nuje spole¢né zajmy obou stran.

¢ Posilovat sva stanoviska a nazory priklady.

e Navazat s osobami, se kterymi komunikujeme, emocionalni kontakt.

¢ Byt ochoten druhé strané naslouchat a pfijmout feSeni majici povahu (predem
pripraveného) kompromisu.

Budete-li jako vedouci pracovnik jednat se svymi kolegy, zaméstnanci jako
s rovnocennymi partnery, dosahnete rady pozitivnich vysledki (Basu, 2013):

e Snaze porozumite komplikovanym spolupracovnikim a bude schopen kon-
struktivné pristoupit k jejich pfipominkam, aniz byste museli ménit své vlast-
ni stanovisko.

e Respekt viici vam prirozené vzroste, takze budete moci bez obav upustit od
autoritativniho vystupovani, aniz by se to negativné projevilo na discipliné va-
Sich kolegti, podtizenych.

e Misto toho, abyste tak jako ve vétSiné spolecnosti vénovali 30 % svého casu
urovnanim  (skrytych) konflikti, predstavite systém efektivnéjsich
a cilenéjsich pohovori se spolupracovniky, podiizenymi.

e Jakmile v tymu zavedete pevna zdkladni pravidla, budou kolegové, podrizeni
schopni resit stale vice problémi a konflikti samostatné.

e Vytvorite pracovni klima, v némz bude dtiraz kladen predevsim na vnitini mo-
tivaci zaméstnancili s ohledem na tcel podnikani, a nikoli na jejich funkci, vysi
platu.

e Podporite interni komunikaci a urychlite rozhodovaci proces, aniZ byste ztra-
tili divéru a podporu spolupracovnik, podrizenych.

Pro zlepSeni komunikace doporucCuje Freemantle (1996) napriklad zajit
k zaméstnanclim si popovidat o obédové prestavce. Popovidat si o komunikaci
v podniku ajak by se dala zlepsit. Naslouchejte pozorné tomu, co vam reknou,
a pokud se dohodnete, Ze je tifeba néco udélat, jdéte za tim. A dale upozoriiuje, aby
byl zaméstnavatel pfipraven i na stiZznosti. A mél by se snazit co nejvice omezovat
Septandu, ktera vytvari akorat tak neplechu a poskozuje divéryhodnost.

Koubek (2015) tvrdi, Ze nestaci pouze zajistit vertikalni komunikaci, ale je
tfeba vénovat pozornost i horizontalni komunikaci mezi jednotlivymi pracovniky,
pracovnimi skupinami, Useky, organizanimi jednotkami. Prispiva to tak ke vza-
jemné informovanosti o praci ajejich okolnostech ¢i k prebirani zkuSenosti, ale
prispiva to ikzlepSovani socidlnich vztahl v organizaci a ke zvySovani pocitu
soundalezitosti s organizaci. Neméné dilezitym predpokladem kromé naslouchani
je podle Basu (2013) schopnost presvédcovat, a tak ziskat ostatni pro spolecné cile.
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2.2.2 Vyznam zpétné vazby

Zpétnou vazbou jsou informace, které ziskavdme ze strany podiizeného, Ze tkol
pochopil. Zpétna vazba je nutna zejména u slozitych a nejednoznacnych tkolt.
Zpétna vazba muzZe podle Bélohlavka (2000) nabyvat nékolika Grovni:

e zpétna vazba na Urovni vnimani napft. odpovédi ,rozumim*, ,ano“ si vedouci
ovéruje, Ze pracovnik zpravu skutecné slySel. Odpovéd’ ,rozumim*“ nepotvrzu-
je, Ze pracovnik skutecné slysel to, co slyset mél. Véta ,Prijed tam na dvé, roz-
hodné ne pozdéji!“ miize byt nespravné zaslechnuta jako ,Prijed tam na pét! ...
pracovnik presto odpovi, Ze rozumél dobfre.

e zpétna vazba na trovni koédu muize mit charakter kompletniho zopakovani po-
kynu. Pracovnik je schopen opakovat tikol vedouciho slovo od slova, to ovsem
nerika, Ze jej pochopil spravné. Vedouci ho povéri pripravou vysledki jednot-
ky za minulé ctvrtleti. Pracovnik bude tfi dny pracovavat na podrobném dva-
cetistrankovém rozboru, ktery doprovodi mnoZstvim grafli a tabulek. Tti dny
ve skutecCnosti ztratil, protoZe, vedouci od ného chtél pouze napsat tuzkou na
kousek papiru deset nejdtlezitéjsich ukazateld.

e zpétna vazba na urovni vyznamu ukazuje, Ze prijemce opravdu spravné po-
chopil smysl sdéleni. Lze jej ovérit vhodné volenymi otazkami nebo kontrolou
praktického provedeni prikazu - mistr zjisti, Ze délnik udélal praci skute¢né
presné podle jeho pokynu.

Pfi pouhém potvrzeni vnimani nemame jistotu, zda dotyCny slySel opravdu vSech-
no aslysel to, co jsme rikali. Riizna pieslechnuti, nebo nezachyceni slov mohou
vyrazné informaci zménit. Pti potvrzeni kddovani jsou sice slova spravné zachyce-
na, muze jim vSak byt pripisovan riizny vyznam. Vyrazy pro kvantitu jako je ,néko-
lik“, ,malo“ nebo pro kvalitu ,dobry*, ,odpovidajici“ mohou mit pro rtzné lidi rtz-
ny vyznam. Janda (2004) upiednostnuje dvojitou zpétnou vazba. Védouci podniku
vétSinou zadaji zpétnou vazbu, jenomze uz nezavadéji ziskané poznatky od podii-
zenych a provadéji na zakladé poznatkl upravy, opravy.

2.3 Konflikty v podniku

Doprovodny jevem vSech mezilidskych vztaht jak uvadi Koubek (2015) jsou kon-
flikty. Ty mohou vzniknout znejriznéjsich pii¢in a nebezpeli hrozi zejména
v souvislosti s nedostatky v personalni praci. Z Eurofound (2014) prazkumu vyslo
najevo, Ze nasili a obtéZovani jsou uvadény méné casto, ale maji vyrazné negativni
dopad na duSevni pohodu pracovniki. Jiné pracovni podminky, jako jsou dobra
rovnovaha mezi pracovnim a osobnim Zivotem a socialni podpora, maji naopak
pozitivni vliv. Dale pak 25 % pracovnikd v Evropé uvadi, Ze zazivaji stres pri praci
po celou pracovni dobu nebo jeji vétSinu, a podobné procento tvrdi, Ze prace ma
negativni vliv na jejich zdravi.

Mezi mozné zdroje konfliktli podle Koubka (2015) lze spatifovat v osobnosti
a socialnim chovani jedinctl. Jde zejména o chronické ,potizisty“, kverulanty, ne-
snaSenlivce, osoby se Spatnym vztahem k ostatnim, osoby se sklony k nasili, ne-
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dodrzovani zakont a pravidel slusnosti, osoby vnasejici na pracovisté cizorodé
kulturni navyky obtéZujici ostatni, ndboZenstvi a politicti agitatori, moralisté, oso-
by parazitujici na praci jinych, osoby nedbalé, liné, neukaznéné atd.

Vhodné je vytvorit atmosféru otevienosti adivéry mezi vedoucimi
a fadovymi pracovniky. Moznost sdélit své nazory, pripominky, obavy, nespokoje-
nost nékomu, a védét, Ze budeme pozorné vyslechnuti, to patfi k velmi efektivnim
nastrojim eliminovani konfliktd.

Jednim z nejefektivnéjSich nastrojii prevence konflikti a vytvareni zdravych
pracovnich vztahi jak uvadi Koubek (2015) je fungujici systém komunikace. Jde
pfi tom na jedné strané o to, aby pracovnici byli primérené a vcéas informovani
o vSem, co se jich néjakym zptisobem dotyka ¢i co by je mohlo v organizaci zajimat.
Pracovnici by méli mit moZnost se vyjadifovat k zaleZitostem organizace a méli by
o to byt dokonce Zadani. Utajovani nékterych informaci pred pracovniky ma za
nasledek famu a Suskandu (viz. predchozi kapitola, Freemantle 1996), které maji
zpravidla velmi negativni dopad na pracovni vztahy. Stejné je tak nebezpecna situ-
ace, kdy pracovnici maji omezenou moZnost sdélovat své nazory a kdy o jejich na-
zory ani nikdo nestoji.

Dalsi faktor, jenz zptisobuje konflikty na pracovisti je ,stres“. Personalista Jan
Urban (2016) hovofti o zaCarovaném kruhu, ktery stres vytvari. Stres narusuje ko-
lektiv a podporuje sklon ke konfliktiim. ZvySuje vyskyt pracovnich chyb a tim na-
konec sniZuje pracovni vykonnost. DalSimi priznaky stresu jsou, Ze narusuje lidské
vztahy a s nimi i schopnost spoluprace. Vytvari vyssi sklon k podrazdénosti, nega-
tivnim emocim a sniZuje schopnost adekvatné reagovat na vypjatéjsi socialni situa-
ce. Stres navic zvySuje vyCerpanost, obira nas o energii, psychickou, fyzickou
a vede k rychlejsi anavé.

2.3.1 Rizikové faktory v zaméstnani

Naroc¢né podminky, soutézivé prostredi nebo strach vedou ke stresu. Zvysena pra-
covni zatéz - svét se béhem poslednich nékolika let zménil, nasledkem rostouci
produktivity vykonava méné lidi stale vice pracovnich povinnosti. Moderni techno-
logie s sebou prinaseji nové druhy ¢innosti a isporna personalni opatieni vedou ke
zhustovani pracovni ndplné. ZvysSena pracovni zatéz patii mezi stresové faktory.
Ve chvili, kdy nase naroky na sebe samé prekroc¢i miru toho, co dokaZzeme zvlad-
nout, zazivame stres.

Mnoho vyzkumi z oblasti psychologie prace a organizace potvrzuje, Ze ¢im
Sirsi pole ptlisobnosti lidé v zaméstnani maji, tim vic je jejich prace bavi. Podléha-li
nékdo naopak priliSné kontrole, vzriista jeho nespokojenostj - jak vyplyva
z publikace Syndrom vyhoteni a jak jej zvlddnout od Stocka (2010).

Vysledky motivac¢nich vyzkumi ukazuji, Ze nejsou-li lidé za sviij vykon dosta-
tecné odménéni, pracuji bez potrebné motivace. Tim neni mySleno jen financni
ohodnoceni, ale také pocit, Ze si jejich Gsili nékdo vazi a dovede ocenit. Neznamena
to samoziejmé, Ze musime neustale chvalit, nicméné nedostatek uznani, nespra-
vedlivé hodnoceni vysledkii a omezené moznosti kariérniho riistu spi§ demotivuji
a prispivaji k nespokojenosti.
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Spatny kolektiv - vét${ ¢ast ¢asu travime se svymi kolegy v praci ne% s rodinou
a prateli. To je dalsi dlivod k tomu, abychom se na tento aspekt podivali podrobné-
ji. Je-li nas pracovni kolektiv nepratelsky, odméreny ¢i chladny, necitime se v ném
dobre. Tymu, ktery se potyka s problémy, chybi v ném kolegialita a prevlada zavist,
vzajemna nelcta a nevraZziva atmosféra, se navic vyrazné snizuje vykonnost. Nedo-
statek vzajemné soudruznosti mezi spolupracovniky miize byt pocitovan jako
zdroj ohroZeni a vyvolat stresovou reakci.

DalSim rizikovym faktorem je situace, v niZ zaméstnanec vnima systém rozdé-
lovani prace jak krajné nespravedlivy a neodpovidajici vykontm.

Mobbing - BartoSek (2001) upozortiuje, Ze v posledni dobé se v podnicich ob-
jevuje mobbing. Vyraz pochazi z anglického slovesa mob, ¢esky znamena napad-
nout (nékoho). Oznacuje psychicky teror, Sikanovani v zaméstnani. Projevuje se
$ifenim pomluv, pracovni ikolegidlni izolaci, zadavanim podiradnych kol
a znevazovanim (moralnim i finanénim) pracovnich vysledkt, poSkozovanim zdra-
vi a osobnosti aZ po sexudlni obtéZovani ¢i fyzicky teror. O mobbingu se mluvi teh-
dy, je-li soustavny a promysleny - projevuje-li se nejméné jednou tydné, po dobu
nejméné pul roku touz osobou nebo osobami.

2.4 Bezpecnost a ochrana zdravi pri praci

Kontrolni organ na useku ochrany pracovnich vztahl a pracovnich podminek In-
spekce prace (2011) uklada mezi zadkladni povinnosti to, Ze zaméstnavatel by mél
své zaméstnance na daném pracovisti prokazatelné seznamit s druhem inZenyr-
skych siti a jejich ochrannymi pasmy. Dale musi byt informovani s technologickymi
postupy s ohledem na bezpec¢nost prace. U vykopovych praci musi stény vykopu
byt zajiStény proti sesunuti s ohledem na hloubku vykopu - paZeni se provadi
u hloubky od 1,3 metra a v nezastavénych tizemich od 1,5 metri, pripadné zajisté-
ni inikovych cest.

Z dalsi zpravy Inspekce prace (2014) musi zaméstnavatel zajistit svym pra-
covniklim dostate¢né a priméiené informace a pokyny o bezpecnosti a ochrané
zdravi pri praci. Zejména formou seznamenti s riziky, které jim hrozi na pracovisti
a opatfenimi na ochranu pted plisobenim téchto rizik. Vybavit pracovniky vhod-
nym a bezpe¢nym naradim a pomtckami, pravidelné jim poskytovat Skoleni.

Ackoli maji zaméstnavatelé zakonnou povinnost zajistit, aby byla rizika na
pracovisti fadné hodnocena a kontrolovana, je nezbytné zapojit i zaméstnance.
Zaméstnanci a jejich zastupci nejlépe rozumi problémim, které mohou na jejich
pracovisti nastat. Jejich zapojeni zajisti, aby byla zavedena opatieni, kterd jsou
primérend i efektivni. (Hassard a Cox, 2015)

Uéast zaméstnancti a jejich konstruktivni zapojeni je déleZity pro uspéch rea-
lizace zaméri vedeni spolecnosti. Zaméstnavatelé jsou podle pravnich predpisti EU
povinni konzultovat otazky BOZP se svymi zaméstnanci. Patii sem: poskytovani
informaci, pokynt a Skoleni a ucast na konzultacich se zaméstnanci a jejich zastup-
ci. Utast zaméstnancii napomaha k zavedeni kultury zaloZené na dialogu. Kli¢em je
ucinna komunikace smérem vzhiru - zaméstnanciim se nasloucha a jedna se podle
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jejich navrht. Stejné dilezita je skuteCnost, Ze zaméstnanci prijimaji svou odpo-
védnost za dodrzovani predpist v oblasti BOZP a konstruktivné a uZitecné se zapo-
juji do fizeni. Tento obousmérny proces vytvari kulturu, v niZ jsou vztahy mezi za-
méstnavateli a zaméstnanci zaloZeny na spolupraci, divéie a spolecném reSeni
problémi. (EU-OSHA, 2012)

Kazdy zaméstnanec ma pravo na:

e zajisténi bezpecnosti a ochrany zdravi pri praci (BOZP)
e poskytnuti informaci o potencidlnich rizicich své prace
¢ poskytnuti informaci, jak se chranit pred témito riziky

2.5 Podnikova kultura

Brezovska (2014) uvadi, Ze je nesnadna definice pojmu kultura, a Ze se nabizi né-
kolik moZnosti. Freemantle (1996) ji definuje jako soubor hodnot, norem, zvyki
a ritudld, které se projevuji v obecnych vzorcich chovani a jednani vSech zamést-
nancu. Nejlepsi zplsob jak zvySovat podnikovou kulturu podle Jandy (2004), je
zvySovani produktivity. Nemusime se zamérovat na podnikovou kulturu, ale na
principy podnikové kultury, kterymi jsou hodnoty podniku.

Podle Koubka (2015) pracovni prostiedi vyznamné ovliviiuje pracovnika bé-
hem pracovniho procesu ijeho vztah k vykonavané praci i vztah k zaméstnavateli.
Navic jak je uvedeno u Freemantle (1996) kazdy zaméstnavateltv ¢in a kazdé jeho
rozhodnuti maji primy vliv na pracovni prostredi v podniku, a tak je dilezité pri
zméné prostiedi na pracovisti nebo koupé nového zarizeni, zajistit, aby tyto zmény
¢i nakupy byly vhodné i pro rizné pracovniky.

Organizac¢ni kultura souvisi podle Brezovské (2014) s tzv. mékkymi faktory
podniku, protoZe sestava z hodnot a projevi, kterymi se organizace projevuje -
vyjadruje zpusob, jakym se ¢innost organizace realizuje, tzn., jak jedna s druhymi,
jak s nimi pracuje, poukazuje na to, co je pro organizaci v ramci jeji ¢innosti dutlezi-
té a co ne, jedna se o souhrn pravidel, ktera funguji tak dobre, Ze by se mohla bez-
prostredné stat psanymi zakony. , Takhle se to prosté u nas déla.”

Mezi dilezité slozky vnitfni podnikové kultury patii podle Bartoska (2001)
napft. ocefiovani pracovnikli (hodnota uspéchu ¢i netispéchu), pravo na omyl, pra-
covni doba, samostatnost v praci, zadavani komplexnich ¢i dil¢ich ukold a zpiisoby
jejich kontroly, vztahy mezi zaméstnanci (vykani/tykani, zdraveni, mimopracovni
kontakty, prostredky vnitini komunikace (¢asopisy, rozhlasové informace, nastén-
Ky, zplisoby motivace k vyssi vykonnosti, viid¢i ideje podniku (ritualy, symboly,
legendy, slogany), schopnost a ochota dynamicky se rozvijet a reagovat na potifeby
podniku iokoli. Stanou-li se prvky podnikového klimatu vSeobecné znamy-mi
a uzivanymi, prechazeji v identitu nebo design.

Klicové porozuméni vyznamu podnikové kultury spociva v tom, Ze je to pravée
ona, jez ovliviiuje skutecné chovani lidi. Kazdy podnik je jiny aje opravdu tézké
navic je mezi sebou srovnavat. A to je potreba si uvédomit. Rozdilné podniky maji



Literarni prehled zkoumané problematiky 27

rozdilné zaméstnance. Zaméstnanci urcuji rtiznou konkurenceschopnost diky vy-
konlim a vztahlim uvnitf spolecnosti.

Pokud vytvorime prijemné pracovni prostredi, tak podle Brezovské (2014)
mantle (1996) je toho nazoru, Ze pokud se zaméstnavatel stara o své podrizené,
pak se oni budou starat o néj ajeho podnik. Ze vSech sil se jim snaZte pomahat
s problémy. Davejte svou péci najevo, projevujte zajem o jejich Uspéchy a ticast pri
jejich nezdarech. PeCujte o jejich vzdélani, odborny rist. Kdyz je potteba, ochotné
poskytnéte radu a vysvétleni.

2.5.1 Vybérovy pohovor

Zameéstnavatel by nemél v zadném piipadé podcenovat vybérovy pohovor, ktery je
v mnohem kli¢ovy. Jak uvadi LiSkutin(2015) informace predavané béhem prijima-
ciho pohovoru totiZ zaméstnanec povazuje za soucast dohody, prestoze nejsou vy-
slovné uvedeny v pracovni smlouvé. Doporucuje zaméstnavatellim, aby uchazec¢iim
o zaméstnani predstavil naroky vztahujici se k poZadované pracovni ¢innosti. Po-
zadavky na oblékani, spoleCenské vztahy na pracovisti, zlepSovani pracovniho vy-
konu v case iurovenn chovani vici obchodnim partnerim nebo zakaznikiim.
V pripadé vynechani jednotlivych sdéleni (narokt) zavdavaji si do budoucna prici-
nu moznych diskuzi a spori. Predchazeni sporli znamena pro zameéstnavatele cas
i finan¢ni aspory.

Cilem vybérového tizeni by mélo byt podle Stybla (2006) vybrat osoby, které
jsou ochotny prevzit odpovédnost dané pozice a zachovavat loajalitu vici zamést-
navateli. Stejskal (2016) - reditel spolecnosti 2N Telekomunkace pro mési¢nik Mo-
derni fizeni uvadi, Ze pri vybéru novych zaméstnanci velice peclivé vybirame, zva-
Zujeme nejen, co umi, ale jaka je to osobnost, zda ji tym prijme. K dosaZeni svych
podnikatelskych cilii potiebuji podniky zaméstnance s odpovidajicimi znalostmi,
schopnosti i motivaci.

Po prijeti doporucuje Daleova (2007) vést diskuze s novym zaméstnancem -
jako dtlezitou soucast zaucovaciho obdobi. Jednim ze zpiisobf, jak novacka zacle-
nit do tymu je pozadat nékoho ze stavajicich ¢lenti, aby mu neformalnim vstiicnym
zplsobem vysvétlit chod vpodniku. Jednoduse ho seznamit s pracovistém
a predstavit jej ostatnim a pomohl mu porozumét podnikové kulture.

e Chovani - zplsoby, jak se v podniku jednotlivé véci délaji
e Spolecné postoje - jak pristupovat k praci
¢ Sdilené hodnoty - standardy, které vSichni dodrzuji, ale prili§ o nich nemluvi

2.5.2 Adaptace zaméstnance v podniku

Podle Urbana (2013) je cilem adaptace je urychlit zapojeni novych pracovniki,
zajistit co nejrychleji jejich plnou pracovni vykonnost a zabranit pripadné nespo-
kojenosti. Armstrong (2013) rozsituje tcel adaptace o snizeni nakladl na fluktuaci
a sniZen{ ztraty produktivity. Siky¥ (2012), Armstrong a Urban (2013) povazuji za
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nejcastéjsi zdroje problému pii ndstup na pracovisté - nedostatek informaci, nedo-
statecné zvladnuti pracovnich kol ¢i nejasné pracovni ocekavani.

Adaptace zahrnuje jak aspekty odborného zapracovani a privyknuti novym
pracovnim ukollim, tak isocidlni zaclenéni do nového pracovniho prostredi.
K tomu Sikyi (2012) uvadi, aby adaptace neprobihala jenom v pisemné podobé, ale
i ustni pro lepsi vysvétleni zakladnich postupti a pravidel.

Adaptace zacina v okamziku, kdy se obé strany vybérového pohovoru dohodly
na uzavieni smlouvy a kon¢i rozhodnutim manazera. Napriklad uplynutim sjedna-
né zkuSebni doby, kdy musi byt prijaty zaméstnanec v zasadé pripraven vykonavat
sjednanou praci a dosahovat poZadovaného vykonu.

Podle Urbana (2013) zkuSebni doba - vymezeni jeji konkrétni doby, ne vidy je
zkuSebni doba tak dlouhd, aby se pracovnik mohl plné adaptovat. Pro Zadného
pracovnika neni nastup na nové pracovni misto snadny. Novy pracovnik musi
zvladnout velké mnozstvi informaci, které ostatnim pracovnikiim pripadaji samo-
ziejmé a musi se naucit mnoha ¢innostem, které diive neznal.

Uroveii a kvalita osvojovani si role a jeji nasledna realizace zavisi na nékolika za-
kladnich ¢initelich podle Urbana (2013) a Sikyte (2012):

e zplsobilosti pracovnika pro realizaci dané role - v pripadé, Ze jeho zplisobi-
lost neodpovida pozadavkim, pracovnik si roli interpretuje vlastnim, nékdy
dosti osobitym zplisobem.

motivaci pracovnika pro realizaci role

predeslych pracovnich zkuSenostech uchazece

socidlnim Klimatu v pracovni skupiné i v celém podniku

zplsobu a stylu Fizeni a vedeni lidi v podniku a

ochoté vedoucich pracovnikli vénovat se rizeni adaptacniho procesu odpovi-
dajici pozornosti.

Armstrong, Urban (2013) uvadi, Ze pfi tvorbé adaptace uchazece jsou v praxi

uplatiiovany nasledujici zasady:

1. obsah planu musi byt zavisly na slozitosti a naro¢nosti pracovni ¢innosti, kte-
rou ma pracovnik vykonavat a témito skutecnostmi se také musi ridit doba, na
niz je adaptacni plan zpracovan.

2. Pri tvorbé adaptacniho planu je treba respektovat droven dosazeného vzdéla-
ni i délku praxe a zkuSenosti pracovnikii.

3. Adaptacni plan musi byt sestaven i s ohledem na individualni zvlastnosti pra-
covnika aobsah ma byt podle moznosti prizplisoben jeho piredstaven
a pranim.

Uspésna realizace adapta¢niho planu p¥ispiva, je-li pracovnikovi po dobu adaptadé-

niho obdobi pridélen tzv. garant z fad zkusSenych a zdatnych pracovnikd. Jeji sou-

Casti je blizsi vysvétleni pracovnich povinnosti a odpovédnosti, rozsah pravomoci,

vykonovych o¢ekavani, bezpecnostnich pravidel apod.
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2.5.3 Profil pracovniho mista a profil zameéstnance

Profilem pracovniho mista rozumime soubor podstatnych pracovnich ¢innosti,
ukont, operaci a procesti (véetné odpovédnosti a pravomoci), které je tieba vyko-
nat, aby dané misto mélo svoje zdivodnéni ve struktuie podnikové organizace.

Profilem pracovnika (zaméstnance) rozumime jeho kvalifika¢ni, tj. profesni
a osobnostni charakteristiku Zadouci pro zastavani urcitého pracovniho mista.
Jednim ze zdakladnich predpokladii uspésSného ziskavani pracovnikl je proto
podrobna a objektivni analyza pracovniho mista, na jejimz zakladé se formuluje
profil pracovniho mista a profil zaméstnance.

Pracovni postup a doporuceni, cemu je tieba vénovat pozornost pri zpracova-
ni profilu pracovniho mista podle Stybla (2006):

e spravnému pojmenovani zaméstnani, jeZ se vaze na uvedenou pracovni funkci

rozdeéleni ukoll na hlavni a vedlejsi

organizacni zaclenéni dotycného pracovniho mista

upresnéni co doty¢na prace vyzaduje (jaké povinnosti a odpovédnosti)

sestaveni postupu, jak se prace provadi, kde a proc (jaka je vazba mezi jednot-

livymi tkoly)

uvedenti, jaké je postaveni ukold a povinnosti

e stanoveni vykonovych standardd vcetné uvedeni alternativ, zda je mozné se
v této oblasti dale vzdélavat

e upiesnéni vztahu doty¢ného pracovniho mista k mistim jinym a uvedenim,
komu a za co je zaméstnanec odpovédny

e stanoveni a objektivizace pracovnich podminek

sz

Soucasné se zpracovanim profilu pracovniho mista se vytvari profil pracovnika.
Mezi zakladni predpoklady je moZné zaradit fyzické predpoklady (napt. manualni
zrucnost, silu, vzhled apod.) a predpoklady dusevni (napt. organiza¢ni schopnosti,
reSeni stresovych situaci apod.). Dale nasleduji pracovni zkuSenosti ziskané
v predesSlych  pracovnich ukolech, potfebné dovednosti, ato socialni
a psychomotorické a v neposledni fadé se jedna o pozadovanou uroven vzdélani
a kvalifikace spolu s charakterovymi znalostmi a postoji (napt. vybusSnost, pfimost,
flexibilita, schopnost vést kolektiv).

Dal$i prehled osobnich predpokladii predstavuje vlastnosti, které jsou
u vétSiny pracovnich pozic nejdiilezité;si:

e Schopnost (a ochota) pracovniho nasazeni. Schopnost pracovat se zna¢nym
nasazenim a houzevnaté jit za dosaZenim pracovniho cile mlze nahradit ne-
dostatek zkuSenosti nebo tréninku.

e Pracovni stabilita. Zadny zaméstnavatel nehled4 kandidata, ktery se kratce po
svém nastupu zacina poohliZet po novém pracovnim misté. Ukazatelem po-
tencidlni pracovni (ne)stability prijimaného zameéstnance jsou piedevsSim
pramérné doby, které stravil na svych predchozich mistech a diivody proc ta-
to mista opustil.
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e Pozitivni pracovni postoje. Pozitivni, pratelsky a vstiicny pristup zaméstnance
¢ini praci vSech podstatné prijemnéjsi a snazsi.

e Odpovédnost aloajalita. Cilem prijimaciho tizeni je vybrat osoby, které jsou
ochotny prevzit odpovédnost dané pozice a zachovavat loajalitu vii¢i zamést-
navateli.

e Odpovidajici motivace. Zejména u vyznamnéjSich pracovnich pozic by se pra-
covni motivace kandidatii neméla omezovat jen na motivaci finan¢ni. Pro vy-
sokou pracovni vykonnost a spokojenost je zpravidla nezbytna vnitini moti-
vace zaméstnance, souvisejici s tim, nakolik se povaha jeho prace shoduje
s jeho zajmy.

Nové prijimany zaméstnanec ma byt seznamen s okruhem poZadavki na zptsobi-
losti (kompetencnich pozadavkii) na prislusné pracovni misto, o které se uchazi
predem. A nejen on, ale iostatni, s nimiZ bude v pracovnich vztazich. Nebyva to
vZdy jednoduché. Vyplati se vSak neSetrit casem a presvédcovanim. To potvrzuje
i Tejnerova, Bartovska (2016), Ze nedostatecné zpracovany adaptacni plan
a zaskolovaci proces v podniku - u nového zaméstnance (nezaleZi na pozici), kdyz
se mu nikdo nevénuje, neseznami s kolegy, pravidly - vétSinou kon¢i jeho odcho-
dem ke konkurenci. V hor$im pripadé zilstane, protoZe zrovna nema na vybér (ji-
nou pracovni moznost), ale jeho pracovni vykon a predevsim motivace neodpovi-
daji pozadavkiim ze stran zaméstnavatele.

2.5.4 Pracovni vztahy

V podnicich se vyskytuji formalni a neformalni pracovni vztahy. U vztahli mezi spo-
lupracovniky, popripadé mezi pracovni kolektivy, prevazuje neformalni stranka
vztahli, uvztahi mezi zaméstnancem azaméstnavatelem pirevazuje formalni
stranka vztahu.

Z pruzkumu spolecnosti nadaci Eurofound (2015) vychazi, Ze zapojeni za-
méstnancli miize zvysit vykonnost a zlepsit kvalitu pracovniho Zivota, jelikoZ vyu-
ziva implicitnich znalosti pracovniki a prispiva k vétsi kreativité a angaZovanosti.
Navic v kontextu stale kvalifikovanéjsi pracovni sily smysluplna prace nabyva na
novém vyznamu. VétSina zaméstnanct v EU ma v tomto ohledu urcité slovo: 67 %
zaméstnanci je alespon ,nékdy“ zapojeno do zlepSovani organizace prace nebo
pracovnich procesti ve svém oddéleni nebo organizaci.

Vztah k zaméstnanciim jak uvadi Janda (2004) indikatorem zralosti vedeni.
V dnesni dobé, je lidsky kapital jednou z nejvyssich vydajovych poloZek kazdého
podniku, nevyuziti plného potencidlu zaméstnanct je zdvaznym manazerskym ne-
dostatkem.

Pracovni vztahy v organizaci ovliviiuji vSechny ostatni persondlni Cinnosti
a mnohdy vyrazné determinuji jejich efektivnost. Bélohlavek (2000) povazuje in-
ter-personalnim vztahy k nejdtlezitéjSim motivacnim faktortim, které jsou silnéjsi
nez individudlni zajmy pracovnikli inez zajmy organizace. Nezdravé
a neusporadané pracovni a mezilidské vztahy v organizaci vytvareji turbulentni
prostredi, v némz se nesnadno predvida a planuje, v némz se obtiZné plnéni vyty-
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cené cile avnémz je vyskyt konfliktl, stiznosti, stavek, poruSovani kazné vSeho
druhu, nedlvéry mezi zaméstnanci avedenim dalSich negativnich
a kontraproduktivnich  jevii castéjSi nez vorganizacich se zdravymi
a usporddanymi vztahy. K vytvareni zdravych pracovnich vztahli v organizaci vy-
znamné prispiva, jestliZe jsou dana a vSem ucastnikiim pracovnich vztahli znama
urcita pravidla. Jedna se o pravidla stanovena zdkonem, podnikovymi predpisy,
umluvy.

Pro posileni vztahi v podniku je potieba podle Dvoraka (2016) prihliZet
k charakteru a povaze jednotlivych zaméstnanct, zkratka rozvaZujte o tom co ko-
mu ,sedne”. Vedouci pracovnik musi umét navodit atmosféru nebo situaci, ve které
se ,vyCisti vzduch” i za cenu, Ze to bude bolet. Pretrvavajici pracovni dusno je velmi
dobrou Zivnou ptidou pro demotivaci, stavy deprese a vSelijaké zbytecné reci.

Podnik by mél stanovit pravidla, aby predeSel nedorozuméni. Podle Jandy
(2004) by méla byt pravidla komunika¢nim nastrojem, ktery vyjasiiuje vztahy na
pracovisti a predchazi nedorozuméni. Pravidla sepsana ve zvlastnim dokumentu,
ktera jsou jen opsanim zakoniku prace nebo obecnym nic nerikajicim textem, jsou
zbytecné vynaloZenou praci. Nikdo je nebude Cist.

2.6 Indikatory hodnoceni vykonnosti v oblasti rizeni
lidskych zdroja

Hodnoceni vykonnosti v oblasti fizeni lidskych zdroji je dnes povazZovano za jeden
z dilezitych aspektl rizeni moderni organizace. Kazda organizace je zakladana za
ucelem dosazeni urcitého cile, a proto je jeji hlavni perspektivou zvlasté snaha do-
sahnout takové ucinnosti organizacnich procest, ktera umozni cil realizovat.

Kritickym bodem kazdého procesu hodnoceni vykonnosti je specificka volba
indikatort. Existuje celd rada znakd, které informuji o vykonu rizeni lidskych zdro-
ji, a které se mohou stat predmétem hodnoceni.

Problemati¢nost sledovani indikatorl z oblasti Fizeni lidskych zdroji také
z Casti vyplyva ze skutec€nosti, Ze se ¢asto jedna o nefinanc¢ni a tzv. ,mékké“ indika-
tory vykonnosti, které jsou oproti preferovanym finan¢nim a tzv. ,tvrdym“ hire
méritelné zpodle personalisty Synka (2008). Jsou to predevsim znalosti
a schopnosti nebo motivace a spokojenost zaméstnancti. Uziva se také oznaceni
pro dané indikatory jako ,nehmotna aktiva“ podniku nebo o ,lidském kapitalu“
coby zdroji znalosti, schopnosti a vlastnosti nesenych zaméstnanci. Problematika
méreni lidského kapitalu podle Koubka (2008) prameni ztoho, Ze se jedna
o nekvantifikovatelné aspekty, nutné subjektivné klasifikované, obtizZné zjistitelné.

Personalnich ukazatelli existuje nepieberna rada. Hlavnich personalnich uka-
zatelli, které organizace pravidelné sleduje, by presto nemélo byt priliS mnoho.
Méné zde zpravidla znamena vice podle Stybla (2006).

Tradi¢né mezi hlavni indikatory v hodnoceni vykonnosti jsou povazovany ab-
sence, fluktuace a spokojenost zaméstnanci.
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2.6.1 Fluktuace

Fluktuace predstavuje indikator, ktery ukazuje stabilitu zaméstnanecké struktury,
jeji otevirenost a schopnost zmény. Cilem sledovani fluktuace je eliminovat jeji ne-
gativni dopady - negativni fluktuaci. Vyzkumy ukazuji, Ze absence a fluktuace patii
stale mezi uZivané indikatory, coZ doklada studie IBM Global Human Capital Study
2005, ktera shrnuje vysledky Setieni provadéné v 320 organizacich ptisobicich po
celé zemi. Dochazka spolu s fluktuaci patfi vedle finan¢nich indikatort a indikatort
produktivity (tj. pfijmy a naklady vzhledem k poctu zaméstnanci, navratnosti in-
vestic do lidskych zdroji aj.) mezi nejcastéjsi klicové indikatory vykonnosti lid-
skych zdrojt. (Gruntova a Kolingerova, 2015)

Z pohledu personalisty Stybla (2016, 3-4) jsou soucCasni zaméstnanci asertiv-
néjsi. Nejde jim jen o to mit praci, ale mit tu spravnou praci. Dbaji mnohem vice na
to, aby je jejich prace naplnovala, splnovala jejich ocekavani a predstavy
aumoznovala kariérni riast. Vsouladu strendy soucasné personalistiky
a ,humanizaci“ pracovni sily je dilezité vnimani lidi jako jedinecnych kapacit
a zdroju pro uspéch.

Vyznamny protifluktuaéni krok piredstavuje odlisSeni se od konkurence. Speci-
fické prednosti a vlastnosti jsou jak u jednotlivce, tak i u podniki jedine¢nou kon-
kurenc¢ni vyhodou na trhu prace. Personalni praxe ukazuje, Ze napriklad pracovni
piednosti a charisma osobnosti se stavaji jednim z klicovych plusi zaméstnanci
a soucasné ochranou proti pripadnému propusténi, a to i v pripadé podnikovych
problémi nebo krize. Vyplaci se ,nebyt kopii, ale original“!

Zrejmym diivodem fluktuace u rady podniki je zvlasté v soucasné dobé tzv.
outsourcing (vyclenovani cinnosti zfirmy spolu se ztratou pracovnich mist
a propousténi zaméstnanctli). Musime s ni pocitat jako s redlnym faktorem podni-
katelského trhu. V daném pripadé se stabilizace tyka predevsim osvédcenych, kva-
lifikovanych zaméstnanci a flexibilnich lidi schopnych rychlé rekvalifikace podle
podnikovych zaméri a potieb.

Pokles nezaméstnanosti bude znamenat podle Vandlickové (2016) ¢im dale
vétsi a tézsi boj o talenty. Proto by se spolecnosti mély zamérit na udrZeni stavaji-
cich talentli. Mély by se snazit zjistit, co jejich zaméstnance motivuje a nasledné
budovat takovou atmosféru a kulturu, kterd bude pro jejich zaméstnance motivuji-
ci, budou se tam citit dobi'e a nebudou mit potrebu spole¢nost opustit.

2.6.2 Motivace

BotoSova (2015), projektova manaZerka studie Aon Best Employers, uvadi
v tiskové zpravé, Ze nejlepsi zaméstnavatelé maji v priméru 83 % motivovanych
zaméstnanct, coZ je o 33 % vice v porovnani s ostatnimi organizacemi na trhu. Ta-
kové vysledky prisuzuje dlouhodobému, lidskému a spravedlivému pristupu
k zaméstnancim.

Stejného nazoru je Kozdova (2016). Podle ni ma nejsilnéjsi vliv na motivova-
nost lidi chovani a jednani vedeni podniku. Jeho €lenové vzory chovani. Motivaci
miiZe ovlivnit otevicenosti, lidskosti, schopnosti nadchnout pro budoucnost a dat
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spolecny jasny smér. Navic podle jejitho nazoru motivaci zvySuji charismaticti lidri,
otevieni komunikaci a flexibilité.

Samotni zaméstnanci nejlepSich zaméstnavatelt hodnoti svoji pracovni zku-
Senost odliSné v porovnani s témi, ktefi pracuji v ostatnich firmach. Nejvétsi rozdi-
ly jsou viditelné ve vnimani vrcholového vedeni - vtom, jak pristupuje klidem
ajak ridi podnik. 71 % zaméstnancii pracujicich u téch nejlepsich ma pocit, ze se
k nim vrcholové vedeni chova jako k tomu nejcennéjSimu, co firma ma (vs. 31 %
u ostatnich). Zaroven vedeni nejlepSich spole¢nosti oteviené a upfimné komuniku-
je (73 % vs. 41 %), déla dobra obchodni rozhodnuti (78 % vs. 42 %) a prezentuje
jasnou vizi smérovani spole¢nosti do budoucna (81 % vs. 51 %).

1. Mira motivovanosti zaméstnanci

Motivovanost je v priazkumech spole¢nosti Aon Hewitt definovana jako stav
citového aintelektualniho zapojeni zaméstnance do déni ve firmé, které se
projevuje tremi aspekty chovani zaméstnance:

e zameéstnanci se o firmé vyjadruji pozitivné a doporucili by ji jako
zaméstnavatele

e zameéstnanci chtéji ve spoleCnosti zlistat pracovat do budoucna
e zaméstnanci vynakladaji usili nad rdmec svych povinnosti, které
prispiva k lepSim vysledkiim firmy
2. Duvéryhodné vrcholové vedeni
Sledujeme, zda vrcholové vedeni dokaze zaméstnance motivovat sdilenim vize

o budoucnosti spolecnosti, vazi si lidi, jedna oteviené a déla spravna rozhod-
nuti.

3. Kultura vysoké vykonnosti
e Mérime, jestli jsou si zaméstnanci védomi osobniho vlivu na cel-

kovy vykon spolecnosti, zda jsou odménovani dle svého prinosu
spolec¢nosti a zda maji prilezitosti ke kariérnimu ristu.

4. Znacka zaméstnavatele
e Hodnotime, jestli je spolenost povaZovana za jedno z nejlepSich

mist pro praci v oboru, a zda jsou zaméstnanci hrdi na to, Ze v ni
pracuji.
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Obr. 3 Priimérna motivovanost v CR
Zdroj: Aon Hewitt, Databaze zaméstnaneckych prizkumit 2010 - 2014

Mira motivovanosti zaméstnanci v Ceské republice klesa soucasné s jejich spoko-
jenosti. Prlimérnd mira motivovanosti zaméstnancii v Ceské republice dosahla
vroce 2015 urovné 55 %. V porovnani s rokem 2014 jde o pokles 5 procentnich
bodii. Soucasné s klesajici mirou motivovanosti zaméstnanci byl zaznamenan také
sestupny trend v jejich spokojenosti s vétSinou mérenych oblasti pracovniho Zivo-
ta. Mezi nejvétsi poklesy patii spokojenost s praci vrcholového vedeni. Méné za-
méstnancli je presvédCeno otom, Ze knim vrcholové vedeni pristupuje jako
k tomu nejcennéjsimu, co spolecnost m4, je zaméstnancim viditelné a pristupné
a komunikuje s nimi oteviené a uptfimné. Méné pozitivné hodnoti zaméstnanci vr-
cholové vedeni také z pohledu efektivniho vedeni firmy, a méné z nich vnima ob-
chodni rozhodnuti tymu vrcholového vedeni jako dobra.

Dlouhodobé roste spokojenost zaméstnanci s praci jejich pfimého nadrizené-
ho. Stale vice zaméstnancli vnim3, Ze je primy nadfizeny motivuje a podporuje
v tom, aby byli v praci Uispésni, oceniuje jejich snahu a vysledky, poskytuje jim pra-
videlnou zpétnou vazbu a vede je k zodpovédnosti za jejich pracovni vykon.

2.6.3 Spokojenost

Podle Kolingerové (2015) predstavuje spokojenost zaméstnanctli indikator, ktery
v sobé zahrnuje vnimani charakteru pracovnich podminek a irovné mezilidskych
vztaht, spokojenost s hodnocenim vykonu. Vyznam tohoto indikatoru roste podle
Plaskové (2004) s rlistem poCtu zaméstnanci, jelikoZ se vytraci osobni kontakt.
Spokojenost souvisi s vékem a tim, jak dlouho v podnicich pracuji.

Nejcastéji podnik asvé zaméstnani kritizuji podle Dankové (2016)
z poradenské a vzdélavaci spolec¢nosti TCC zaméstnanci ve véku 25 az 35 let. Ti
mladsi, ale i starsi, s vytkami Setfi. Co se tyka doby stravené ve firmé, tak se zda, Ze
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ti, kteri jsou v podniku kratce (do 2 let), nebo naopak relativné dlouho (déle nez 6
let), jsou spokojenéjsi. Da se to vysvétlit tim, Ze zatimco ,novacci“ maji jeSté riazové
bryle, tak naopak ti sluZzebné starsi, pokud neodejdou mezi 2 aZ 5 rokem, si prosté
zvyknou nebo najdou ,cesticky”, jak dosahnout toho, co potrebuji.

Mezi nejkritictéji hodnocené oblasti v ¢eskych firmach tradi¢né patii top ma-
nagement, tedy prace nadrizenych. Dale je to informovanost - pracovnici si stézuji,
Ze nejsou dostatecné informovani o podstatnych vécech a diivodech rozhodnuti
vedeni. A pak se casto také nelibi spoluprdce s kolegy napric firmou nebo mezi jed-
notlivymi ttvary.

Vedle téchto ,podnikovych” témat, jejichZ ndprava neni ani tak o investicich
jako spiSe o pristupu vedeni avlastnikli, se pak ¢asto objevuje nespokojenost
s prilezitostmi k rozvoji a s odménou, mnoho zaméstnanct si mysli, Ze jejich mzda
neodpovida pozici akvalifikaci, neodrazi kvalitu vykonu - neni spravedliva
a motivujici. A pak jsou tu benefity - ty rada lidi nepovaZuje za dobré a motivujici.

Mezi nejlépe hodnocené véci, se kterymi jsou zaméstnanci naopak spokojeni,
patii spokojenost se svym primym nadfizenym, moznost délat praci, kterou umim
nejlépe, vybaveni pracovnimi nastroji a pomtickami a 70 % lidi je spokojeno s praci
kolegli v rdmci svého tymu a maji mezi kolegy blizké pratele.

Mezi oblasti se snizujici se spokojenosti zaméstnancii patfi z vyjadireni od Ivy
Vandlickové projektové manazZerky studie Best Employers spolecnosti Aon
Hewitt (2016) napt. zdroje, zaméteni se na lidi a jejich ocenéni jako toho nejdtlezi-
téjSiho a firemni politiky a postupy, které zaméstnanci stale méné hodnoti, Ze jim
pomahaji byt v praci efektivnimi.

Na druhé strané mame oblasti, které zaméstnanci vnimaji pozitivnéji oproti
poslednimu priizkumu, a to napi. vnimani vrcholového managementu, znacky za-
méstnavatele a podpory od ptimého nadrizeného.



Vysledky 36

3 Vysledky

V této kapitole jsou vyhodnocena ziskana data, ktera autor prace ziskal prevazné
primarnim vyzkumem. Prvni jsou vysledky z analyzy pracovnich povolani ve sta-
vebnictvi, jejich normy casu. Dale vysledky dotaznikové Setfeni se zaméstnanci,
které jsou i vizualné zobrazeny a okomentovany a doplnény o ndzory zameéstnanci
spolec¢nosti Galur, s.r.o. v kurzivé jméno a vék v zavorce. Dotaznikového Setieni se
Ucastnilo 104 tazajicich z péti podnikl. Nasleduji vysledky hloubkovych rozhovori
se zaméstnavateli vybranych podnikii.

3.1 Povolani ve stavebnictvi

Pomoci dotaznikového Settfeni byly identifikovany nasledujici povolani ve staveb-
nich podnicich se zamérenim na vykopové prace. Partdak/predak - oznaceni ve
stavebnictvi pro osoby, ktefi plni funkci stavbyvedouciho skupiny. Odpovidaji za
vykon podiizenych.

3.1.1  Pomocny stavebni délnik

Zakladnim ucelem tohoto pracovniho mista jsou prevdzné manudlni prace. VyZa-
dujici fyzickou zdatnost a pracovitost. Praxe pro vykonavani této ¢innosti neni vy-
Zadovana, je ale vyhodou a podniky vitana. Ohledné poZzadovaného vzdélani pra-
covnim mistem postaci zakladni pripadné vyuceni/absolvovani ptislusné zkousky.
Vyhodou je dale vlastnéni minimalné ridicského opravnéni skupiny B.

U této profese jsou hlavni naplni prace- zemni prace, vykop sond pri hledani
stavajici kabelaZe. Pomocné prace za bagrem - zarovnani a CiSténi spodniho 16Ze
vykopu a vysledné zdhoz vykopu, hutnéni a potrebné terénni upravy. Pripadné
pokud v trase vykopu bylo kriZeni cizi kabelaZe - je potfebna jeho zpétna pokladka
do piskové 16Ze, pripadné navraceni do pouzder, v némz byla pivodné usazena.
Navraceni do ptvodniho stavu zdmkovou dlazbu (vykopy probihaji v zahradach
rodinnych domt ave vjezdech do jejich garazi) vjinych pripadech betonovani
predtim vybouranych mist.

Jak uz bylo vySe napsano, pro tuto profesi je velmi dilezita fyzicka zdatnost
pro manipulaci s téZkym materidlem, praci s bouracim naradim, a taky s pristroji
vibrujicimi (vibraéni deska pro hutnéni zeminy). Casto zaméstnanec musi vykona-
vat prace s bouracim kladivem - pro odbouravani betonovych prekazek ve sméru
vykopu (nejcastéji mezi prekazky ve vykopu z betonu jsou vybudované vjezdy do
garaZzi, betonové patky pro osvétleni, zaklady pro budovy) Tyto prace jsou casto
provadény v neprirozené pracovni poloze.

Pro tuto ¢innost si musi zaméstnanec osvojit techniku prace s lopatou, rycem
a krumpacem. Zaméstnanec veskerou praci vétSinou provadi ve venkovnim pro-
stredi, kde velice casto dochazi do kontaktu s verejnosti, kdyZ prace probihaji
v obci/mésté v rusSnych ulicich.
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Tato prace je vykonavana zridka o samoté, jelikoZ je velmi namahava a nelze ji
vykonavat dlouhou dobu, jsou potiebné prestavky (odpocinek od fyzické namahy,
protahnuti zad, pro obcCerstventi), a tak je dobré, aby pfi praci byli minimalné dva
a vice - zaleZi na situaci. Jeden ve vykupu a dalsi, aby pripadné zabezpecovali situ-
aci mimo vykop, Cistili terén a blizké okoli vykopu.

Délnik je p¥i vykonu ¢asto vystavovan prachu, Spin€, kourovym vyparim, hlu-
ku, a mokru - to je ddno venkovnim prostiednim, rocnim obdobim a aktualnim
pocasim. Prilezitostné je kontrolovan dozorem - kontrola hloubky/sirky vykopu
a spravného sméru vykopu Jesté bych rad doplnil, Ze pro tuto profesi je velmi dile-
Zité, aby zaméstnanec mél slusné jednani a neopétoval vulgarni ttok na jeho oso-
bu/praci a snazil se situaci resit pratelskym ténem.

3.1.2  Strojnik, obsluha stavebnich stroja

Zakladnim ucelem této prace je provadéni vykopovych praci pro pokladku inZe-
nyrskych siti do nového nebo stavajictho podloZi. Pro vykonavani této profese staci
mit zakladni vzdélani, je dilezité, aby se zaméstnanec seznamil s pouzivanou tech-
nikou daného podniku, zptisobem ovladanti stroje.

Pro praci se strojem musi zaméstnance byt drzitelem strojniho priikazu, je-
rabnického priikazu a nakonec vazacského priikazu- coZ ho opraviuje k praci
s prisluSnymi stroji - zaleZi naptiklad na typu bagru, zda je kolovy ¢&i pasovy po-
jezd. Priikaz je potireba kazdy rok obnovovat - proskolovanim opravnénou spolec-
nosti. Opét, jak u pomocného délnika, délka praxe pro tuto profesi neni vyzadova-
na, je vyhodou a velmi vitanou. Jelikoz zkrati a uSetfi ¢as a mimo jiné naklady na
zaSkoleni.

Strojnik pokud pracuje ve skupiné aje zrucny, umi komunikovat s lidmi
a organizovat praci, tak i zastava funkci partaka. A ma tak na starosti celou zakaz-
ku.

Mezi dovednosti, kterymi by mél doty¢ny strojnik disponovat je manualni
zrucnost, cit pro presnost, preciznost pti praci se stroji (ovladani joystickt ry-
padla), pravidelna dochazka uméni jednat s lidmi, prace v tymu, rozdélovat praci
a kontrolovat ji. Pri této profesi ma zaméstnanec vétSinou na starosti jiné zamést-
nance, za které ma odpovédnost a musi dohliZet na bezpecnost prace. Musi za-
meéstnance rozmistovat, pridélovat jim tkoly. Snazit se stmelovat kolektiv, vytva-
ret ,klidné“ pracovni prostiredi, motivovat a hodnotit je. Velmi dulezité je, aby se
naucil praci s pisemnou dokumentaci - kde vyty¢en smér vykopu, vytycené stava-
jici inZenyrské sité, které krizi vykopem. A stanovené hloubky pro jednotlivé useky
vykopu pro napriklad dodrZeni spadu v pokladce kanaliza¢niho potrubi.

Bagrista ma mimo jiné za ukol péci o svéreny stroj, jeho bézné promazani
a doplnovani prislusnych olejli, aby nedochazelo k poskozovani stroje, a tak pro-
dluZoval jeho Zivotnost.

Pracovni prostredi je venku, prace probihaji v obci, mimo obec. Prace bagristy
je Casto provadéna v sedé, ale casto musi byt v neprirozené poloze, kdy se musi
rizné vyklanét, pro dobry vyhled pri vykopu. Déle je omezen prostorem kabiny
stroje.
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Strojnik je v praci vystaven mnoha neprijemnym podminkam, jako jsou Spina,
prach, hluk, vibrace, zapach. I kdyZ nékteré mizZe eliminovat pomoci uzaviratel-
nych okének, to ale potom dochazi ke ztizené komunikaci mezi bagristou
a pomocnym délnikem ve vykopu. Pri praci je vystaven riziku prevraceni stroje na
stranu, nebezpeci irazu pohybujicimi predméty, elektrickym proudem.

A nakonec stejné jako pomocny stavebni délnik musi mit slusné jednani pii
komunikaci s nadrizenym, dodavateli tak s verejnosti se kterou je ¢asto ve styku,
jelikoZ veskera jeho Cinnost je provadéna ve venkovnim prostiedi v obydlenych
mistech.

3.1.3 Zednik

Hlavnim ucelem zednika u inZenyrskych staveb je provadéni béznych zednickych
praci. Mezi né patii stavéni zakladi (betonovych patek) pro sloupky verejného
osvétleni, stavéni zakladl budov, stavéni pricek - od lepeni perlinky po finalni
omitkovou vrstvu, stavéni plott, pokladka dlazby. A mimo jiné bouraci prace.

PoZadované vzdélani pracovnim mistem je od zakladniho po vyuceni v oboru.
Ohledné praxe, ta je opét vyhodou.

Dilezité u této profese je manualni zrucnost jednotlivce, spolehlivost, pravi-
delna dochazka, slusné jednani a preciznost. Komunikac¢ni dovednosti a tymova
spoluprace. Pro uspésné provadéni prace musi zednik radné prostudovat projek-
tovou dokumentaci, pozadavky zakaznika radné prokonzultovat - pripadné na-
vrhnout lepsi provedeni. Uvazovat krok dopiedu. Neustalou kontrolu jednotlivych
postupi prace, porizeni vhodného materidlu. Znalost prace s vodni vahou, nivelac-
nim piistrojem.

Zednik pokud pracuje ve skupiné, ma taky funkci vedouciho cety, zodpovida
za napli prace ostatnich zaméstnanct Zednik ridi a kontroluje ostatni v pripadé Ze,
jeho naplni prace je rozmistovani pracovnikii po stavbé, piidélovani ukold, naku-
povani  materidlu,  kontrolovani  ostatnich  pfi  praci, vyjednavani
s dodavateli/zakazniky, prace s projektovou dokumentaci.

Pro vykonavani této cinnosti je potieba vybaveni/zarizeni jako jsou béZzna
zednické naradi a stroje (michacka), bouraci naradji, aj. Fyzické pozadavky vyzado-
vané pracovnim mistem jsou prilezitostna manipulace s téZkym materidlem (napf.
pytle cementu, lepidla, tvarnice, aj.).

Zednik casto vykonava praci v nevhodné/neptirozené pracovni pozici. Jeho
pracovni tempo je ovlivnéno materidlem, se kterym zrovna pracuje (beton - napf-.
doba ztvrdnuti, lepidlo - doba tuhnuti, aj.). U této profese jsou jako u predchozich
profesi priliSné pozadavky na smysly (zrak, ¢ich, hmat,...).

Cinnost zednika u inZenyrskych staveb je ¢asto vykonavana venku a tak je ¢as-
to v kontaktu s vefejnosti. Pfi praci je vystaven neprijemnym podminkam jako je
prach, hluk, $pina, teplo/chlad, kout, zapach. Zednické prace jsou provadény prile-
Zitostné ve vyskach, hrozi mechanické riziko, pohybujici predméty, nebezpeci tra-
zu elektrickym proudem a ohném.
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3.1.4 Ridi¢ nakladniho vozidla

Hlavni naplni prace tidice ndkladniho vozidla, jak je z ndzvu povolani ziejmé - ri-
zeni nakladniho vozidla. PoZadované vzdélani pro tuto €innost postaci zakladni,
pripadné vyucen/absolvovani prislusné zkousky.

Mezi dovednosti, které by mél ridi¢ mit, kromé ovladani samotné vozidla jsou
dochvilnost, spolehlivost, pracovitost, komunika¢ni dovednosti, pravidelna do-
chazka a slu$né jednani. Ridi¢ musi mit Fidi¢ské opravnéni skupiny B a C (C na na-
kladni vozidla, od 3,5 t.), dale musi mit platny profesni priitkaz a kazdy rok navsté-
vovat Skoleni pro fidice s profesnim priikazem. Ohledné praxe, ta je opét vyhodou,
zalezi hlavné na Sikovnosti ridice.

Konkrétné u inZenyrskych staveb je hlavni Cinnosti této profese prevazeni ry-
padlovych stroji, sypkého materialu, betonu (rizné frakce), betonovou sut, odpad,
aj. na misto urceni. Ridi¢ nema na starost jiné podiizené pracovniky, pouze je spolu
s technikou prevazi na staveniSté. Pro uspéSné provadéni a vysledky prace musi
ridi¢ dobre znat pravidla silni¢niho provozu. Znalost spravného upeviiovani nakla-
du na kontejner (kurtnovani - to se zabezpecuje Skolenim a proskoleny ziska na-
sledné vazacsky priikaz), spravné obsluhovat vozidlo - seznamit se s funkcemi -
hydraulikou, manipulaci s kontejnerem, znalost prostiedi (spravna orientace) -
vCas a v poradku prevést, sloZit pripadné vysypat na vyhrazené misto prevazeny
naklad. PirevaZeni strojii pro vykopové prace a dalSich strojlii/techniky pomocné
u vykopovych praci jakou jsou napftiklad vibra¢ni péch (zndma jako ,Zehlicka®),
paznice - zamezujici riziko zavaleni délnika ve vykopu, zadbran - slouZici jako bez-
pecnostni prvek (Uraztim a padim do vykopu).

Mezi neprijemné fyzické pozadavky vyZadované pracovnim mistem patfi ma-
nipulace s tézZkym materidlem, stroji. VétSina ¢innosti je provadéna v sedé za vo-
lantem v kabiné vozidla. Na fidice jsou Kkladeny naroky na vcasny prijezd
a dovezeni neposkozeného nakladu, mimo jiné ridi¢c musi mit v poradku zrak,
sluch, hmat, nesmi byt pod vlivem omamnych latek, které by mohli mit vliv na jeho
Fzeni. Profese fidi¢e nakladniho vozidla je ¢asto provadéna o samoté. Ridi¢ ma
priliSné cestovani (samoziejmé musi dodrzovat pauzy mezi nepretrZitym rizenim
po 4 hodinach, pauza min. 45 min.). Ma nepravidelny rozvrh ¢innosti, bud preva-
zeni stroji nebo sypkého materialu rtizné v Case.

Umisténi pracovisté je venku. Jizdu vozidla musi fidi¢ prizptsobit aktualnim
vliviim na silnici - dést, silny bo¢ni vitr, snih, pisek/kaminky na silnici.

Ridi¢ nakladniho vozidla je v kontaktu s vefejnosti velmi ¢asto, komunikuje
s dodavateli (napiiklad pii koupi betonu s dispecerem, usypkého materidlu
s obsluhou stroje na piskovné. TakZe ridi¢ musi mit dobré komunika¢ni dovednosti
a slusné jednani.

Ridi¢ nakladniho vozidla je vystaven vSem nepifjemnym podminkam jako
predchozi profese, které jsou u vykopovych praci. Je vystaven prachu pri naklad-
ce/vykladce nadkladu, $piné, teplu, chladu, kouti, vypartim, hluku, mokru, aj. Pri
fizeni hrozi casto mechanické riziko, nebezpecni trazu elektrickym proudem, po-
hybujici predméty, srazka se zviretem, poZar, aj.
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3.1.5 Svarec

A posledni zjiStovanou profesi ve stavebnictvi se zamérenim na vykopové prace je
pracovni pozice - Svarec. Jeho hlavni ¢innosti v této oblasti je svarovani stresnich
konstrukci, zabran a svatfovani poruch na strojich (zplisobené jejich nadmérnym
pouzivanim, opotiebenim). PoZzadované vzdélani u svarece je vyucen v oboru a mit
platny svarecsky prlikaz. Ohledné praxe, opét zalezi na zru¢nosti dané osoby, kte-
rou je potreba vyzkouset v terénu. Mezi dovednosti, které by mél mit kazdy svarec
je preciznost, miru presnosti, pozornosti, spolehlivost, manualné zru¢ny, musi
u prace ,umét” premyslet a zamezit tak zbytecnym opravam svart, sebekontrola.
Uspésny svarec pied zahajenim si vZdy misto pro svafovani nachysta, zbrousi dany
povrch, zbavi natéru, spravné naméri délky, uchyti do svéraku - je-li potreba. Pri
svarovani vytvari pevnou, souvislou ,housenku“ svar. Oklepe strusku, pripadné
opravi a jako na uplném konci oSetii natérem proti korozi. Mezi kazdodenni ¢in-
nosti patfi oprava ponic¢enych zabran, svarovani Zeleznych konstrukci, odfezavani
starého potrubi (naptiklad pomoci autogenu) teplovodu, parovodu, aj. Pro praci
svarece je dilezita svarecka. Zde zalezi, jakou podnik disponuje. Svarecku na elek-
trody nebo CO2, mezi dalsimi ndastroji pro praci patii flexa, kladivko, bruska
a bézné remeslné naradi. Mezi neprijemné fyzické pozadavky pracovnim mistem
a jsou kladeny Casto patii - manipulace s téZkym materidlem, nevhodna nebo ne-
prirozena pracovni poloha, piiliSné pracovni tempo (zalezi na okolnostech, pocasi,
dodavce materialu, aj.), priliSné pozadavky na smysly (zrak, hmat, sluch,...). Na
svareCe jsou Casto kladeny nepfrijemné emocionalni pozadavky - nepravidelny
rozvrh c¢innosti, prilezitostné cestovani, intenzivni dozor a stresujici termin. Umis-
téni pracovisté svarece zalezi na provadéni jednotlivych tkont, kde se dany pro-
dukt, stavba nachazi. Pracuje venku, uvnitf, v jAmé i na leSeni. Svarec je pti své pro-
fesi Casto vystaven prachu, Spiné, teplu (vysokému Zaru), kouti/vyparu, zapachu
a hluku. Prilezitostné mokru avlhkosti. Mezi neZadouci faktory zdravi
a bezpecnosti, jimz je vystaven pri vykonu prace je ¢asto prace ve vyskach, mecha-
nické riziko, pohybujici predméty, vybuSniny,nebezpeci urazu elektrickym prou-
dem a hrozi popaleniny.

Svare¢ mlze mit v tomto oboru, ¢i zaméfenim na inZenyrské sité, pocit nedo-
cenéni, jelikoz jeho sluZby nejsou tolik vyuZivana, jako napriklad potieba stavebni-
ho délnika. A tak je vhodné u téchto podnikl v ptipadé potieby vyuzit mozZnosti
outsourcingu.

3.1.6  Shrnuti povolani ve stavebnim podniku

Mezi zakladni profese ve stavebnictvi se zaméfenim na vykopové prace patii -
pomocny stavebni délnik, strojnik - bagrista, zednik, ridi¢ nakladniho vozidla, sva-
reC. Z vyjmenovanych zameéstnani je svareC spisSe periodicky vyuZivan oproti ostat-
nim profesim ve stavebnictvi, jejichz sluzby podnik vyZaduje/potrebuje kazdy den.

Co jednotlivé profese maji spoletné je, Ze poZadavky na vzdélani je zakladni
nebo stredoskolské vzdélani/vyucen. Neni vyZadovana praxe, dany uchazec se mu-
si zaskolit podle poZzadavki jednotlivého podniku (typ vozidla, svarecky, rypadla),
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pouze musi mit zakladni prehled o dané profesi, pripadné mit urcité zkousky
opravinujici vykonavat danou ¢innost (fidicské opravnéni, strojni/vazacsky, jerab-
nicky prtkaz, aj.). JeSté ohledné kvalifika¢nich pozadavk(, v Narodnim ustavu jsou
u jednotlivych pozic minimalné stfedni Skolu s danym zaméfenim - v soucasné
dobé se na vzdélani u téchto profesi tak priliS neptihlizi, zde spiSe zalezi na zruc-
nosti daného uchazece a jeho délkou zkuSenosti/praxi v oboru.

Uchazec o praci musi byt fyzicky zdatny, manudlné zru¢ny, mit chut’ do prace,
pravidelné dochazet na pracovisté, spolehlivy, tymové zaloZeny, sebekontrolu
a mit sluSné jednani (zvlasté v konfliktnich situacich s verejnosti). JelikoZ pracovni
prostredni je prevazné venku a zaméstnanci jsou ¢asto v kontaktu s verejnosti.

Profese jsou Casto provadény v neprirozené pracovni poloze a pri praci jsou
zameéstnanci vystaveni Spiné, prachu, hluku, vypartim a vibracim.

Mezi nezadouci faktory zdravi a bezpecnosti, kterym je pracovnik vystaven pri
vykonu prace je mechanické riziko, pohybujici predméty a nebezpeci tirazu elek-
trickym proudem. Pri provadéni jednotlivych profesi musi zaméstnanci dodrzovat
urcita bezpecnosti pravidla, mezi které patii napriklad noSeni vystraznych vest,
predepsanou a certifikovanou helmu, pevnou obuv, dlouhé kalhoty, ochranné bry-
le. Pripadné pii praci se skelnou vatou ochrannou kombinézu a respirator. Pi vy-
kopu dodrZovat bezpecnou vzdalenost vykopané zeminy od vykopu, aby nedocha-
zelo k zavaleni pracovniky nebo uz vykopané trasy, pripadné pazeni bocnich stén
(podle sloZeni a pevnosti plidy). A veSkery nebezpecny odpad odvést na skladku,
kde bude odborné znicen, rozloZen, zpracovan.

Zavérem strojnici a zednici pracujici ve skupiné ve stavebnich podnicich za-
stavaji i funkci partéaka.

3.2 Vykonnostni normy ¢asu u vybranych povolani ve
stavebnictvi

V této Casti jsou vyobrazeny vykonnostni normy c¢asu u povolani, jako je stavebni
délnik, strojnik, zednik a ridi¢ nakladniho vozidla. Jednotlivé normy byly ziskany ze
softwaru RTS stavitel 2014 u spolecnosti Galur, s.r.o. U povolani svarec se tazateli
nepovedlo najit jednotlivé normy. Zaméstnavatel by se pti hodnoceni zaméstnance
nemél primarné ridit podle téchto norem. Jestlize podnik déla kanalizaci, plyn, vo-
du nebo parkovisté nebo néco podobného. Tak to se tam neda normovat jednotlivé
povolani. Ve stavebnictvi, je vykon jednotlivych povolani ovlivnén typem horniny
(uvedeny v priloze E), po¢asim, dodavkou materialu, ovlivnény lidmi, ktef{ mohou
onemocnét, pokazi se technika a dalsi vlivy, které mohou ovlivnit plnéni tkolu.
Jednotlivé normy by mély byt spiSe pomtickou pro hodnoceni zaméstnance.
A sledovani jeho vykonu, a tak urceni zda jednotlivé ukony provadi v pribliZném
Casové hladiné.

V nasledujici Tab. 1 jsou vypsany nejbéznéjsi Cinnosti, které stavebni zednik
vykonava. Jedna se o ukony od pocatecnich praci, pribéznych praci aZz po dokon-
Covaci prace.
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Tab. 1 Vykonnostni normy ¢asu pro pomocného stavebniho délnika

Pomocny stavebni délnik

Sejmuti ornice jednotky | Nhod.

Rozpojeni a odhoz ornice ryéem nebo lopatou do vzddlenosti 3 m nebo naloZeni na dopravni
prostiedek tak, aby nedoslo k promiseni ostatnich zemin s ornici.

Sejmuti ornice vrstvy do 15 cm se zeminou tf. 1 m3 1,1
Sejmuti ornice vrstvy do 15 cm se zeminou tf. 5 m3 2,3
Vytrhani dlazby z piskového podkladu jednotky | Nhod.

Rozebrani dlazby ru¢né, vytridéni kostek s odhozem na hromady nebo naloZeni na dopravni
prostfedek, ocisténi kostek nebo dlazdic.

Vytrhani kostek velkych, loZe pisek, nezalité spary m?2 0,24
Vytrhani kostek velkych, loze pisek, nezalité spary m2 0,27
Vytrhani dlazby kladené do malty ‘ jednotky | Nhod.
Vytrhani beton. dlazdic, loze MC, vysypané spary z plochy do 5 m2 m2 0,26
Vytrhani kostek velkych, loze MC, zalité spary z plochy do 5 m2 m?2 0,65
Vytrhani obrub lezatych ‘ jednotky | Nhod.

Odkop zeminy podél obrubnikd, uvolnéni obrubniki z loZe a jejich uloZeni do vzdalenosti 3 m,
rozebrani loze s odhozenim nebo naloZzenim na dopravni prostredek.

Vytrhani obrubnik(, loZe pisek, leZzatych s ocisténim a uloz. na hromady m 0,13
Vytrhani obrubnik(, loze MC, leZatych s ocisténim a uloZ. na hromady m 0,24
Vytrhani obrub stojatych jednotky | Nhod.
Vytrhani obrubnik(, loZe pisek, stojatych s ocisténim a ulozenim na hro-

mady m 0,1
Vytrhani obrubnik(, loze MC, stojatych s ocisténim a uloZzenim na hroma-

dy m 0,13
Kaceni stromu jednotky | Nhod.

Naseknuti stromu ve sméru padu, odfiznuti stromu, porazeni stromu do urcitého mista, pfi-
padné odrezani vétvi, odtazeni do 50 m

Kaceni stromd priiméru do 30 cm kus 0,49
Kaceni stromi prdméru nad 30 cm kus 0,68
Bourani Zivicnych povrchl jednotky | Nhod.

Rozpojeni ziviénych povrchl na kusy. NaloZeni na dopravni prostfedek nebo odhoz do 3 m.
Zarovnani sty¢né hrany.

Bourani zivicnych povrchd tl. vrstvy do 5 cm m?2 0,24
Bourani Ziviénych povrcha tl. vrstvy do 5 cm v plose do 5 m2 m?2 0,34
Vykop stozarové jamy jednotky | Nhod.

Vykop jamy pro stozar, betonovy zaklad, kotvu, pfipadné jiné zafizeni (téZ pro odkop), véetné
pfipadného cerpani vody pti provadéni vykopu.

Jama pro stozar, hornina tfidy 1-2 ‘ m3 ‘ 1,71
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Pomocny stavebni délnik
Jama pro stozar, hornina tridy 3-4 m3 3,96
Betonové zaklady jednotky | Nhod.
Zaklad z prostého betonu véetné dopravy smési k mistu uloZeni a betonaz.
Betonovy zdklad do zeminy bez bednéni m3 3,9
Betonovy zaklad do bednéni m3 4
Rozbourani betonového zakladu jednotky | Nhod.
Rozrus$eni betonu, odstranéni kovovych ¢asti, pfemisténi materialu, jeho sloZeni a rozhrnuti,
zahoz jamy vcetné péchovani a Uprava konecné vrstvy.
Rozbourani betonového zakladu vybourani betonu m3 9,6
Sondy pro vyhledani kabelt ‘ jednotky | Nhod.
Sonda pro vyhledani kabell - vykop kus 1,86
Sonda pro vyhledani kabell - zdhoz kus 0,39
Hloubeni kabelové ryhy sirky 50 cm ‘ jednotky | Nhod.
Vykop kabelové ryhy 50/120 cm hor. 1 ruéni vykop ryhy m 1,1
Vykop kabelové ryhy 50/120 cm hor. 5 ruéni vykop ryhy m 4,96
Hloubeni kabelové ryhy sirky 60 cm jednotky | Nhod.
Vykop kabelové ryhy 60/130 cm hor. 1 ruéni vykop ryhy m 1,43
Vykop kabelové ryhy 50/120 cm hor. 5 ruéni vykop ryhy m 5,31
Hloubeni kabelové ryhy Sifky 80 cm ‘ jednotky | Nhod.
Vykop kabelové ryhy 80/120 cm hor. 1 ruéni vykop ryhy m 1,76
Vykop kabelové ryhy 80/120 cm hor. 5 ruéni vykop ryhy m 5,66
Kryti kabelu, spojek, odbocnic, Félie vystrazna z PVC jednotky | Nhod.
Vyrovnani povrchu kabelové ryhy, rozvinuti a uloZeni vystrazné félie z PVC do ryhy.
Félie vystraind z PVC, Sitka 33 cm m 0,03
Rucni zahoz kabelové ryhy se zhutnénim jednotky | Nhod.
Zahoz ryhy 20/50 cm, hornina tfidy 1, se zhutnénim m 0,08
Zahoz ryhy 20/50 cm, hornina tfidy 5, se zhutnénim m 0,12
Uprava terénu jednotky | Nhod.
PoloZeni drnu, oseti povrchu travou
PoloZeni drnu, ru¢ni poloZeni drnu, kropeni m2 0,06
Oseti povrchu travou m2 0,05

Zdroj: Vlastni prace

Po vyobrazeni vykonnostnich norem c¢asu u stavebniho délnika nasleduji normy
u zednika. V Tab. 2 jsou u zednika zobrazeny vykonnostni normy ¢asu u bouracich
praci, prace se zamérenim na stoZarové jamy. Jsou to nejcastéjsi Cinnosti, které
u stavebniho podniku se zamérenim na inZenyrské sité zednici provadéji.
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Tab. 2 Vykonnostni normy ¢asu pro povolani zednik

Zednik

Bourani Zivicnych povrchi ‘

jednotky

Nhod.

Rozpojeni Zivicnych povrchili na kusy. NaloZeni na dopravni prostiedek nebo

odhoz do 3 m. Zarovnani stycné hrany.

Bourani Zivicnych povrchi tl. vrstvy do 5 cm

m?2

0,24

Betonové zaklady ‘

jednotky

Nhod.

Zaklad z prostého betonu vcetné dopravy smési k mistu uloZeni a betonaz.

Betonovy zaklad do zeminy bez bednéni

m3

3,9

Rozbourani betonového zakladu ‘

jednotky

Nhod.

Rozruseni betonu, odstranéni kovovych ¢asti, premisténi materialu, jeho sloZeni
a rozhrnuti, zahoz jamy vCetné péchovani a uprava konec¢né vrstvy.

Rozbourani betonového zakladu vybourani betonu

m3

9,6

Priiraz zdivem ‘

jednotky

Nhod.

Prorazeni otvoru zdivem o priiezu od 0,01 do 0,025 m2. Uprava a zacisténi

omitky.

Priiraz zdivem v cihlové zdi tloustky 15 cm ks 0,65
Priraz zdivem v cihlové zdi tloustky 15 cm do priiméru 6

cm ks 0,34
StoZarové jamy ‘ jednotky |Nhod.

Vykop jamy pro stozar, betonovy zaklad, kotvu, pripadné jiné zarizeni (téZ pro
odkop), véetné pripadného Cerpani vody pri provadéni vykopu.

Jama pro stoZar, hornina tridy 1-2 m3 1,71
Jama pro stoZar, hornina tridy 3-4 m3 3,96
Pouzdrovy zaklad pro stoZary verejného osvétleni jednotky |Nhod.

Zhotoveni vlaknocementového pouzdra, uloZeni podkladového plechu na
vybetonované dno, uloZeni, vyrovnani a zabetonovani pouzdra. Vytvoreni
kabelovych prostupti, zabezpeceni pouzdra proti zasypani a irazu osob. Po stavbé
stozaru upraveni povrchu pouzdrového zakladu véetné zhotoveni spadové

betonové desky.

Pouzdrovy zaklad 250x1500 mm mimo osu trasy

kompletni zhotoveni pouzdrového zakladu ks 2,83
Bourani zakladli nebo vybourani otvori priirezové plochy

pres 4 m2 v zakladech cihelnych jednotky | Nhod.
Bourani zakladi cihelnych na MV, MVC

Bourani zakladi cihelnych na MV, MVC m3 1,33
Bourani zakladi cihelnych na MC m3 2

Zdroj: Vlastni prace

Po vyobrazeni vykonnostnich norem casu u zednika, nasleduji normy u strojnika

v Tab. 3.
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Tab. 3 Vykonnostni normy ¢asu pro povolani strojnik

Strojnik
Hloubeni kabelové ryhy Sirky 35 cm ‘ v jednotkach Nhod.
Vykop kabelové ryhy 35/20 cm, hornina 1 strojni vykop ryhy m 0,02
Vykop kabelové ryhy 35/20 cm, hornina 5 strojni vykop ryhy m 0,05
Hloubeni kabelové ryhy sitrky 50 cm ‘ v jednotkach Nhod.
Vykop kabelové ryhy 50/120 cm hor. 1, strojni vykop ryhy m 0,15
Vykop kabelové ryhy 50/120 cm hor. 5, strojni vykop ryhy m 0,45
Hloubeni kabelové ryhy sirky 60 cm ‘ v jednotkach Nhod.
Vykop kabelové ryhy 60/130 cm hor. 1, strojni vykop ryhy m 0,19
Vykop kabelové ryhy 60/150 cm hor. 5, strojni vykop ryhy m 0,68
Hloubeni kabelové ryhy Sifky 80 cm ‘ v jednotkach Nhod.
Vykop kabelové ryhy 80/120 cm hor. 1, strojni vykop ryhy m 0,24
Vykop kabelové ryhy 80/120 cm hor. 5, strojni vykop ryhy m 0,72
Odvoz zeminy ‘ v jednotkach Nhod.
NaloZeni zeminy na motorové vozidlo, jeji odvoz a slozeni na skladce. Polozka zahrnuje obé
cesty, tam i zpét.
NaloZeni a odvoz zeminy odvoz na vzdalenost 500 m m3 0,66
NaloZeni a odvoz zeminy odvoz na vzdalenost 1000 m m3 0,66

Zdroj: Vlastn{ prace

Po vyobrazeni vykonnostnich norem c¢asu u strojnika, nasleduji normy u fidice na-

kladniho vozidla v Tab. 4.

Tab. 4 Vykonnostni normy ¢asu pro povolani ridi¢ ndkladniho vozidla

Ridi¢ nakladniho vozidla

Odvoz zeminy

v jednotkach

Nhod.

NaloZeni zeminy na motorové vozidlo, jeji odvoz a slozeni na skladce. Polozka zahrnuje obé

cesty, tam i zpét.

NaloZeni a odvoz zeminy odvoz na vzdalenost 500 m

m3

0,66

NaloZeni a odvoz zeminy odvoz na vzdalenost 1000 m

m3

0,66

Zdroj: Vlastni prace

3.3 Galur, s.r.o.

Spolecnost Galur, s.r.o, je Ceska stavebni organizace, ktera byla zaloZena v roce

1999. V obdobi, kdy v kraji probihal boom v pokladce inZenyrskych siti, obce se

plynofikovaly a telekomunikacni spoleCnosti pokladaly kabely. Na pocatku své
existence spole¢nost provadéla zemni protlaky a ru¢ni vykopové prace.

Od roku 2011 ma spolecnost dva jednatele, kdy na post druhého spole¢nika
nastoupil syn jednatele. Oba maji splaceny sviij vklad a zakladni kapital ve spolec-
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nosti je 100 000 K¢. Cilem podniku je dlouhodoby stabilni zisk a udrZeni stabilni
pozice na trhu. Spole¢nost v soucasné dobé disponuje nékolika mensimi bagry,
dvéma traktorbagry, Sesti dodavkami a dvéma nakladnimi automobily a je schopna
kompletné zajistit zakazky zoblasti zemnich avykopovych praci. Dale je pak
predmétem podnikani koupé zboZi za ticelem jeho dalsiho prodeje, provadéni jed-
noduchych staveb, jejich zmén a odstranovani, koseni travy a krovin. Spolecnost
poskytuje své sluzby prevazné v Jihomoravském Kkraji. Provozovna podniku je
v Luzicich u Hodonina. Spole¢nost zaméstnava aktualné 33 zaméstnancd.

3.3.1  Polostrukturovany rozhovory se zaméstnanci Galur, s.r.o.

Rozhovory se zaméstnanci podniku Galur, s.r.o. probihaly v prvnim listopadovém
tydnu. Rozhovory probihaly jednotlivé s kazdym zaméstnance zvlast. Tazatel mél
predem nachystany arch s otazky (priloha F) a tazajici libovolné odpovidali na po-
loZené otazky. Pred zahajenim rozhovoru bylo zaméstnanclim vysvétleno, k cemu
budou vysledky pouzity a pozadani o svoleni zveiejnéni jejich nazort. Na zacatku
rozhovoru byly dané osoby sezndmeny s tématem a byly téZ pozadany o souhlas
s porizenim zaznamu. Rozhovory probihaly v pracovnim prostredi, tazatel byl pri-
béhu pracovni doby s nimi na pracovisti. Jednotlivé odpovédi byly zaznamenavany
na diktafon, aby se tak urychlilo a usnadnila konverzace. V daném tydnu tazatel
prvni den mél moznost se tazat pouze dvou osob, nasledujici den uz mél k dispozici
sedm osob, treti den Sest osob, Ctvrty den probéhly dva rozhovory a posledni den,
v patek, probéhl jeden rozhovor. Celkem probéhlo 17 rozhovort.

Rozhovory se zaméstnanci nebyly dle predstav tazatele, i kdyZ tazajici osoby
souhlasili s nahravanim, tak uz nebyli tak otevieni, nez kdyZ s nimi tazatel mluvil
mimo zaznam. Na otazKy, kde tazatel oc¢ekaval del$i odpovédi, tak respondenti od-
povidali velice jednoduse a moc nezachazeli s odpovédi do hloubky zkoumané
problematiky. Na to byl dokonce tazatel upozoriiovan jednim z jednatel podniku
Galur, s.r.0., Ze nema ocekavat néjaké extra sloZité odpovédi, Ze ty osoby jsou nena-
ro¢ni a neumi se slozité vyjadiovat. A nakonec se i tak stalo. Z obliceji nékterych
bylo vidét, Ze je jim to neprijemné. Zvlasté kdyZ se tazatel ptal na otazky tykajici se
motivace a penéz - tak se vétSinou po vysloveni otazky zasmali a chvili premysleli,
co by rekli. Dale tazatel narazil na problematiku nékterych vyrazi, pojmu, které
musel hned prvni den zmeénit, jelikoZ nebyl spravné pochopen nebo dany pojem
vlbec neznali, a tak nevédéli, jak maji odpovédét - problematicky byl pojem pod-
nikova kultura. Dale nevédéli, co by priradili k typickym zvyklostem, ritudltim, kte-
ré jsou typické pro dany podnik. Zrejmé jednotlivy pojmy neznaji, a tak nevédéli
jak spravné odpovédét.

Ze ziskanych rozhovori tazatel miize konstatovat, Ze vSichni se shodli, Ze je-
diné co motivuje zaméstnance ve stavebnim podniku, tak jsou pouze a jenom peni-
ze. Pochvala je malo Adale to byly jeSté zalohy, které zaméstnanci dostavaji
v pribéhu mésice. Za zalohy jsou velice radi, vychvaluji si je. JelikoZ vétSina z nich
ma socialni problémy a financné stradaji a vétSinou prinasi jako jedini z rodiny
prijem do domacnosti. A se spokojenosti vétSina z nich uvedla, Ze jsou s podnikem
spokojeni a to z diivodu, Ze jim je zaméstnavatel schopen pravidelné kazdy mésic
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vyplacet mzdu - jelikoZ uz zaZili situace, Ze jim v jinych podnicich oddalovali vy-
platni den. JesSté se zaméstnanci podniku shodli s tim, Ze mohou s nadtizenym fesit
i mimopracovni problémy. Zaméstnavatel jim poskytuje jak zakladni Skoleni bez-
pecnosti prace, tak iSkoleni vyZadujici jednotlivé povolani. Na proskolovani za-
méstnancl navic zacinaji dohliZet investori, ktefi si najimaji kontrolory, ktefi do-
hliZi a vyzaduji opravnéni zaméstnanci k vykonu jednotlivych povolani na stave-
nisti.

VétSina zaméstnanct uvedla, Ze kdyz nastoupili do podniku, tak je nikdo nese-
znamil s prostfedim podniku, stavajicimi zaméstnanci, podnikovou kulturou. Vét-
Sinou vse pochytili az po delsi dobé, postupnym sledovanim a samotnym zjistovani
od starSich kolegli v praci nebo od zaméstnavatele. Navic vétSina zaméstnanca
pracuje v podniku od zaloZeni, takze veSkeré pracovni prostredi utvari sami.

Vhodné odpovédi budou prirazeny k dotaznikovému Setieni, které bude na-
sledovat, v podobné jména a véku v zavorce.

3.4 Osobni rozhovory se zaméstnavateli vybranych
podniku

Dotaznikové Setieni probihalo v péti podnicich (Galur, s.r.o., Rohatecka stavebni,
s.I.0., Specializovana stavebni spole¢nost Petr Cejka, InZenyrské stavby Hodonin,
s.r.o., Stavebni firma Roman Marcinek, s.r.0.), tazatel provedl pét hloubkovych roz-
hovorl s majiteli uvedenych podniki. Jednotlivé rozhovory probihaly bud' na do-
mluveném misté (restaurace), nebo probihaly na provozovné majitele. Kazdy roz-
hovor trval priblizné 45 min a pokazdé byli tazajici upozornéni, a souhlasili, Ze bu-
de rozhovor zaznamenan na diktafon. Tazatel mél pripravené otazky, které byly
dale rozebirany. Otazky byly zamérené na zplisob organizace prace, informace
o hospodareni podniku, méreni vykonii zaméstnancii v podniku, adaptacni plan, na
Skoleni a bezpecnost prace. Spokojenost, motivaci zaméstnancti, ze které nasledné
vychazi fluktuace. Za spole¢nost InZenyrské stavby Hodonin, s.r.o. neodpovidal
majitel podniku, ale jeho zkuSeny zaméstnanec, ktery je v podniku od zaloZeni, aby
majitele v rozhovoru zastoupil, jelikoZ ma v ném velkou divéru. On sdm se nemohl
dostat kvili neodkladné zaleZitosti. U nékterych otazek se tazateli nepodaftilo zis-
kat odpovédi nékterych tazajicich na nékteré otazky. Z diivodu, Ze se rozhovor né-
kdy vice vénoval nékterym tématiim déle a na ostatni se nedostalo, nebyl cas
a tazajici uz po hodiné musel hovor ukoncit kvtili pracovnim zaleZitostem.

3.4.1 Jakym zpuasobem se da mérit vykon zaméstnance
u stavebnich podnikti se zamérenim na vykopové prace?

,KdyZ jsem zacinal podnikat, tak byli chlapi placeni od metru. Zakdzka na vykop ryhy
napr. 300 metri. Tak jsem zaméstnance platil od metru, rekl jsem jim, Ze za metr
dostanou urcitou c¢dstku a uz bylo na jednotlivci, kolik si téch metrii vykope. UZ to
nedéldme, dnes uZ je ta prdce zmechanizovand, ndro¢nd a nékdy casové omezend.
Ten samotny chlap ti toho moc neudéld, se strojem je to rychlejsi. ZdleZi na zpiisobu
prdce v téch jednotlivych podnicich, jak tkoluji zaméstnance, ti'eba od toho metru.
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Reknes jim, Ze dostanou za ten vykopany metr urcitou ¢dstku. A zdleZ{ uZ na ném.
KdyZ si bude chtit vydélat, tak jich udéld co nejvice. Prdce od metru miiZe délat pouze
podnik, ktery nemda strojovy park na vykop ryhy. Jsou to vétsinou podniky, které za-
plati mistnim lidem, Romiim, nedd jim Zddny pracovni odév. Dostane pouze kaZdy
zameéstnanec lopatu, krumpdc a ry¢. TakZe zdleZi na technickém vybaveni podniku.”
V soucasnosti jsou zaméstnanci placeni od hodiny. A co se tyce méreni vykonu, uz
podle zkuSenosti poznds, Ze pokud ti neudéld se strojem minimdlné 100 metru za den
v ornici nebo ve dvojce horniny (jednotlivé horniny jsou uvedeny v priloze E), tak bu-
de néco Spatné.”

Ing. Lubomir Zivny (Galur, s.r.0.)

,Mérit vykony zaméstnancii se daji pomoci softwaru RTS - stavitel, ktery si platime,
cca 100 000 K¢ na rok. Jinak, co nejde spocitat, tak se to hodi na hodinovou sazbu. Se
zaméstnanci jako jsou napriklad zednici - jim nelze vysvétlovat néco dopodrobna.
Poslechnou si jednim uchem a druhym ven. Tady ten ¢lovék uZ je bud’ nauceny, néjak
z domu, néjakym zptisobiim od zacdtku, Ze md pracovat, Ze dostane zaplaceno, Ze ho
tatka néjak vychoval, Ze s nim délal, ale pokud tady chodi takovi ti ,paneldkovy” po-
mocnici, kteri prosté nevystudovali ani tu zdkladni Skolu - tak tém moc nevysvétlite,
ti jsou fakt jenom tak do poctu, aby poddvali cihlu.”

Roman Marcinek (Stavebni firma Roman Marcinek, s.r.o.)

,Déldm v oboru stavebnictvi uz vice jak 22 roki. Vim a zndm co se dd zvlddnout, Sdm
jsem fyzicky déldval veskeré Cinnosti, co nyni chlapi vykondvaji bézné. Pro chlapi
mdm pripraveny na kaZdou akci vykaz prdce - tam je dany objem, rozsah praci, jsou
tam dany mista, kde se musi néco provést. Ddle urcity pocet mist co se musi vybagro-
vat a napocitany predbéZné materidl. A je mi jedno do jaké doby to maji hotovo. Oni
to maji zaplaceno. Oni si hodiny napisou, vétsinou to déld partdk. Kdyz na né budes
rvdt tak dosdhnes vétsinou opacného efektu. MiiZeme diskutovat, jestli to mohli ude-
lat o hodinu driv nebo pozdéji. Treba minule toho bylo moc na hodné mistech, pozdé
jsme prijeli na podnik. A pristé jim toho musis ddt méné. Déld se vétsinou do té doby,
néz se néco udéld. Minimum je do 15 hodiny. - kdyZ to udélaji drive, zavolaji, zbylo
ndm, chybi ndm, co miiZzeme jesté udélat atd. Tak jim vétsinou ddm néjakou prdci na
firmé - tiklid, béZnou tidrZbu, ale pouze co mohou délat a maji na to oprdvnéni.”

Petr Cejka (Specializované stavebni ¢innosti Petr Cejka)

3.4.2 Jakym zpusobem probiha v podniku organizace prace?

,U nds je to velice jednoduché. U nds jsou partdci, kteri si na stavenisti celou akci ridi.
Part'dk je takové rovndtko stavbyvedouci. A nejniZe jsou délnici. VSichni zaméstnanci
se kazdy den schdzi na provozovné podniku. Pred rozdélenim tkolii se schdzi partdci
s majiteli podniku na schiizi k jednotlivym zakdzkdm, které jsou zrovna rozjeté. Do-
mluvit se na tom, co je na jednotlivy den/tyden provést, co je k tomu potieba a kolik
lidi na jednotlivé akce je potieba. Po ranni schiizce se predstoupi pred ostatnimi za-
méstnanci, kteri jsou rozdéleni jednotlivym partdkiim. Poté si zaméstnanci rozeberou
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materidl, techniku, vozidla a vyjiZdi na stavenisté. Tam se uzZ o prdci stard prdve par-
tak, ktery si resi uz zdleZitosti ohledné zakdzky operativné na miste.”
Ing. Lubomir Zivny (Galur, s.r.o.)

,Co se tyce organizace prdce, nds tady neni moc, snaZime se, aby ta organizace, struk-
tura byla co nejjednodussi. Ve stavebnictvi partdk na stavenisti rozdéluje prdci jed-
notlivym zaméstnanciim, jak uznd za vhodné. Tady je potieba dané osobé Fict velice
jednoduse, nekomplikované vysvétlit co se od ného vyZaduje, jak to md udélat a na co
si dat pozor. Jednoduché metody, jednoduché vysvétlovani, Zadné zbytecné kompliko-
vané vysveétlovdni, Ukdzat na misté co se od nékoho ocekdvd, kolik toho md udélat,
odkud pokud a tak ddle.”

Ing. Milan Kurka (Rohatecka stavebni, s.r.o.)

JZdkladem je vZdycky organizace prdce, pokud md podnik udélat néjaky vykon, tak
na tom vykonu se musi rovnhomérné podilet vsichni lidi. Nikdy to nemiiZe byt o tom, Ze
tam ten clovek bude postdvat. KdyZ to tak bude trvat tri dny nebo tyden, tak budou
nastvani ti lidi, kteri délaji, na toho, ktery nedéld. Zpétnd vazba je tak, Ze mi to oka-
mZzité reknou a ti lidi jsou dneska v takové fdzi, Ze si to nedovoli, protoZe jeden se boji
druhého. Ne Ze bych tam délal néjakou formu strachu, to v Zddném pripadé. Ale uz
jenom to, Ze je to tvilj podnik a mds ty penize v ruce, ty je jim ddvds, odmény, davds
jim vyplaty, prosté ddvds jim tady tyto véci, ddavds jim prdci. V podstaté Zivis 7 nebo 9
rodin. Ddvdm jim vyplatu presné vcas a iv té vysi co maji mit i s témi odvody. Mzdy
a materidl jsou nejvétsi poloZky v obratu podniku. KdyZ na né budes rvdt, tak dosdh-
nes vétsinou opacného efektu. Kazdy den se déld minimdIné do 15 hodiny. - kdyZ
skonci drive, zavolaji, tak jim vétsinou ddm néjakou prdci na firmé. Uklid dilny, béz-
nou udrzbu, ale pouze co mohou délat a maji na to oprdvnéni. Na to pozor."“

Petr Cejka (Specializované stavebni ¢innosti Petr Cejka)

,KaZzdé rdno se rozdéli podle stavu zaméstnancti v podniku. Ted’ uzZ vice jak rok déld-
me v Brné - tam uZ vime, co budeme délat. Bavime se se stavbyvedoucim co je potrie-
ba. Aby i ostatni mohli fungovat. Rozhodujeme se sami co dany den je potreba udélat,
ale on (stavbyvedouci) rekne, Ze to chce do néjaké doby, hlavné aby byl spokojeny.
Podniky na stavbdch jsou provdzané - potreba se dohodnout i s dalsimi, abychom si
vzdjemné nezavazeli.”

p. Zenisek v zastoupeni (InZenyrské sité Hodonin, s.r.o.)

,V pripadé nové, zacinajici stavby se rdno v 6.45 hod. zaméstnanci sejdou tady na
podniku - partdci si je ndsledné rozdéli. Pokud uZ je stavba rozjetd, tak uz se sjizdi na
danou stavbu. Sem pripadné, kdyZ si jedou pro néjaky materidl, techniku. Jinak vi na
cely tyden, na cely mésic, co se tam bude délat. A stavbyvedouci resi operativné pro-
blémy na stavenisti, pripadné dovyresit harmonogram na ndsledujici dny. VZdy se
déla kol na delsi dobu, tireba na 10 dnii, protoZe materidl se tfeba pldnuje na 14
dnil. Ted’ napriklad délame na sedmi stavbdch, kde na kazdé je jeden partdk - je to
ten ktery md trosku v hlavé, vi a umi si i néco spocitat, dostdvd za to néjaky penize
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navic. Zodpovidd za ostatni, které md na stavbé na starosti. A on jim vysvétluje, co
budou kaZzdy den délat, hlidd je a pokud néco prosté nefunguje, tak mi dd echo ze
stavby.”

Roman Marcinek (Stavebni firma Roman Marcinek, s.r.o.)

3.4.3 Informujete zaméstnance o hospodareni podniku?

,Ne, to viibec nerikdm. Jd co povazuji za diileZité, tak je pouze informuji, jaké jsou

dalsi zakazky, protoZe oni potrebuji védét, jestli budeme mit prdci nebo ne. Ale abych

jim rekl, jaky byl zisk. To by byla blbost. Bylo by to neproduktivni. To nikdo neudéld.”
Ing. Lubomir Zivny (Galur, s.r.o.)

JJestli je to ze zdkona, to nevim, ale nehovorime o zisku. To nedéldme. Ono u téch
mensi podnikii je to kontraproduktivni. Ono se jim rekne, Ze jsme v minulém roce zvy-
sili zisk 0 30 % a oni pak budou chtit navysit mzdy. Staci Fict, Ze se v podniku dari,
jsou dalsi zakdzky, co se bude dit v nebliZsich dnech, mésicich, ale zbyte¢né nezachd-
zet do detailii a velmi opatrné zachdzet s témito informacemi. Jak uz jsem rekl, je to
spise kontraproduktivni.”

Ing. Milan Kurka (Rohatecka stavebni, s.r.o.)

,Pozndme to, kdyZ jdeme nakoupit materidl, bereme 90 % od Ptdcka (velkoobchod
v Hodoniné). KdyZ pretdhneme limit, tak to musi nékdo schvdlit. Trva to treba hodi-
nu. My ¢ekdme, neZ se to potvrdi, ze skladu ndm to prosté driv nedaji. To uZ je nd-
znak, Ze je néjaky problém s penézi.”

p. Zeni$ek v zastoupeni (InZenyrské sité Hodonin, s.r.o.)

,Jo, obcas jo, kdyZ je néjakd porada. Co se chystd do budoucna, tim je aspori uklidnite.
Spousta firem kon¢i v prosinci a zacinaji tinor/brezen, jak kterd. Nerikdm v jakych je
to penézich, to je zbytecné. Dostdvaji hlavné informace o zakdzkdch, které ndsleduji.
Snazim se vZdycky postarat, aby byla prdce celorocné. PokazZdé platim vcas, zndm
jiné podniky, kde chlapy ¢ekaji na mzdu.”

Roman Marcinek (Stavebni firma Roman Marcinek, s.r.o.)

3.4.4 Jaké jsou vztahy mezi zaméstnanci?

LZameéstnanci si mezi sebou zavidéji, pomlouvaji se. Oni si povyklddaji vsechno, kolik
dostdvaji na vyplatu. Jinak vztahy, nevim, oni mezi sebou samoziejmé musi vychdzet,
ale ty vztahy jsou takové zvldstni. Hdzej jeden na druhé Spinu, hlavnhé se pomlouvaji
a zavideji si“

Ing. Lubomir Zivny (Galur, s.r.0.)

,KdyZ maji zaméstnanci mezi sebou problém. ZdleZi na vysi nebezpecnosti. Urcité
zasahujeme v pripadeé, Ze to jakymkoliv byt sebemensim zpiisobem ovliviiuje chod
podniku. UZ jsme pdr konfliktii zaZili. Resime to prosté, Ze prvni upozornime. Snazime
se to prvni resit domluvou, ale nékdy to nejde. Konflikty mezi zaméstnance resime az
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v tom pripadé, Ze to preroste urcité meze, které si kazdy podnik musi stanovit sdm.
I jednotlivé konflikty je potreba resit individudlné, zdleZi na diileZitosti daného cloveé-
ka.”

Ing. Milan Kurka (Rohatecka stavebni, s.r.o.)

,Tak s nékterymi se dd dobre vyjit, jsou povahy a povahy. Néekteré nemusim viibec,
kdyZ mdm moZnost vyberu, tak vim, koho bych nechtél do tymu. Priklad co se stal:
Zavolal jsem si jednoho od nds a rikdm mu: ,Pojd’ sem. Jak bys to udélal ty?” On: ,Ne,
vy reknéte, jak to chcete udélat. Ja to tak udélam.” Jd zase jemu: ,,Chceme od tebe po-
radit, jak to udélat, tak se k tomu néjak vyjddri.”“ KdyZ mu rekneme, jak to chceme,
tak to stejné udéld jinak. To ho mds pak chut',zabit". Musis si spocitat materidl, toto
ptjde tak a tak. Potom prijde za mnou. Zkontroluji a vidim, Ze to udélal jinak. A tak
mu nesedi materidl. Pritom jsme se néjak domluvili, tak je zase poti‘eba objednat dal-
§i. S nim je to tézkd domluva. Toho treba nemusi nikdo, ani se s nadmi nebavi, nechce
diskutovat. Nastésti.”

p. Zenisek v zastoupeni (InZenyrské sité Hodonin, s.r.o.)

,Pokud nastane konflikt, chlapy se daji pry¢ od sebe, KaZdy na jinou stavbu. Urcité se
vV Vv v I’ll

to resi, ale jesté jsme Zddny konflikt osobné resit nemuseli. Nastésti.
Roman Marcinek (Stavebni firma Roman Marcinek, s.r.o.)

,Ti kluci délaji 9 hodin denné, plus se obcas udéld néjakd ta sobota , takZe jsou v té
prdci prosté pordd. Oni maji svoje Zivoty, svoje rodiny. Pro mé neni problém se s nimi
domluvit, jit treba pristi sobotu na motokdry. Ale to mdm vyzkousené . Dojdou ti po-
prvy, to ano po druhé uz néco maji. oni chtéji mit taky volny cas, svoje volno. Potrebu-
Jji prostor pro sebe,délaji fyzicky. Odbourat ponorku.”

Petr Cejka (Specializované stavebni ¢innosti Petr Cejka)

3.4.5 Mate v podniku nastaveny adaptacni plan?

,Vétsinou u nds probihda tak, Ze jak je uchazec prijat. Tak musi prvni navstivit svého
lékare pro vstupni prohlidku. Ddle vstupni $koleni na bezpecnost prdce. A nakonec je
pridélen k nékterému partdkovi, ktery by jedince mél zaclenit do pracovni skupiny
a vysveétlit mu vse potiebné. A pak uz je na daném uchazeci, zda to pochopi/ nepo-
chopi. Zaméstnanci vykondvajici funkci partdka v podniku jsou vice, samozrejmeé,
ohodnoceni neZ ostatni. Jinak je problém, kdyZ zaméstnanec nevi jak zachdzet
s jednotlivymi stroji a neumi se ozvat. Nebo si musi ddvat pozor, co se do kterych mo-
torovych strojti lije, zda Cisty nebo redény benzin, nafta.”

Ing. Lubomir Zivny (Galur, s.r.o.)

,Toto md na starosti mistr, stavbyvedouci v podniku, a pokud to nedéld, tak je v tom
podniku néco Spatné. A kazdy majitel podniku by si to mél ohlidat. Nemdme vyloZené
néjakého zaméstnance, ktery by se staral o zaucovdni nové prichozich zaméstnancii.”

Ing. Milan Kurka (Rohatecka stavebni, s.r.o.)
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,unds je to tak, Ze ten clovék je ,hozen do vody“. To znamend, Ze neZ k nadm nékdo
nastoupi, je to zase na tom doporuceni, je to vZdy na jedné nebo dvou schiizkdch. - to
je zdklad. ]Jd se s tim clovékem osobné potkdm, my si povykldddme. On mi fekne - co
umi, co délal, ja si ho otipuji, protoZe vétsinou z rozhovoru pozndm, jaky bude. Zjistis
jaky md financni pldn, jakou md predstavu, co umi, na co si troufd, na co si netroufd.
A kdyZ vyhodnotim, ano, mohl by to zkusit, tak se snim domluvim na dohodu
o provedeni prdce, na tyden nebo na 14 dni. Nemd cenu ho hned naplno zaméstnat,
udélat smlouvu na mésic. Dostane tiplné vSechny Skoleni, dostane instrukce kde co je,
jak to tam chodi. Co musi nosit za odév. Jak to vse podstoupi, podepise veskeré papiry.
Dostane dohodu o provedeni prdce na tyden 14 dni. A on si to na téch 14 dnii zkust.
On zjisti, co déldme my. Jestli mu to vyhovuje. Jestli je to pravé, co chtél nebo nechtél.
Jestli danou prdci miiZe délat. Jestli to viibec fyzicky a hlavou zvlddne. A jd zase na
druhé strané vyhodnotim, jestli je teda idedlni na dalsi pokracovdni, setrvdni
v podniku. Jestli daného jedince potrebuji ano/ne. A k tomu slouzi téch 14 dnti, aby se
to vyselektovalo.”

Petr Cejka (Specializované stavebni ¢innosti Petr Cejka)

JJe to smutné, ale z 90 % ho vrazi ke mné. KdyZ preZiji se mnou, tak preZiji vsechny.”
p. ZeniSek v zastoupeni (InZenyrské sité Hodonin, s.r.o.)

,Sedneme si s novdckem na jednu dvé hodiny. A vysvétlime dotyénému, jak to u nds
chodi. VSechno vysvétlime, ale samoziejmé se dd mezi stavbyvedouciho do party. A ti
ho néjakym zpiisobem zaskoluji. Ale ve findle mu téch 90 % tady vysvétlim
v kanceldri - Ze md chodit od pondéli do pdtku, Ze md chodit ustrojeny, strizlivy.
VSechno mu vysvetlim, vysvétlim mu chovdni k zdkaznikiim a to ostatni uZ musi vni-
mat po néjaké zkusebni dobé. U stavebnich, mensich, podnikii na to ani vyloZené neni
cas, chut' nékoho zaskolovat. KdyZ je ten cClovek trosku inteligentni, tak vi, Ze zdkladni
véci — chodit vcas do prdce, omluvit se z nepritomnosti aspor den dopredu a hlavné
udélat kus prdce, za ktery dostane zaplaceno - to jsou zdkladni véci, které zamést-
nanci jako zednici, délnici, strojnici si stdle neuvédomuji. Prosté si mysli, Ze kaZdy
meésic jdou penize od stdtu na néjaké konto a jd jim je jen tak dam. No opravdu.”
Roman Marcinek (Stavebni firma Roman Marcinek, s.r.o.)

3.4.6 Jakym zpuisobem jsou zaméstnanci motivovani, aby
neodchazeli ke konkurenci? Jsou penize tou nejvétsi
motivaci?

~Samozrejmé penize, kdyZ budou mit mdlo, tak mohou tieba utéct. A tak je dobré ddt
tém, kteri jsou diileZiti, tvori pdter podniku, klidné i preplatit. Ztratit nékoho ze svych
nejlepsich, klicovych zaméstnancti, je pro takovy maly podnik velké riziko. A kromé
penéz, jim treba poskytnout i néco jiného. V podniku mdme Cerpacku, zaméstnanci si
mohou natankovat za vyhodné ceny, mohou si vyplijcit ndradi, doddvku. Déldme ako-
rdt vecirek na ukonceni sezény. Oni maji jinaci mentalitu, zpiisob vyjddieni. Dost na
to, Ze nds poslouchaji a délaji, co chceme.”

Ing. Lubomir Zivny (Galur, s.r.o.)
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JJak jinak neZ penézi, jesté vétsimi penézi. Samozrejmé, Ze penize jsou to hlavni
a uplné zdsadni. J[sou samozi'ejmé i jiné benefity. Je dobré si ty nejlepsi lidi umét zava-
zat. Treba tim, Ze se jim dd vyhodnd beziirocnd pujcka. Urcité pouZivat metodu selek-
tivni, to znamend, kdo je pro podnik diileZity, nezbytny tak toho opravdu zaplatime
vic neZ je nezbytné nutné, protoZe dneska je problém s lidmi. DiileZité je vytvorit veli-
ce priznivé prostredi. KdyZ prosté ten clovék md pro tu svoji prdci vSechno to, co md
mit, tak je spokojeny. DiileZité jsou vztahy, chovdni se k lidem slusné, ale s nékterymi
to nejde zvldsté tady, v tomto oboru. Je to o tom , lidském materidlu” a priimérném
1Q, ale to myslim obecné. Jinak je to s lidmi co kopou vykopy a jinak co se zabyvaji IT.
Je lepsi mzdy nechat stejné. A ¢lovéku, kterému chci pomoci, tak dat urcity benefit.”
Ing. Milan Kurka (Rohatecka stavebni, s.r.o.)

,Zdkladni motivaci jsou vZdycky penize. To znamend, ti kluci (zaméstnanci podniku)
si musi vydélat takovy penize, aby rdno vstdvali do prdce s tim, Ze vi, Ze si ty prachy
vydélaji. A ne, Ze by si pri prdci hledali jiné misto. TakZe se musiS pohybovat v takovy
relaci, aby se jim nevyplatilo hledat jinou prdci. Pokud vis, Ze jsou dobri, a potiebujes
je, tak jim musis zaplatit adekvdtné tomu, co umi. KaZdopddné penize jsou nejvetsi
motivace, kterd tam je. Dalsi véc je, Ze maji stravenky, vecirek, kdy se na konci roku
potkdme - to je spi§ podékovdni zaméstnanciim to nepovaZuji za motivaci. Délaji
pokaZdé na jiném misté. Neni to stereotypni prdce, nejsou ten typ prdce - byt ve fabri-
ce za masinou. Oni potrebuji byt venku, dychat Cerstvy vzduch. K motivaci, nékdy sta-
i, kdyZ jim vytvoris dobré podminky k prdci, dds jim tu divéru a trosku té volnosti,
tak oni sami jakoby citi, Ze nejsou svdzani a délaji ty vykony.

Petr Cejka (Specializované stavebni ¢innosti Petr Cejka)

,Nedélaji se Zadné stmelovaci akce. Predloni jsme teda akordt jeli do Brna na srnci
gulds. Tak to bylo takové povyraZeni z podniku. Lidé uvaZuji, Ze i odejdou. Oproti tém
co délaji v Brné, délaji tady o tretinu méné. Za to by nékteri ani nevstdvali do prdce
v Praze.”

p. Zeni$ek v zastoupeni (InZenyrské sité Hodonin, s.r.o.)

LZaméstnanci se nedaji namotivovat ani penézi. MiiZete jim ddt vice penéz a stejné to
délat nebudou. Od pristiho roku mdme v pldnu nastavit novy motivacni plan. My jsme
je na zacdtku strasné moc namotivovali penézi. MiiZete jim ddvat odmény, zkouseli
Jjsme masdZe, nefunguje opravdu nic. ProdlouZeny vikend pro nejlepsiho zaméstnance
- nefunguje. Ti lidi, ¢im maji vic, opravdu, tak hodi vdm klacky pod nohy. Od ledna
nastavim, Ze budou mit zdkladni mzdu a pak kdyZ udélaji fakt néco domluvené vcas -
tak za to ziskaji odménu. Aby je to motivovalo k tomu, Ze kdyZ délat nebudou, tak
nebudou taky penize. Timto zptisobem. Jiné zaméstnance se daji motivovat, ale tento
typ zaméstnancti jako je zednik, strojnik, svdre¢ a dalsi. Tak jim ten tikol prosté nevy-
svétlite, aby byl uplné pochopen. Stavebnictvi je zrovna takovy obor, kde nepomiize
ani po dobrém nebo po zlém. Chlapy si budou délat, co chtéji. Nevérim tomu, Ze exis-
tuje podnik, ktery miiZe rict, Ze md perfektné zvlddnuté motivovdni zaméstnancii.
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V podniku piilka lidi nechdpe, Ze kdyZ nebudou délat, nebudou mit vyplatu. Motivo-
vdni v tomto oboru, je takovy zacarovany kruh. Vyzkouseli jsme spoustu véci a furt se
ndm to néjak neosvédcuje.”

Roman Marcinek (Stavebni firma Roman Marcinek, s.r.o.)

3.5 Vysledky dotaznikové Setreni

Zaméstnavatel?

- 9E%

® Galur, s.r.o. @ Rohatecka stavebni s.r.o. Petr Cejka @ InZenyrské stavby Hodonin, s.r.o.
@ STAVEBNI firma Roman Marcinek s.ro.

Obr. 4 Zaméstnavatel. N=104
Zdroj: Vlastni prace

Obr. 4 znazornuje vysecovy graf, na kterém je vyobrazeno rozloZeni podnikd na
celkovém sledovaném souboru. Tazatel zjistoval tidaje celkem u 5 stavebnich pod-
nikd, které jsou situovany do Jihomoravského kraje, oblast Hodoninsko. Jedna se
o podniky se zaméfenim na stavebni a vykopové prace. NejvétSi zastoupeni je
u spolec¢nosti Galur, s.ro. a Stavebni firma Roman Marcinek, s.r.o., které maji stejny
podil na celkovém souboru. Nejmensi zastoupeni ma spolecnost Rohatecka sta-
vebni, s.r.o.

Tazatel zjiStoval tdaje od zaméstnancli vybranych podnik osobné. Nejprve
byli kontaktovani a sezndmeni jednatelé spolecnosti o pldnovaném dotazovani.
A byla poskytnuta informace, kde by se méli zaméstnanci vyskytovat v obdobi ko-
nec fijna a zacatkem prosince roku 2016. Tazatel navstivil zaméstnance piimo na
stavenisti nebo v restauracich o obédové prestavce, v obci, mést, ve které zrovna
méli rozdélanou praci. Vpribéhu dotazovani tazatel navstivil celkem deset
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mést/obci - Hodonin, Moravska Nova Ves, Rohatec, Prusanky, HruSky, Moravsky
Zizkov, Muténice, Dubriani, Nenkovice a Kyjov. JelikoZ byli zaméstnanci informo-
vani o hodlaném dotazovani, tak nebyl pri setkani se zaméstnanci problém. VétSina
nebyla proti, ale vyskytli se jedinci, kterym se nechtélo, pripadné méli obavy, aby
z toho néco neméli v podniku. Co se tycCe vypliovani, tak to probihalo zptisobem, Ze
jim byly dotazniky rozdany v papirové podobé. Samotné vypliiovani bylo pro né-
které tazajici osoby problematické. Nevédéli jak takovy dotaznik vyplnit. Osobni
pritomnost tazatele byla nutna. Nékteri vyzadovali za vyplnéni néjaky alkoholicky
napoj.

Vas vék?

2T%

T 385%

®15-25 ®26-35 36-45 @ 46-55 @ 56 avice

Obr. 5 Vékova struktura zaméstnancl v podnicich. N=104
Zdroj: Vlastni prace

Na Obr. 5 je znazornéno rozloZeni vékové struktury tazajicich osob z celkového
souboru 104 zaméstnanctli z celkem 5 podnikl zabyvajici se stavebni a vykopovou
¢innosti na Hodoninsku. Nejvétsi vékové zastoupeni v podniku jsou osoby starsi od
35 avice let. Druhé nejvétsi zastoupeni jsou osoby starsi 46 a vice let. Z obrazku je
ziejmé, Ze zaméstnanci vybranych podnikii maji zaméstnance v postarSim véku
a malo mladistvém véku. CoZ miiZe byt pro podnik problém, Ze mliZe mit nedosta-
tek dalsich zaméstnancg, které by si mohla vychovat od véku, kdy ukoncili $kolu
nebo mohli uz zadat o trvaly pracovni pomér. Tazatel v tomto vékovém rozloZeni
spatfuje velkou nevyhodu pro podniky. Absence mladé generace ohroZuje chod
spolecnosti do budoucna. Nezdjem uchazecii o tento typ povolani ohroZuje budouci
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fungovani podniki, zvySuje boj o talenty, zkuSené lidi v oboru a tim zvysSuje mzdo-
vé naklady pro podnik.

Jak dlouho v sou¢asném podniku pracujete?

B5% - 15 %

~ 183 %

RI% —

® ménéneirok ®1-2roky ®3-5rokl ®6-10let @ viceneZ 10 let

Obr. 6 Délka pracovniho pomér u vybranych podnikiti. N=104 zaméstnanca
Zdroj: Vlastni prace

Obr. 6 vypovida o tom, kolik let jsou zaméstnanci zaméstnani v jednotlivych podni-
cich. Z celkového souboru uvedlo, Ze jsou v podniku minimalné 6 a vice let. Takovi
zaméstnanci se daji povazovat za vérné, spokojené zameéstnance, kterym vyhovuji
podminky nastavené v jednotlivych podnicich. Znaji dobie podnikovou kulturu,
jejiz specificnost je dana praveé jejich dlouholetym plisobenim v podnicich. Jedna se
o klicové zameéstnance, které si podnik drzi a ma s nimi dobré vztahy.
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Vase povolani?

F1T%

24,0 %

10.6%

® Zednik ® Svife¢ ® Stavebni délnik @ Ridi¢ nakladniho vozidla
® Strojnik/Operator (obsluha stavebnich strojid) ® jiné (uvedte)

Obr.7 Povolani zaméstnanci. N=104
Zdroj: Vlastni prace

Obr. 7 vyobrazuje jednotlivd povolani, ktera vykonavaji tazajici osoby ve staveb-
nich podnicich. Tazatel by chtél jeSté upozornit, Ze vSichni tazajici osoby byli muZi.
A ddle, Ze vyzkum nebyl zaméreny na technicko-hospodarské pracovniky (THP).
Nejvétsi zastoupeni v povolani, ktera vykonavaji zaméstnanci ve stavebnich podni-
cich, ve kterych tazatel provadél dotazovani, bylo stavebni délnik, ti tvoii celou
polovinu tazajicich. Druhé nejobsazenéjsi povolani strojnik, jedna se o povolani, ve
kterém zaméstnanec obsluhuje pasova/kolova rypadla. Treti nejbéZnéjsi povolani
bylo ridi¢ nakladniho vozidla. Povolani svare¢ uvedlo necelych 6 % tazajicich,
o néco vice uvedlo jako svoje povolani zednik.
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Tab. 5 Spokojenost zameéstnanci v podnicich
Celkova spokojenost zaméstnancu
. S Stavebni firma
. Specializované | InZenyrské
Rohatecka . Roman
Galur, s.r.o. , stavebni stavby ;
stavebni s.r.o. | . . X , Marcinek,
¢innosti P.C. Hodonin, s.r.o. Sro
N N N N N
32 9 10 21 32
% Primér | % Primeér|% |Priumeér |% Primér | % Primér
Soucet
kladnych
odpovédi |85,42| 1,854(77,78| 1,851 100 1,367|85,71| 1,7619|81,25| 1,833

Zdroj: Vlastni prace, ¢im vyssi hodnota Primeér, tim vice jsou zaméstnanci ve vybranych podnicich
nespokojeni.

Tab.5 znazornuje spokojenost zaméstnancii ve vybranych podnicich. Data
o spokojenosti byla zjisStovana z odpovédi na otazky - celkova spokojenost zamést-
nancl, zda by doporucili podnik isvému kamaradovi ajestli uvazuji vazné
0 odchodu ze soucasného podniku. Celkové jsou spokojeni vSichni zaméstnanci
podniku Specializovana stavebni spole¢nost Petra CejKy, s.r.o. Zaméstnanci tohoto
podniku klidné by doporucili podnik i ostatnim. Ze zjiSténych hodnot jsou nejméné
spokojeni zaméstnanci Rohatecka stavebni, s.r.o. Dalo by se o¢ekavat, Ze podniky
s takovym mens$im poctem zaméstnancli méli patrit mezi nejvice spokojené, ale
opravdu zaleZi na kazdém podniku a jeho podnikové kultute a politice. V souhrnu
zaméstnanci jsou spokojeni. Vice jak 80 % zaméstnancli ve vybranych podnicich
uvedlo, Ze jsou spokojeni s celkovym dénim ve vybranych podnicich. Ani jeden
z tazajici neuvedl, Ze by byl v podniku rozhodné nespokojeny, vétSina uvedla, Ze
jsou spise spokojena. Ostatni co wuvedli, Ze jsou nespokojeni, se jedna
o zaméstnance, ktefi v podniku pracovali do dvou let ajejich povolani je zednik,
stavebni délnik.

Z rozhovort se zaméstnanci Galur, s.r.o. Lubo$ Polak (46) rekl: ,Prdce nds ba-
vi, jak kdy teda. Vadi nam, kdyZ ndm $éf strhne penize za skodu, kterou jsme neudéla-
li, a dotycny se nepriznd.” A Radek Vasek (51) tekl: ,NevydrzZel bych sedét doma, to
uz je zvyk, clovek musi délat. KdyZ nedéldm, tak mé boli cely clovéek. Jd kdyZ jsem
dlouho odpocaty, tak mé boli cely ¢lovék, musim pordd néco délat.” Ondra Daniel
(42) povédél: ,Prdce mé bavi, kdyby nebavila tak bych tady nepracoval.” a jeSté bych
pridal nazor Jaroslava Matéjce: , Celkové spokojeny, ale vadi mi, Ze nejdou za ndmi
vétsinou videt vysledky. Jakmile se ryha, vykop zahdZe, poloZi dlazba zpdtky, zaseje
novou trdvou. Tak uz dalsi mésic nejde poznat, Ze se na daném misté néco délalo.”
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Tab. 6

Informovanost ze strany vedeni o hospodareni podniku a komunikacni systém

Informovanost ze strany vedeni o hospodareni podniku a komunikacni systém

. A Stavebni firma
. Specializované | InZenyrské
Rohatecka . Roman
Galur, s.r.o. , stavebni stavby ;
stavebni s.r.o. | . . X , Marcinek,
¢innosti P.C. Hodonin, s.r.o. Sro
N N N N N
32 9 10 21 32
% Primeér | % Primér|% |Primér |% Primeér | % Primér
Soucet
kladnych
odpoveédi|32,81| 2,5625(13,89| 2,667 | 35 2,45(19,05| 2,655|19,53 2,75

Zdroj: Vlastni prace, ¢cim vyssi hodnota Primeér, tim hiife hodnoti zaméstnanci komunikac¢ni systém.

Udaje z Tab. 6 informuji o tom, jak jsou zaméstnanci informovani o hospodateni
podniku od jejich zaméstnavateli. Priimérnd hodnot byla pocitina ze souhrnu
otazek - jestli jsou zaméstnanci informovani o hospodareni podniku - Zda jsou
seznameni s tim, ¢eho chce podnik dosdhnout v budoucnu. Jestli v podniku funguje
dobry systém informovani, a tak se informace dostanou k zaméstnanci vcas. Zda
maji dostatek informaci pro kvalitni vykon prace. Z vypoctenych hodnot nejlépe
jsou informovani zaméstnance o hospodareni podniku ve spole¢nosti Petra Cejky.
Pro lepsi nazornost byl taky sestaveny sloupcovy graf (Obr. 8), kde jsou primérné
hodnoty za jednotlivé podniky vyobrazeny. Nejhtife jsou o déni v podniku infor-
movani zaméstnanci ze Stavebni firmy Roman Marcinek, s.r.o. a Rohatecka staveb-
ni, s.r.o. Z rozhovori se zaméstnanci Galur, s.r.o. se k informovanosti o hospodareni
podniku napriklad Josef Vasek (47) vyjadril: ,0 hospodareni podniku nejsme infor-
movdni. Zda je podnik v plusu nebo ve ztrdté, to ndm doposud nebylo sdéleno. Akordt
ndm 3éf rekne, jaké jsou dalsi fusky, kdy, kde. A kdo ji dostane na starost. Jinak tusim,
Ze nic dalstho. Hlavné, Ze plati kaZdy mésic.“dalsi zaméstnanci vétSinou odpovidali
stejné, zameéstnavatel se s nimi nebavi ohledné hospodareni podniku, hlavné co se
tyCe financ¢ni stranky.
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2,8

2,75
2,75
2,7 2,667 3655
2,65
2,6 2,5625
2,55 e
2,5
' 2,45
2,45
2,4
2,35
2,3
™ Galur, s.r.o. Rohatecka stavebni s.r.o.
Specializované stavebni ¢innosti PC, s.r.o. ™ Infenyrské stavby Hodonin, s.r.o.
m Stavebni firma Roman Marcinek, s.r.o.
Obr. 8 Informovanost zaméstnanci od vedeni podniku. Cim vyssi hodnota, tim hiife zamést-

nanci hodnoti informovanost od svych nadrizenych.
Zdroj: Vlastn{ prace

Tab. 7 Komunikace s pfimym nadiizenym

Komunikace s primym nadiizenym

Rohatecka ,
Galur, s.r.o. , stavebni stavby Roman
stavebni s.r.o.

Specializované | Inzenyrské Stavebni firma

¢innosti P.C. Hodonin, s.r.o. | Marcinek, s.r.o.

N N N N N
32 9 10 21 32
% Primér | % Primér | % Primeér | % Primér | % Primér
Soucet
kladnych
odpovédi | 73,21 | 1,991|71,42| 2,123|85,71 1,9/68,71| 2,156(69,196| 2,157

Zdroj: Vlastni prace, ¢im vyssi hodnota Primeér, tim hiife hodnoti zaméstnanci komunikaci se svym
nadrizenym.

Tab. 7 informuje o tom, jak hodnoti komunikaci zaméstnanci s nadfizenym ve sle-
dovanych podnicich. Ohledné komunikace s pfimym nadrizenym se jedna o $kalu
nasledujicich poloZek - vedeni dobfe organizuje praci a stanovuje pracovni cile,
jestli nadfizeny vytvari prostor k tomu, aby se zaméstnanci mohli k praci vyjadrit,
jestli se nadrizeny zajima onapady, navrhy svych podrizenych, jestli maji
v podniku dobry systém informovani, maji dostatek informaci pro vykon prace,
rozumi zadanému ukolu ajsou spokojeni se stylem fizeni, ktery je nastaven
v podniku. Nejhiire hodnoti komunikaci s nadifizenym zaméstnanci podniku Sta-
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vebni firma Roman Marcinek, s.r.o. alnZenyrské stavby Hodonin, s.r.o. Jinak
v souctu kladnych odpovédi z celkového souboru, necelych 30 % zaméstnanct (ve
spole¢nosti Petra Cejky je to necelych 20 %, tedy 2 zaméstnanci z 10) ve vybranych
podnicich hodnoti komunikaci se svym nadrizenym negativné. Nejsou dobre in-
formovani, nemaji dostatek informaci, nerozumi zadanému ukolu, museji improvi-
zovat a nevyhovuje jim styl rizeni, ktery je nastaven unich v podniku. K tématu
jsou priloZeny vybrané reakce zameéstnanci spolec¢nosti Galur, s.r.o, napiiklad Petr
Daniel (34) rekl: ,Tady je organizace na jednicku, jenom nékteri lidi jsou Spatni, kaz-
dy by chtél byt mistrem, ale pokud prijde $éf, tak jsou vsichni potichu.”

Dale pro lepsi nazornost srovnani jednotlivych podniki, byl sestaven sloupco-
vy graf (Obr.9), ¢im vyssi hodnota, tim zaméstnanci hlife hodnoti komunikaci
s nadiizenym v podniku.

2.2 2,156 2,157

2,15 2,123

—

2,05
1,991
2

1'195 -
1,9

1,9
1,85

1,8
1,75

™ Galur, s.r.o. ™ Rohatecka stavebni s.r.o.
Specializované stavebni ¢innosti PC, s.r.o. ™ InZenyrské stavby Hodonin, s.r.o.

m Stavebni firma Roman Marcinek, s.r.o.

vy s

Obr.9 Komunikace s pfimym. Cim vy$$i hodnota, tim hiie hodnoti zaméstnanci komunikaci
s nadfizenym
Zdroj: Vlastni prace
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Tab. 8 Interpersonalni vztahy s pfimym nadrizenym
Interpersonalni vztahy s primym nadrizenym
Rohatecka |Specializované | InZenyrské Stavebni firma
, , Roman
Galur, s.r.o. stavebni stavebni stavby .
.. D , Marcinek,
S.r.0. ¢innosti P.C. Hodonin, s.r.o. ST.0
N N N N N
32 9 10 21|32
% Primér | % | Primér | % Primér |% Primeér | % Primeér
Soucet
kladnych
odpoveédi | 80,47 | 1,543|75| 1,667|72,5 1,5(71,43| 1,571|73,43| 1,616

Zdroj: Vlastni prace, ¢im vyssi hodnota Primeér, tim hiife hodnoti zaméstnanci vztahy se svym nad-
Fizenym.

Tab. 8 informuje o vztazich zaméstnancl s pifimym nadrizenym. Sledovana pro-
blematika je tvorena ze Skaly nasledujicich poloZek - v pripadé potieby se mohou
na ného obratit se soukromou zalezitosti, nadrizeny vytvari prostor k tomu, aby se
mohli zaméstnanci vyjadrit ke své praci a jestli souhlasi, s tim, Ze ma jejich nadri-
zeny dostate¢nou autoritu v podniku. Nejvice na uvedené otazky souhlasili za-
méstnanci ve spolecnosti Galur, s.r.o., kde vice jak 80 % zaméstnanci uvedlo, Ze se
mohou na nadrizeného kdykoliv obratit se soukromym problémem a maji dobry
vztah se svym primym nadiizenym. Jak naptiklad uvedl Ondra Daniel (40) ,KdyZ
mdm osobni problém, neni problém zajit za Séfem. Poradi mi, nebo kdyZ potrebuji
vetsi zdlohu tak mi vypomiiZe. ZdleZi, ale jakou md zrovna ndladu.”. Jan Vasek (35)
rekl: ,Ano, miiZeme zajit i s mimopracovnim problémem za nadrizenym. UZ jednou
mi pomohl s financni zdleZitosti. Nebo kdyZ jsem potieboval piijcit si domti bouraci
kladivo, tak mi vysel vstric. A co se tyce organizace prdce, myslim, Ze je to dobry. Ale
kdyZ se to rdno vsechno rozdéluje, tak jsou zmatky, néco vétsinou zapomene. Ty rdna
jsou hroznd.”

O néco horsi vztahy s nadrizenym maji zaméstnanci v podniku Rohatecka sta-
vebni, s.r.o. a Stavebni firma Roman Marcinek, s.r.o. Podle souctu kladnych odpo-
védi je vkazdé spolecnosti okolo 30 % zaméstnanct, ktefi uvedli, Ze s pfimym
nadrizenym nemaji dobry vztah.
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Tab. 9 Informovanost zaméstnance o béznych ¢innostech podniku

Informovanost zaméstnance o béZnych ¢innostech v podniku

. Specializované | InZenyrské Stavebni firma
Rohatecka ,
Galur, s.r.o. stavebni S0 stavebni 5 stavby Roman
7" | ¢innosti P.C. Hodonin, s.r.o. | Marcinek, s.r.o.
N N N N N
32 9 10 21 32
% | Primeér|% Primér| % |Primér % Primeér | % Primeér
Soucet
kladnych
odpovédi | 62,5| 2,069|84,44| 1,467|83 1,51(64,29| 2,0714|61,875| 2,1438

Zdroj: Vlastni prace, ¢im vyssi hodnota Priimeér, tim hite hodnoti zaméstnanci informovanost
v podniku.

V Tab. 9 tazatel zjiStoval Informovanost zameéstnance o béznych ¢innostech. Dana
problematika byla sledovana ze $kaly nasledujicich poloZek v dotazniku - jste obe-
znameni s jednotlivymi c¢innostmi v podniku jako naptiklad pracovni postupy
u béZnych cinnosti podniku, principy dochazky, hlaseni absence, principy spolu-
prace s ostatnimi spolupracovniky, predani svérenych predmétt, zasady bezpec-
nosti, Dale informovani o rizicich na pracovisti. V souctu na jednotlivé otazky klad-
né odpovédéli, a tak jsou nejlépe obeznameni s béZnymi ¢innostmi v podniku, za-
méstnanci spole¢nosti Specializovana stavebni ¢innosti Petra Cejky. Pouze 20 %,
tedy 2 zaméstnanci utéto spoleCnosti maji problémy s podnikovou kulturou
a politikou. Nejhtire jsou seznameni zaméstnanci s podnikovou kulturou, politikou
ve spolecnosti Stavebni firma Romana Marcinka, s.r.o. a Galur, s.r.o. - u kterych 40
% zaméstnanych nevédi nebo netusi, jak u nich funguji béZné ¢innosti v podniku.
Zaméstnanec Galuru, s.r.o. Radek Skromach (53) uvedl: , Vétsinou jsme v§echno po-
chytili od starsich, co tady pracuji delsi dobu. Partdci nds sezndmili s prostorami
podniku. Skoleni mdme, jak bezpeénosti prdce, tak podle toho, jak kdo potiebuje,
podle povoldni. Je to potreba.” Petr Malik (33) uvedl: ,Pri ndstupu jsem tak néjak
védél, co budu délat, Ze budu délat s Romy, délat vSechno. Kde se co nachdzi, ddvd, to
jsem musel pochytit sam. Nejlépe si to zapamatuji rdno, kdyZ $éf je nastvany, Ze zas
nékdo nékam odloZil, kde to nemda byt. Nebo kdyZ néco chybi, nefunguje jak ma. To se
ti pak hezky vryje do paméti. A to si uz dds pristé pozor.” Radek Vasek (51) rekl: ,Co
se tyce bezpecnosti prdce, zdravi na pracovisti, tak se podle mé resi nékdy aZz moc,
nékdy jsou nékteré pravidla zbytecnd, napriklad pri poklddce dlaZby bych mél mit na
hlavé helmu - to mi prijde opravdu zbytecny a hlavné nepohodiny.”

Z celkového souboru tazateld, uvedlo 90 %, tedy 93 zaméstnanct, Ze nebyli
seznameni s dénim v podniku, prostfedim a zvyklostmi kdyZ nastoupili do podni-
ku.
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Tab.10  Pochopeni zadaného tikolu zaméstnancem

Pochopeni zadaného ukolu zaméstnancem a dostatek informaci pro rozhodovani

. A Stavebni firma
. Specializované | InZenyrské
Rohatecka . Roman
Galur, s.r.o. , stavebni stavby ;
stavebni s.r.o. | . . X , Marcinek,
¢innosti P.C. Hodonin, s.r.o. Sro
N N N N N
32 9 10 21 32
% Primeér | % Primér | % |Prumér % Primeér | % Primér
Soucet
kladnych
odpovédi | 59,37 | 2,444 55,56 2,24 85 2,1171,43| 2,286|57,81| 2,406

Zdroj: Vlastni prace, ¢im vyssi hodnota Primeér, tim hiife hodnoti zaméstnanci pochopeni zadaného
ukolu.

V Tab. 10 bylo zjistovano, jestli zaméstnanci chdpou zadané tkoly a je jim poskyt-
nuto dostatek informaci pro kvalitni vykon jejich prace. Vysledek byl zjiStovan ze
skaly poloZek - rozumim zadanému ukolu a nemusim tak improvizovat. Mam do-
statek informaci pro kvalitni vykon prace. Opét nejlepsich vysledki dosahuje spo-
le¢nost majitele Petra Cejky, vétsina (kromé jednoho) zaméstnancii rozumi, chape
a ma dostatek informaci pro svoji praci. V ostatnich pripadech, cca 40 % ve zbylych
podnicich, ma problém pochopit zadany kol a provést ho radné, aniz by museli
improvizovat. Opét i tady neplati, i kdyZ je maly pocet zaméstnanct, tak neni zaru-
¢eno, Ze podnik bude mit perfektné zvladnutou komunikaci se zaméstnanci.

Ze spolec¢nosti Galur, s.r.o. Radek Vasek (44) rekl: ,Jsou zde jedinci, co se vezou,
kdyZ tady neni nikdo, kdo by je peskoval, tak se poflakuji v prdci. Nékteri jsou klidné
schopni stdt, nic nedélat, aZ jim nékdo zase néjakou cinnost pridéli. V ostatnich spo-
lecnostech vis, co mds délat na cely den, na tyden dopredu. Daji ti to na papir. Domlu-
vi se, a tak dal. §éf urci partdka, ten rozdéli prdci ostatnim, Ze treba dneska se budou
jenom délat sondy nebo rezat trubky a uklizet skelnou vatu.“
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Tab.11  Zajem nadrizeného o navrhy, nazory podrizeného a jejich vyuziti

Zajem nadrizeného o navrhy, napady zaméstnanci (Nadiizeny se zajima
o nazory, navrhy podrizenych a vyuziva jich.)

. - , | InZenyrské |Stavebni
Rohatecka Specializované y

Galur, s.r.o. |stavebni stavebni stavby, flrma.Roman
e L Hodonin, Marcinek,
S.I.0. ¢innosti P.C.
S.I.0. S.I.0.
N N N N N
32 9 10 21 32

% |Prameér | % Primeér |% |Primeér % |Primeér|% |Primér
Soucet
kladnych
odpoveédi | 81,3 1,75|88,9 2,11 80 2152,4| 2,381|68,8| 2,188

Zdroj: Vlastni prace, ¢im vyssi hodnota Primeér, tim méné se nadtizeny zajima o nazory podrize-
nych.

Tab. 11 jak z popisu je zfejmé informuje o tom, jestli nadrizeny se zajima o navrhy,
napady zaméstnanci a vyuziva jich. CoZ je povaZovano za dtlezité pro zvysSovani
angazovanosti zaméstnancli v podniku. Nejvétsi zajem o navrhy je ve spolecnosti
Rohatecka stavebni, s.r.o0., ve spole¢nosti Petra CejKky a ve spole¢nosti Galur, s.r.o.

Napiiklad zaméstnanec spolecnosti Galur, s.r.o. Marek Daniel (38) uvedl
k tomu, Ze ,miiZeme se rozhodovat o postupu prdce, ale je lepsi byt potichu, protoZe
kdyZ to bude Spatné, tak si to taky zaplatime.”. Jinak ostatni k tomu odpovidali jed-
nodusSe ano/ne, jinak zvlast dal to nerozebirali.

Naopak nejmensiho zajmu nadrizenych o navrhy a napady uvedli zaméstnanci
u InZenyrskych staveb Hodonin, s.r.o. a Stavebni firmy Romana Marcinka. Zfejmé
v téchto spolecnostech vyzaduji vyloZzené vykonavat svoje vlastni navrhy spolec-
nosti, aniz by stali o napady svych podrizenych.
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M Rozhodné ano M Spise ano M Spise ne Rozhodné ne

Obr.10  Zajem nadiizeného o navrhy, ndpady podrizenych, N=104
Zdroj: Vlastni prace

Obr. 10 vypovida o tom, Ze 72 % tazajicich celkového souboru uvedlo, Ze maji jejich
nadrizeni zdjem o jejich navrhy, napady a vyuZivaji jich v praci. Z toho 47 % je
o svém usudku rozhodné presvédceno. 4 zaméstnanci z celkového souboru tazaji-
cich neni presvédcena, Ze maji jejich nadrizeni o jejich ndzory, navrhy zajem.

Tab.12 Interpersonalni vztahy mezi zaméstnanci

Interpersonalni vztahy mezi spolupracovniky

Rohatecka Specializované InZenyrské Stavebni firma
. . stavby
Galur, s.r.o. |stavebni stavebni , Roman
v, D Hodonin, i
S.I.0. ¢innosti P.C. Sro Marcinek, s.r.o.
N N N N N
32 9 10 21 32
% |Primeér|% |Primeér|% |Primeér % | Prameér|% Primeér
Soucet
kladnych
odpovédi | 59,4 2,28188,9 2,00| 80 2,20(61,9 2,38(84,375 2,09

Zdroj: Vlastni prace, ¢im vy$si hodnota Primeér, tim horsi vztahy panuji mezi spolupracovniky.

Udaje v Tab. 12 byly zjistovany ze $kaly nasledujicich polozek - jestli si zamést-
nanci v podniku pomahaji, poskytuji informace a v pripadé potreby se mohou na
sebe kdykoliv obratit a jaka panuje v podniku atmosféra. Z této tabulky, je ziejmé,
Ze vztahy mezi zaméstnanci nejsou dobré zcela ve vSech podnicich. Lepsi vysledek
v porovnani s ostatnimi vySel u podniku Specializovana stavebni spolecnost Petra
Cejky. Dale vielé vztahy a atmosféru ohledné pracovnich, formalnich vztahi mezi
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zameéstnanci maji ve spoleCnosti Stavebni firma Romana Marcinka, s.r.o.
V ostatnich podnicich je cca 40 % nespokojenych zaméstnancii a uvedli, Ze nemaji
dobré vztahy s ostatnimi zaméstnanci.

Na toto téma zaméstnanec ze spolecnosti Galur, s.r.o. Jirka Vrabel (46) odvétil:
,Mimopracovné se s chlapy z podniku neschdzime, pouze po prdci si obcas sejdeme
u obchodu (obchod je blizko provozovny podniku) a resime, co se ten den stalo zaji-
mavé, pomluvy, atd.” Jaroslav Matéjec (44) , Drive jsme spolu chodivali sednout si na
pivo, na diskotéky pravidelné, ale ted’ uz ne. Neni cas a chut.”JeSté DuSan Vasek (55)
rekl: ,ZdleZi, s kym pracuji, jsou osoby v podniku, se kterymi se nesnesu a nechci
s nimi pracovat, natoZ s nimi travit jesté volny ¢as.” Ondra Vasek (45) tekl: ,V prdci
si poradime, s tim neni problém, ale pokud je ten clovek mesuge, tak mu to miiZes
vysveétlovat tisickrdt a stejné to udéld jinak.”

Nakonec byl jesté pro lepsi nazornost sestaven sloupcovy graf (Obr. 11), ktery
vyobrazuje, ve kterych podnicich je vyssi/nizsi mira interpersonalnich vztahl mezi
zameéstnanci, ¢im vyssi hodnota Primeér, tim hire hodnoti vztahy zaméstnanci
v jednotlivych podnicich.
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™ Stavebni firma Roman Marcinek, s.r.o.

Obr. 11
spolupracovniky
Zdroj: Vlastni prace

Tab. 13

Motivace zaméstnanct

Infenyrské stavby Hodonin, s.r.o.

Vztahy mezi zaméstnanci. Cim vy$$i hodnota, tim hiife zaméstnanci hodnoti vztahy se

Motivace zaméstnanci pomoci mzdovych stimuli ve vybranych podnicich

. Specializované | InZenyrské Stavebni firma
Rohatecka ,
Galur, s.r.o. stavebni SI.0 stavebni stavby Roman
v " |¢innosti P.C. Hodonin, s.r.o. | Marcinek, s.r.o.
N N N N N
32 9 10 21 32
Prumér | 1,63 |Primér | 1,89 |Prumér | 1,90 | Prumér ‘1,86 Prumér | 1,94

Zdroj: Vlastni prace, ¢im vys$si hodnota Primér, tim jsou podle zaméstnanct htife motivovani

Vv praci.

V Tab. 13 bylo zjiStovano, zda si zaméstnanci mysli, jestli jsou/nejsou dostate¢né
motivovani za svoji odvedenou praci v podniku. Nejvice se citi byt podhodnoceni
zameéstnanci ve spole¢nosti Stavebni firma Roman Marcinek, s.r.o. U ostatnich to-
mu nenf jinak. VétSina zameéstnanct ze zkoumaného souboru se citi byt podhodno-
cena. Ale z hlediska délky jejich pracovni doby v podniku a uvedené spokojenosti
jsou s podminkami v podniku spokojeni. Z rozhovorli se zaméstnanci k motivaci
napriklad tika Ondra VaSek (34) ,Prace té musi bavit, kdyZ té nebude bavit, tak ji
nebudes ani dobre délat. V podniku mi vyhovuje, Ze nam $éf radné plati kazdy mé-
sic vyplatu, obCas néco prihodi. Podari se taky odména k vyplaté.” a Lukas Zajicek
(28) rekl: ,Pochvala neni Spatnd, ale v dnesni dobé si za ni nic nekoupis.“ reakce La-
dislava Malika na pochvalu -, Tak urcité potési, vsak jasné, kdyZ prijde $éf a rekne,




Vysledky 69

Ze je spokojeny, tak to potési. UkdZes mu, Ze danou prdci umis, Ze to dokdZes spolehli-
vé udélat. Ale prosté penize jsou penize. Téch neni nikdy dost.”

Motivace

(Myslite si, ze jste od svého nadfizeného dostateéné
motivovan mzdovymi stimuly?)

Hano Hne

Obr.12  Motivace zaméstnanci mzdovymi stimuly, N=104
Zdroj: Vlastni prace

Z vyseCového grafu na Obr.12 je ziejmé, Ze vice jak tfi Ctvrté tdzanych osob
z vybranych podniki je presvédcena o tom, Ze neni dostatecné motivovana pomoci
mzdovych stimuld svym nadrizenym za odvedenou praci. Z vysledku by se dalo
ocekavat, Ze kdyz zaméstnanci nejsou spokojeni a citi se byt podhodnoceni, Ze ne-
dostavaji mzdu podle svych predstav. V podnicich skon¢i. JenomzZe u vybranych
podnikl to uvedli zaméstnanci, ktefi jsou v podnicich déle nez 6 let, takze je
v podniku néco drzi. Zfejmé nemaji na vybranou, najit jiné uplatnéni v okoli bydlis-
té, silnéjsi vyjednavaci podminky ze strany zaméstnavatele. Finan¢ni problémy,
které je nuti zlistat v podniku a mit jistotu jistého vydélku, nez byt nezaméstnany.
V tomto oboru pracuji osoby, které vétSinou maji pouze zakladni vzdélani, pracuji
od svych 15 let, Ziji od vyplaty k vyplaté, nespori, financ¢né stradaji a nékteri maji
exekuce.
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UvaZujete v souc¢asné dobé vazné o odchodu z podniku?

L0%
10,6 %

385 %

50 %

® rozhodné ano spise ano spisene rozhodné ne

Obr.13  Fluktuace zaméstnanci, N=104
Zdroj: Vlastni prace

Vysecovy graf na Obr. 13 vypovida o tom, Ze zaméstnanci jsou spokojeni nebo smi-
feni s podminkami, zplisoby organizace, vedeni spokojeni i pies pocit nedocenéni
ve spoleCnostech spokojeni anehodlaji ji opustit. Nejvétsi nespokojenosti
a vyhradami ke spole¢nostem uvedli zameéstnanci, ktef{ jsou v podnicich méné jak
2 roky a vykonavaji povolani zednik a stavebni délnik. Jinak vybrané podniky maji
svoje dlouholeté, vérné zameéstnance, se kterymi pravidelné uzaviraji na kazdy rok
smlouvy. Jedna se o zaméstnance, ktefi pro podnik ptinasi nejvétsi prinos. Maji
vybudovanou stabilni podnikovou kulturu v uzavieném kruhu a je velmi obtizné
pro nové uchazejici zaméstnance se tam udrzet. Zaclenit se u tak dlouholetych za-
meéstnancl v podniku. Tento fakt, mliZe podniku ale v horizontu nékolika let ubliZzit
v tom, Ze nebude mit zaméstnance v produktivnim véku a bude muset najit nové.
Anové tak vybudovat novou podnikovou kulturu mezi nové zaméstnance
v podniku. Jinak k vybranym podnikim, jak uz bylo uvedeno, nejcastéji o odchodu
uvazuji zaméstnanci, ktefi jsou zaméstnani méné nez 2 roky ajejich povolani je
zednik nebo svarec. Ve spolecnosti Galur, s.r.o. uvedlo 7 tazajicich tohoto segmen-
tu, Ze uvazuji o odchodu. Dale ve spolecnosti Rohatecka stavebni, s.r.o. a Stavebni
firma Romana Marcinka, s.r.o. to uvedli 2 zaméstnanci vykonavajici povolani zed-
nika a svarece.
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4 Diskuze

Trh préce je vtomto roce ( CSU, 2016) téméf nasyceny - tzn., Ze zaméstnavatelé
hledaji zaméstnance, nikoliv naopak. Mohlo by se zdat, Ze je tato situace vyhodna
pro zaméstnavatele. OvSem z vlastni zkuSenosti piisobeni autora prace béhem pra-
xe ve spolecnosti Galur, s.r.o., je opravdu tézké najit kvalitntho zaméstnance
a udrzet si jej v podniku. JelikoZ povolani ve stavebnictvi jsou naro¢na jak po fyzic-
ké strance, tak i psychické a casové.

Proto musi zaméstnavatelé, mimo jiné, prehodnotit svoje finan¢ni i nefinanc¢ni
benefity. Mezi podniky nastava boj o zaméstnance, ktery piinasi vyhody pro za-
méstnance, zvlaSté ve stavebnictvi, kdy vsoucasné dobé roste pocet lidi
s vysokoskolskym vzdélanim - odsun od manualnich praci. Mezi uchazece o praci
pievazuji osoby s vyucnim listem a osoby bez Uplného zakladniho vzdélani.

Zameéstnavatel je ¢asto nucen provést vybér z uchazect o zaméstnani, aniz by
mél diivéru ve schopnosti téchto lidi. Je nucen prijmout nékoho, kdo neni plné zpt-
sobili pro danou praci, nebo zjisti, Ze zvolena osoba v podniku ,nezapustila koreny*
a brzy odchazi. Pro vedeni spolec¢nosti je dilezité rozpoznat uchazece, ktery si
v praci povede dobre. Védét, jaké schopnosti, vlohy, znalosti a vlastnosti musi dana
osoba mit, aby mohla vykonavat praci na dané pozici.

Vymezeni jednotlivych pracovnich pozic bylo docileno pomoci dotaznikového
Setfeni se zaméstnanci spolec¢nosti Galur, s.r.o. s doplnénim, jak jednotlivé povolani
definuje Narodni soustava povolani.

U jednotlivych pracovnich pozic miiZe nastat problém, kdy zaméstnavatel hle-
da nového pracovnika na misto, kde predchozi pracovnik vykonaval danou ¢innost,
s niZ byl zaméstnavatel maximalné spokojen a svou preciznosti, schopnosti vytvo-
ril ve spolec¢nosti jakysi standard (profil zaméstnance), ktery by mohl zaméstnava-
tel o¢ekavat i od budoucich zaméstnanct. Toho by se mél zaméstnavatel vyvarovat,
nemél by se snazit ve vS§em nahradit minulého pracovnika.

Dvorakova (2012), Armstrong, Urban (2013) uvadéji pro uspéch interni ko-
munikace nezbytnou jasnou, oteviené komunikovanou a disledné uskuteciiova-
nou strategii spoleCnosti. Zadkladem je pravidelnost, relevantnost, adresnost
a véasnost. Sikyt (2012) doporucuje zadavani tkolu kromé pisemné i v tstni po-
dobé, pro lepsi vysvétleni zakladnich postupti a pravidel.

Ve stavebnictvi je tomu, dle ziskanych dat, pravé naopak. Vétsina ukold je za-
davana zaméstnanclim prevazné ustné. Pripadné se tresi operativné skrz telefon
pfimo na stavenisti s partakem. V pisemné formé vétSinou dostavaji pouze projek-
tovou dokumentaci. Dokonce i pracovni postupy jsou predavany vétSinou ustni
formou. Zaméstnavatelé uvadi, Ze ocekavaji od zaméstnancli navrhy, napady, ale
nakonec findlni rozhodnuti o provedenti je vZdy na vedoucim podniku. Zaméstnanci
od Galuru, s.r.o. uvedli, Ze davaji rtizné navrhy, napady na provedeni jednotlivych
ukont, ale z diivodu obav z finan¢niho postihu, radéji provedou zakazku, jak si to
7a4da zadavatel této zakazky. To mi také potvrdil v rozhovoru pan. Zeniek, za-
méstnanec spolecnosti InZenyrské stavby Hodonin, s.r.o.
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Jak uvadi Gatehouse (2016) problém nastava tehdy, pokud vedouci podniku
ma nedostate¢ny komunikacni um. Tohoto nazoru je také Kovarikova (2016), kte-
ra, mimo jiné, zminuje potfebu komunikovat, umét mluvit a to nejlépe reci, které
zameéstnanci rozumi, umét vysvétlit vSechno, co je potreba, a hlavné tak, aby to
pochopili.

Manazeri jsou fakticky odpovédni za to, jestli podfizeni komunikuji nebo ne-
komunikuji. Z provedenych rozhovori se zaméstnavateli bylo zjiSténo, Ze pokud
hodla nékdo podnikat v oboru stavebnictvi, tak musi umét komunikovat srozumi-
telné a jasné. Musi plisobit diivéryhodné. Musi umét lidi vést a byt autorita.

Z vyse uvedeného vyplyva, Ze autorita, mimo jiné, u zaméstnavatele je vice nez
Zadouci. Zaméstnanci potrebuji mit vedouciho, ktery je umi srovnat, vést, poslou-
chat, divéruji mu ataké jej respektuji. Poté bude alespon castecné eliminovan
problém s tendenci zaméstnancii krast material, neplnit ikoly v€as a radné.

Kazdy vedouci se musi umét rozhodovat rychle, jelikoZ pti vykonu této prace
se kazdy den stavaji nahodilé udalosti, které je potieba okamzité tesit. Zpilisobené
prostoje zvysuji provozni naklady a naopak snizuji respekt u zaméstnancd, Ze je-
jich vedouci si nevi v nahodilych situacich rady. Jak naptiklad uvadi Petr Cejka -
,Musi$ se jim snaZit ddvat najevo, Ze je potiebujes! Obcas je musis pochvdlit, sem tam
je musis ,zdrbat”. Je to takovd formu cukru a bice. Pamatuj, Ze vZdy musis byt pdnem
ty (majitel podniku)! Ty musis rozhodnout véci, musis byt jisty v rozhodovdni. Musi$
dojit za nimi s tim, Ze vis§ presné, co se bude dit.”

Jak uvadi Bélohlavek (2000), Urban (2013) zadavani ukolli zaméstnanciim se
miizZe jevit jako banalni zaleZitost, ovSem pridélené ukoly je potieba neustale kon-
zultovat. Tejnorova (2015) jeSté dopliuje dodavat jim sebevédomi. Urban (2015a)
doporucuje posilovat navrhy vedouciho priklady anavazat emocionalni vztah
s podrizenymi, naslouchat jim a Kovarikova (2016), je potieba, umét mluvit, a to
nejlépe jejich reci. Vysvétlovat jednotlivé pracovni postupy, zpisob provedeni
a termin dokonceni zakazky. Faerber a Stowe (2007) doporucuji vést pracovniky
k plnéni ukold prostrednictvim cild. Zplisob provedeni nechat na zaméstnanci,
pouze konzultovat co je potieba udélat, jaké prostredky budou mit k dispozici, ale
zplsob provedeni si mtiZe zvolit sam.

Téchto nazort jsou i zameéstnavatelé vybranych podnikt. OvSsem poukazuji na
urc¢itou mez, ktera hrani¢i mezi ulehcenim si prace a odbytim prace. Jedna se na-
priklad o zbytec¢né pretéZovani techniky. Upozoriiuji na to, Ze pokud jsou dodrzo-
vana pravidla, ktera jsou dand, nastavend, neni problém s volnosti a tlakem na za-
meéstnance.

Dvorakova (2012) doporucuje informovat zameéstnance ohledné financ¢nich
provoznich vysledkd podniku, coz povazuje jako jeden z nejsilnéjSich motivacnich
prvki.

Tento nazor, tazani zaméstnavatelé, nesdileji. Nedoporucuji informovat své
zameéstnance napriklad o cenach jednotlivych zakazek atedy o finan¢ni situaci
podniku. PovaZuji to za kontraproduktivni a je potfeba byt opatrny, jaké informace
jsou zameéstnanciim sdélovany. Vedouci podniki se shodli na tom, Ze nejdutlezitéjsi
informace pro zaméstnance jsou ty, zda bude dostatek prace v dohledné budouc-
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nosti a zda bude mzda vyplacena ve stanoveném terminu. Pokud by preci jenom
néktery ze zaméstnanci chtél védét néco vice o financni kondici podniku, mtize
nahlédnout do vetejného rejstriku podniki, kde jsou zverejnény ucetni vykazy.

Dale se v této praci zabyvalo motivaci. Motivace byla zamérena hlavné na pro-
blematiku mzdového ohodnoceni a dopliikovou mzdovou ¢ast z diivodu odvétvi
stavebnictvi. Ze ziskanych dat mzeme konstatovat, Ze zaméstnanci jsou spiSe ne-
spokojeni s finan¢nim ohodnocenim, které jim vyplaci zaméstnavatel. Mezi vyhodu,
kterou maji tito zaméstnanci oproti jinym, je Ze provadéji c¢innost pokazdé na
v jiném prostredi

Zameéstnanci oCekavaji (Tomsik, Duda, 2011) od zaméstnavatele zejména za-
ruku trvalého zaméstnani, uplatnéni svych schopnosti, spravedlivou odménu, dob-
ry kolektiv véetné odpovidajiciho pracovniho prostredi. Ve stavebnictvi je dale po-
tifeba mit odpovidajici pracovni nacini.

Vyse zminéné zaméstnanci tazanych podnik v podstaté potvrdili, protoze
uvedli za nejdileZzitéjsi motivacni faktor praci v podniku, kde zaméstnavatel radné
plati mzdu, aZe maji jistotu trvalého pracovniho poméru. Také zaméstnavatelé
sledovanych podnikli uvedli, Ze jednotlivé zaméstnance se neda jinak motivovat
nez penézi. Problém ovSem nastava tehdy, Ze penéz neni nikdy dost, aby byli za-
méstnanci dostatecné motivovani. Proto jim jsou poskytovany benefity, které jim
miiZze samotny podnik nabidnout - jako napiiklad podnikova vozidla nebo naradi
pro osobni ucely. VétsSina téchto podnikd ma i vlastni Cerpaci stanici a tedy nabizi
zameéstnanclim vyhodnéjsi tankovani. Vybrani zaméstnavatelé se shoduji na tom,
Ze nejlepsi je dat zaméstnanclim zakladni mzdu a tu dale navysit o rtizné dopliiky
ke mzdé dle jejich vykonu.

Zaméstnavatelé se shoduji s Freemantle (1996), Ze je potreba védét a znat
zameéstnance, ktefi jsou pro podnik Kklicovi a takovéto zaméstnance si financné za-
jistit a zaplatit je vice neZ je nezbytné nutné.

Z prizkum Eurofound (2015) a z praci Hola (2011), Basu (2013), Bartovska
(2016) vyslo, Ze zaméstnanec neumi presné popsat, co se od ného ocekava v praci,
neni dobfe informovdn nebo zcela informovan o zdravotnich a bezpecnostnich
rizicich na pracovisti, je Spatné informovan o tikolu a ¢asto improvizuje.

Z provedeného dotaznikové Setreni u vybranych podniki se dospélo k zavéru,
ze vice jak 60 % zaméstnancl je informovano o béZnych c¢innostech podniku
a stejné procento chape zadany tkol. Ohledné bezpeé¢nosti prace uvadi Petr Cejka
(majitel Specializovana stavebni spole¢nost Petr Cejka) -, Tomu zaméstnanci nelze
drzet ruku. KdyZ je ridi¢ nebo strojnik, pordd stdt za nim, drZet ho zezadu, nasazovat
mu rukavice, ddvat mu helmu. Musis vérit tomu, Ze ten clovék je natolik rozumny
a proskoleny, Ze vi, co déld, Ze je to dospély ¢lovék a Ze maji mozek, ktery pouZivaji pri
prdci je to hlavné a hlavné v jejich zdjmu jejich bezpecnost.“ K tomu se podobné vy-
jadril i Roman Marcinek (zaméstnavatel spole¢nosti Stavebni firma Roman Marci-
nek, s.r.o.): ,Samozrejmé Skoleni se déld. MiiZete jim to rikat, Ze tu helmu musi mit,
ale odjedete ze stavby a on si ji zdéld, protoZe v tom nevydrZi. Ale jinak jsou treba
zakdzky, kde to prosté mit musi, jinak tam jsou tak vysoké pokuty, Ze si to ten za-
méstnanec porddné rozmysli.“ Takze z toho plyne, pokud chceme, aby zaméstnanec
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dodrzoval bezpecnostni pravidla achranil tak isvoje zdravi, musi védét, Ze
v pripadé nedodrzovani stanovenych pravidel na stavenisti mu hrozi finan¢ni po-
stih. Jinak nebudou brat informace ohledné bezpecnosti prace vazné. VSichni za-
méstnavatelé uvedli, Ze svoje zaméstnance proskoluji, protoZe bezpecnost prace je
zaklad. Dale jsou proskolovani zaméstnanci podle potieb pro vykon jednotlivych
povolani. Navic v souc¢asné dobé zacinaji investori u svych zakazek vysilat zamést-
nance, kteri dohliZi na dodrzovani bezpecnosti prace na stavenisti.

Brezovska (2014) podnikova kultura sestava z hodnot a projevii, kterymi se
organizace projevuje, jak jedna s druhymi, jak s nimi pracuje, co je pro organizaci
dtlezité. Koubek (2015) pracovni prostiedi vyznamné ovliviiuje pracovnika bé-
hem pracovniho procesu. Klicové porozuméni vyznamu podnikové kultury spociva
v tom, Ze je to pravé ona, jeZ ovliviiuje skutecné chovani lidi. Tomsik, Duda (2011)
kazdy podnik ma vlastni, jedine¢nou podnikovou kulturu a je opravdu tézké mezi
sebou je srovnavat.

Co se tyka organizace prace, nejvyssi je vedouci podniku, potom je partak
a nejniZe jsou pomocni stavebni délnici. Z analyzy povolani se dospélo k zavéru, Ze
zameéstnanci vykonavajici povolani zednik, strojnik vétSinou v pripadé vétsi skupi-
ny zameéstnancli vykonavaji také ulohu partdka. Organizace je tedy co nejjedno-
dussi. Partak na stavenisti rozdéluje praci jednotlivym zaméstnanctim, ruci za da-
nou zakazku vedoucimu, kterému by mél poskytovat kazdodenni zpétnou vazbu
ohledné provedenych praci za usly den. A co je potreba na nasledujici dny provést,
zajistit dopredu, tak aby plnéni zakazky bylo plynulé. Zaméstnanci by méli jednot-
livé problémy na stavenisti prvné resit s partakem, neresit vSe ihned s vedoucim
podniku. Jednotlivi zaméstnanci na stavenisti potiebuji jednoduché vysvétlovani,
zadné komplikované zbytecCnosti.

Sikyt (2012) spolu s Armstrongem a Urbanem (2013) povazuji za nejéastéjsi
zdroje problémi pii ndstupu na pracovisté - nedostatek informaci, nedostate¢né
zvladnuti pracovnich tkolt ¢i nejasné pracovni ocekavani.

Osloveni zaméstnavatelé, na téma adaptace nového uchazece, nejcastéji uved-
li, Ze mentorem novych zaméstnanci jsou zaméstnanci, kteii zastavaji funkci par-
taka v podniku. Pro jeho zaclenovani neni stanoven postup, jednotlivé ukony, zvy-
ky, ukazka Cinnosti neni konkretizovana. Zkratka ve stavebnich podnicich neni
propracovan systém zaclefiovani novacka do podniku. Je takzvané hozen do vody.

VysSe zminéné miiZe byt praveé problémem u podniki, které maji zaméstnance
ve spolecnosti vice jak 6 let (v dotazniku uvedeno rozmezi 6 - 10 let) nebo od zalo-
zeni podniku, ktef{ si zde vybudovali silnou, vlastni podnikovou kulturu, do které
je obtiZné zainteresovat nové se uchazejici zaméstnance. Navic zaméstnanci uvedli
nejcastéjsi vékové rozpéti od 40 a vice let. KdyZ novy uchazec¢ nastoupi a nema tam
vyloZené nikoho, kdo by ho uvedl do kolektivu, ukdzal mu béZny chod podniku. Tak
se zuchazece stane brzo nespokojeny zaméstnanec, malo produktivni a celé to
skonci vypovédi daného jedince.

Po prijeti doporucuje Daleova (2007) vést diskuze s novym zaméstnancem -
jako diilezitou soucast zaucovaciho obdobi. Jednim ze zptisobd, jak novacka zacle-
nit do tymu je pozadat nékoho ze stavajicich ¢lenti, aby mu neformalnim, vstricnym
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zpisobem vysvétlil chod vpodniku. Jednoduse ho sezndmil s pracoviStém
a predstavil jej ostatnim a pomohl mu porozumét podnikové kulture.

Jak pan Roman Marcinek, tak i pan Petr Cejka uvedli v rozhovoru, Ze s nové
nastupovanym zameéstnancem vedou rozhovor, ve kterém se mu snazi vysvétlit, jak
to ve spolecnosti chodi, ale nemaji presné sepsané, co mu reknou. Béhem jednoho
sezeni je tedy uchazeC prehlcen informacemi, z cehoZ se da usoudit, Ze si nemusi
vSe zapamatovat. O ostatni se postaraji partéaci, kteri jej ,néjakym“ zplisobem uve-
dou/zaskoli do party. Coz se d4 povaZovat za problémové, protoZe pti zauceni mu-
ze dojit k vynechani podstatnych informaci. Pokud nemaji sestaveny alespon za-
kladni adaptac¢ni plan.

Podobné o tom hovoril pan Ing. Lubomir Zivny (vedouci spole¢nosti Ga-
lur, s.r.0.), tak iPetr Cejka, Ze dany uchaze¢ je tzv. hozen do vody. Jak vyslo
z dotaznikového Settreni ve sledovanych spole¢nostech, podniky maji své dlouhole-
té (vice jak 6 let) zaméstnance, ktefi maji mezi sebou vytvorenou urcitou podniko-
vou kulturu, do které se novacci obtizné zapojuiji.
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5 Zaver

V diplomové praci se autor zabyva problematikou komunikace a rizeni lidskych
zdrojli ve stavebnich podnicich. Prace byla zaméiena na podniky, které se ve sta-
vebnictvi specializuji na inZenyrské sité, vykopové prace v Jihomoravském Kraji,
okres Hodonin. Hlavnim cilem této prace je navrh komunika¢nich standardd pro
zajiSténi integrace novych pracovnikii do organizace, objasnéni podnikové strate-
gie, poskytovani informaci o hlavnich cilech afinan¢ni vykonnosti spolecnosti
a rizeni pracovniho vykonu. Pro dosaZeni stanoveného cile byly stanoveny dalsi
podcile - analyza povolani v daném zaméreni ve stavebnictvi, analyza motivace,
spokojenost, fluktuace zaméstnanct ve vybranych podnicich.

Dosazeni stanovenych cili bylo dosazeno prostiednictvim kvalitativniho
a kvantitativniho vyzkumu. Prostrednictvim osobnich rozhovora se zaméstnanci
podniku Galur, s.r.o. a se zaméstnavateli vybranych péti podnikt. Ohledné kvanti-
tativniho vyzkumu pomoci dotaznikovych Setieni, u této prace se nejedna o kvétni
vybér, ale sledovani probihalo ve vybranych péti podnicich v urcité oblasti podni-
kani a geografickym zamérenim. Mezi sledované podniky byly vybrany spole¢nos-
ti: Galur, s.r.o., InZenyrské stavby Hodonin, s.r.o., Specializovana stavebni spolec-
nost Petr Cejka, Rohatecka stavebni, s.r.o. a Stavebni firma Roman Marcinek, s.r.o.
Ziskana data téchto podniki byla porovnavana.

Dotaznikového Setieni se ucastnilo celkem 104 zaméstnanci, vyzkum se ne-
tykal technicko-hospodatskych pracovnikii a neprepokladalo se, Ze by jednotliva
povolani vykonavala Zena. Polostrukturovanych rozhovort se zaméstnanci spolec-
nosti Galur, s.r.o. bylo provedeno celkem 17.

Z analyzy povolani vyslo, Ze ve stavebnictvi se zamérenim na inZenyrské sité,
jsou potirebna nasledujici povolani - pomocny stavebni délnik, strojnik (obsluha
stavebnich stroji), zednik, svarec¢ a ridi¢ nakladniho vozidla. Pfi vybéru uchazece
na jednotliva povolani zaméstnavatelé nepiikladaji velkou vahu na dosazené vzdé-
lani. DileZzita je manudlni zrucnost jedince, komunika¢ni dovednosti, schopnost
vést lidi. Praxe v oboru je vyhodou, ale neni diilezita. Velmi uzitecné je, kdyz ucha-
zeC o praci je vlastnik jednotlivych priikazli - strojni, vazacsky, jefabnicky. Pripad-
né je drzitelem ridicského opravnéni minimalné skupiny B a skupiny C pro naklad-
ni vozidla. Dale bylo zjisténo, Ze v pripadé, Ze zaméstnanci pracuji ve skupinég, tak
osoby vykonavajici povolani zednik, strojnik - maji nej¢astéji funkci partéaka, ktery
ma dohled nad ostatnimi zaméstnanci na pracovisti. Nejvice je v podnicich zamést-
nanct, ktefi vykonavaji pomocného stavebniho délnika. Druhé nejcastéjsi povolani
je strojnik.

Co se tycCe nakladd na jednotliva povolani, pti vypoctu se vychazelo ze zaruce-
né minimalni mzdy a vycisleni ndkladd na prvni rok v zaméstnani a predpokladu,
Ze zaméstnanci nejsou drzitelé jednotlivych osvédceni, priikazt. Napiiklad pomoc-
ny stavebni délnik vyjde zaméstnavatele na 207 196 K¢ na rok, dale strojnik vyjde
na prvni rok 236 115 K¢. Dalsi povolani jsou uvedeny v priloze G.

V pripadé zjiStovani, jakym zplsobem lze ridit zaméstnance, byly sepsany ca-
sové normy nejcastéjSich pracovnich Cinnosti. Z rozhovorli se zaméstnavateli, se
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ovSsem doslo kzavéru, zZe se jimi nemiize zaméstnavatel vyhradné ridit, mohou
slouzit pouze orientacné. JelikoZ jednotlivé ¢innosti nejde pokazdé vykonat v dany
Cas, protoze tomu brani rtizné prekazky - trida horniny, dodavka materialu, lidmi,
technikou a dalSi. Z toho plyne, Ze zalezi na technickém vybaveni spolec¢nosti.
Normovat zaméstnance lze v ptripadeé, Ze spolecnost nevlastni Zadny stroj pro vy-
kop, ale vyuZiva pouze lidské zdroje. Jinak jsou zaméstnanci hodnoceni prevazné
casovou mzdou. Z rozhovorili se zaméstnavateli vyslo, Ze je nejlepsi dat kazdému
zakladni mzdu a odmény dle vykonii.

Z dotaznikového Setreni se dospélo k zavéru, ze zaméstnanci jsou celkové
spokojeni ve vybranych podnicich, uvedlo 80 % zaméstnancl. Ale na druhou
stranu uvedli, Ze nepovazuji se byt dostatecné motivovani zaméstnavatelem.
Tady je potireba upozornit, Ze co se tyka motivace. Tak byla u téchto povolani sle-
dovana hlavné motivace pomoci mzdovych stimulii. S motivaci souvisi také samot-
na fluktuace zaméstnanct. Prestoze zaméstnanci uvedli, Ze nejsou dostate¢né mo-
tivovani, tak i pres to neplanuji z podnikii odejit, dokonce by doporucili podnik
i svym kamaradtm.

Mezi nespokojené zaméstnance patii prevazné ti, kteri vykonavaji povolani
zednik a svarec. Tito zameéstnanci vétSinou po dvou odpracovanych letech planuji
opustit podnik. Pfevazné povolani svarec¢ neni u tohoto oboru se zaméfenim na
vykopové prace potieba, stejné jako napiiklad pomocného stavebniho délnika.
A proto se doporucuje vyuZiti outsourcingu.

Ze zjisténych hodnot lze usuzovat, Ze zaméstnanci jsou spiS motivovani
z pohledu Maslowovy pyramidy potieb, Ze se drzi v podniku pro zabezpeceni za-
kladnich fyziologickych potieb a pocitu jistoty. Z rozhovori se zaméstnanci podni-
ku Galur, s.r.o., vyslo, Ze jsou spokojeni v podniku, protoZe jim zaméstnavatel pra-
videlné vyplaci mzdu a maji jistotu prace po cely rok.

Pomoci dotaznikl se dale zjistovaly vztahy a komunikace mezi zaméstnanci
a zameéstnavateli navzajem u vybranych podniki. Ze zjiSténych hodnot se dospélo
k zavéru, Ze zameéstnanci uvadi lepsi vztahy s vedoucim podniku nez se zamést-
nanci.

Za nejvétsi problém, ktery byl zjiStén touto praci je, Ze podniky nemaji vypra-
covany zpusob zaclenéni novacka do podniku. Pres 90 % tazajicich uvedlo, Ze se
veSkeré bézné Cinnosti v podniku museli naucit sami, nebyli predstaveni kolektivu
a obeznameni s podnikovou kulturou. CozZ miiZe byt docela zavazny problém. Jeli-
koZ z dotaznikového Setieni vySlo, Ze sledované podniky maji stejny problém a to,
Ze mezi nejcastéji uvedené vék u zameéstnancti je vyssi nez 40 let a v podniku pra-
cuji déle nez 6 let. Zaméstnanci si vybudovali v podnicich natolik silnou podniko-
vou kulturu, Ze je obtizné do ni zapojit nékoho z nové piichozich zaméstnanct.

Jeden z navrhili autora této prace pro stanoveni komunikac¢niho standardu
je vytvoreni Adaptacniho planu (priloha A) pro zaméstnance, kde jsou vypsané
jednotlivé body, se kterymi by se mél zcela urcité uchazec¢ seznamit. Samotny plan
se sklada z planu vzdélavajiciho a zavérecného zhodnoceni mentorem. Adaptace
zahrnuje jak aspekty odborného zapracovani a privyknuti novym pracovnim uko-
lim, tak i socialni zaclenéni do nového pracovniho prostredi. Jedna se o adaptaci
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zaméstnanct, ktefi potiebuji jednoduché vysvétlovani, potiebuji nejlépe vSechno
ukazat nazorné, maji povétsinou zakladni vzdélani a neustdle je zapoti'ebi dohlizet
na jejich praci.

Jde hlavné o to, sepsat urcité body, se kterymi by se mél dany uchazec v blizké
dobé seznamit a nebyly tak opomenuty pti pohovoru se zaméstnavatelem béhem
jednoho sezeni. V planu jsou vypsany zakladni prvky, kterymi by mél dany uchaze-
Ce projit. Ale je zde zapotrebi fict, Ze se plan upravuje kazdému jednotlivci zvlast,
podle jeho zkuSenosti napriklad z predeslych let (pracoval uz podniku) nebo uz je
drzitel nékterych osvédceni, vdaném oboru podnikani se pohybuje nékolik let, ma
zkuSenosti se znackou vozidla, strojového rypadla. Nejnarocnéjsi, a tak nejdelsi
pripravu pro zaclenéni zaméstnance je u povolani strojnik a nejkratsi proces je u
povolani zednik. Ale co hlavné by s kazdym potencidlnim zaméstnancem nemélo
byt opomenuto je jeho oficialni predstaveni stavajicimu kolektivu, stanoveni
mentora, ktery ho dostane na starost. A aby byl plan Uspésny je potieba mentora
nalezité odménit v pripadé, Ze zaméstnanec zlistane v podniku.

Stanoveny proces by mél urychlit zapojeni novych pracovnikd, zajistit co nej-
rychleji jejich plnou pracovni vykonnost a zabranit pripadné nespokojenosti.

DalS$im zjisténym problémem bylo, Ze 30-40 % zaméstnanctli u sledovanych
podnikt tvrdi, Ze Spatné chapou zadany kol a vétSinou musi improvizovat.

Déle, Ze 20-30 % zaméstnancl u sledovanych podnikd neni obezndmeno
s jednotlivymi ¢innostmi v podniku jako napiiklad pracovni postupy u béznych
Cinnosti podniku, principy dochazky, hlaSeni absence, principy spoluprace
s ostatnimi spolupracovniky, predani svérenych predmétd, zasady bezpecnosti,
informovani o rizicich na pracovisti.

A tak jako dal$i navrh autora prace ohledné komunikacniho standardu, pro
zlepSeni informovanosti zaméstnanci je vytvoren Denik partaka (priloha B),
z diivodu, prevazujici ustni komunikace. Je tvoren tremi listy, kde na prvni list se
zaznamenavaji zadané tkoly na jednotlivé dny. Dale material, ktery mu je pridélen
a také venkovni teplota, jelikoz je velice diilezitym faktorem omezujici vykon pra-
ce. Na druhém listé je vytvoreny seznam naradi, stroji a vozidel, které dany podnik
vlastni. Autor prace musel navstivit provozovnu podniku Galur, s.r.o. a se souhla-
sem mu bylo umoZnéno navstivit areadl podniku a sepsat zakladni naradi, vozidla
a strojovy park arizné dopliky. Diky tomu, partakovi postaci, pouze zaSkrtnou
jednotlivé polozky pti poradé. Na poslednim, tfetim listé je volna plocha pro jed-
noduché nakresy, zaznamenani rtznych vicepraci, preméreni vykopu atak po-
tifebnd Gprava vypoctu potiebného materialu.

Pro predavani informaci u stavebnich podnikii jsou poradany ranni porady
vedouciho podniku s partaky. Kazdy partak potrebuje védét, pocet lidi, ktefi mu
budou pridéleni, jaky material je potieba, technické vybaveni a pro koho je prace
provadeéna. Pri poradach je velice diilezité, aby vedouci podniku projevoval zajem
a vyzadoval od zaméstnanci jejich vlastni navrhy, reakce, zpétnou vazbu ohledné
zadnych ukolu a zda jej zaméstnanci chapou, jsou s nim srozuméni. A pro snazsi
organizaci je vytvoren, jiz zminény, Denik partéaka, kde si mize, pravé partak, jed-
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notlivé udaje zaznamenat a mize se tak zamezit zbyteCnym c¢asovym prodlevam,
zapomenuti materialu nebo naradi.
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A Adaptacni plan

Tab. 14

Adaptacni plan

ADAPTACNI PLAN

Jméno a pfijmeni:

Obdobi adaptace (od -
do):

Povolani:

Mentor:

Délka praxe:

Nejvyssi dosazené vzdé-
lani:

Skupiny fidi€ského opravnéni:

Drzitel prikazu:

PLAN VZDELAVANI V ADAPTACI

Y . , Podpis Skolite-
C. Nazev Termin <
le/poznamka:
1. BOZP
5 Bezpeclnost na stavenisti - ochranné pasma
' u ryhy v zavislosti na inZenyrské siti
3. HlaSeni absence
4, Dochazkovy systém
5 Seznameni s prostiedim podniku - Satny,
] soc. zatizeni
6 Seznameni s ostatnimi prostory, pozemky
' podniku
7. Seznameni s ostatnimi zaméstnanci
3 Seznameni s pracovnimi postupy béznych
¢innosti
9. Komunikacni pravidla s verejnosti
10. | Komunikac¢ni pravidla se zakazniky
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¢. Nazev Termin Podpis él,mlite-
le/poznamka:
11. | Prikaz ridice referenta vozidla
12. | Priikaz fidice profes.vozidla
13. | Strojni priitkaz pasova vozidla
14. | Strojni priikkaz kolova vozidla
15. | Vazadsky prikaz A
16. | Vazacsky priukaz B
17. | Jerabnicky priikaz sk. N
18. | Organizace prace - rozdélovani ukolt
19 Organizace prace - zodpovédnost na
" | stavenisti
20. | Vydej/skladovani materialu
Manipulace s ru¢nim naradim a jeho
21. (.
skladovanim
Manipulace s el. nafadim a jeho
22. | skladovanim - vibra¢ni péchy/desky,
elektrocentrala
Seznameni s vozovym parkem a jeho
23. | L
udrzba
o4 Manipulace/udrZzba strojového parku,
" | prirucka
23.1 | Seznameni s kabinou pas. rypadla, joysticky
-technické parametry stroje (vyska, Sirka
23.2 . .
stroje, a délka ramena)
23 3 Seznameni s béZznou udrzbou stroje -
"~ | mazaci Cepy, oleje
23.4 | Ukazka vymény lopaty/svahovacky
235 Zasady bezpecné manipulace a prevazeni
" | stroje vozidlem
o5 Manipulace s ¢erpackou a evidence cerpani

nafty
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¢. Nazev Termin Podpis él,mlite-
le/poznamka:
26. | Skladka Moravska Nova Ves
Seznameni ridice s nakladnimi vozidly
27. . . 1
a jeho udrzba
Seznameni ridic¢e nakl. vozidla - piskovny,
28. .
betonarky, svoz odpadu
27.1 | Ridi¢ nakl. vozidla - kabina vozidla
Udrzba kabiny, hydrauliky, oleje, chladici
27.2 . .
kapaliny, aj.
27.3 | Vzduchotechnika, kompresor
27 4 Hydraulické rameno na kontejner jeji
" | obsluha - manipulace z kabiny a z venku
ZAVERECNE HODNOCEN{
Postrehy a stanovisko mentora:
V Luzicich dne:
podpis mentora podpis vedouciho podpis
zameéstnance

Zdroj: Vlastni prace
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B Denik partaka

GALUR.S.R.O.
U Staré Sachty 742, 696 18 LuZice, tel. 609 784 861
DENIK PARTAKA

Zodpovédna osoba:

Stavba: Datum:
b3

25

3

4.

£

6.

7

8.

9.

10.
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Obr.14  Denik partaka - prvni ¢ast. Zdroj: Vlastni prace
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GALUR. S.R.O.
U Staré $achty 742, 696 18 Lutzice, tel. 609 784 861

SEZNAM NARADI, STROJU, VOZIDEL

Aku okruZni pila Makita

Obr. 15

1. 21. | Uhlova bruska narex 150mm
2. | Aku tGhlovy vrtaci Sroubovak 22. | Uhlové bruska narex 180mm
3. | Cerpadlo kalové PS 15 had. 23. | Uhlové bruska narex 230mm
4. | Cerpadlo TPF7000S + hadice 24. |Vapka karcher k7.21
5. |Elektrocentr. 380/230V 7kW 25. | Vapka karcher ks 7000
6. |Elektrocentrala 230V 3,0kW 26. | Vibr. deska obousmér 200kg
7. | Elektrocentrala 230V 5kW 27. | Vibr. deska obousm 600kg (Z)
8. |Elektrocentrala Honda 28. | Vibraéni péch ¢ervena - silnd
9. |Gola sada kufr 29. | Vibraéni péch mald zelend
10. | Jadrova vrtacka s pump stoj. 30. | Vibraéni péch Wacker zelend
11. | Kladivo bouraci 10 kg 31. | Vibraéni péch Zlutd BS50
12. | Kladivo bouraci 5 kg 32.
13. | KFovinorez Stihl 33.
14. | Motorova pila Husqvarna 34.
15. | Motorové pila OleoMac 35.
16. | Pfiklepova vrtatka Metabo 36.
17. | Rezatka asfalt/beton + kufr 37.
18. | Uhlové bruska narex 115mm 38.

Uhlové bruska narex 120mm 39.

Uhlova bruska narex 125mm 40.

 VOZIDLA 44 ANO i

1. | Ford Transit - Combi Van (6) 1. | Prodluzka
2. | Renault Master - Combi Van 2. | Kanystr nafta 20|
3. | Renault Master 3. | Kanystr natural 101
4. | Renault Traffic (Sedy) 4. | Podkop 20 cm
5. | Renault Traffic (modry) 5. | Podkop 30 cm
6. | Ford Transit- CombiVan | 6. | Podkop 40 cm
7. | Ford Transit - Combi Van l 7. | Podkop 50 cm
8. | IVECO 5 tuna | 8. | Podkop 60 cm
9. | IVECO 10 tuna 9. | Podkop 70 cm
10. | IVECO daily s valnikem 10. | Montézni kufr na bagr

‘ ROJE ~ ANO | 11. | Drobné néafadi
1. | CAT 226 (UNC) ' 12. | Maznice
2. | CAT301.8 13. | Lopaty
3. | CAT 3035 14. | Ryce
4. | CAT 303.5 15. | Krumpéce
5. | CAT 303.5c 16. | Smetak
6. | Traktorbagr432Ea 17. | Hrébé
7. | Traktorbagr 432EB premier 18.
8. 19.
9, 20.

2

Denik partaka - druha ¢ast. Zdroj: Vlastni prace
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GALUR. 5.R.0.
U Staré Sachty 742, 696 18 LuZice, tel. 609 784 861

Stavba: Datum:

Nakresy a méreni:

Obr.16  Denik partéaka - treti ¢ast. Zdroj: Vlastni prace
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E

Tridéni hornin

Horniny se tiidi do 7 tfid podle obtiZnosti jejich rozpojovani a odebirani. Pro vy-
kopové prace se pracuje pouze s 5 tridy. DalSi dvé (6. a 7. tfida) jsou rozpojitelné
trhavinami, ne rypadli, které pouZivaji stavebni podniky u inZenyrskych siti.

1. trida horniny

soudrzné, mékké konzistence. Patfi sem napft. ornice, hlina, piscita hlina, hlini-
ty pisek,

nesoudrzné kypré, popr. se Stérkovymi zrny do 50 mm. Patii sem napf. pisek,
pisek se Stérkem, piscity Stérk a drobny Stérk.

2. trida horniny

soudrzné, tuhé konzistence. Patfi sem napf. ornice, hlina, prachovita hlina,
piscita hlina, hlinity pisek, raselina, zraselinéna zemina,
nesoudrzné, stredné ulehlé. Patfi sem napft. piscity Stérk a stiedni Stérk se zr-
ny.

3. trida horniny

soudrZzné, pevné atvrdé konzistence. Patfi sem napf. hlina, prachova hlina
(spras), jilovita hlina piscita, piscity jil,

nesoudrZné, ulehlé, popt. s kameny nejvétsiho rozméru do 250 mm. Patfi sem
napf. hruby piscity stérk a hruby stérk se zrny.

nesoudrzné, zarazené do 2. a 3. tfidy se soudrZnym tmelem hornin podle odst.
a) této tridy,

skalni a poloskalni rozloZené, technicky hodnocené jako jilovitopiscité
a skeletové zeminy popft. zvétraliny. Patfi sem napf. eluvia, tektonicky poru-
Sené zony, hydrotermalné rozloZené horniny,

stavebni odpad a navazka obdobného charakteru jako horniny zarazené do 3.
tridy.
4. trida horniny

soudrzné, pevné a tvrdé konzistence. Patii sem napt. jil, piscity jil, jilova hlina,
prachovita hlina,

nesoudrzné, popf. s balvany do objemu 0,1 m3 jednotlivé. Patfi sem napf.
hruby Stérk se zrny do 100 mm bez omezeni, s kameny s nejvétSim rozmérem
od 100 do 250 mm v mnozstvi od 10 % do 50 % objemu z celkového objemu
rozpojované horniny 4. tridy a s balvany nad rozmér 250 mm do objemu 0,1
m3 jednotlivé v mnoZstvi mensim nez 10% objemu z celkového objemu roz-
pojované horniny 4. tridy,
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¢ poloskalni stifedné zpevnéné, navétralé, poloskalni zpevnéné, zvétralé. Patri
sem napf. navétralé jilovice, slinovce, prachovce, vulkanické tufy, tufity, zvét-
ralé piskovce a bridlice, zvétralé mékké vapence, zvétrala opuka,

e skalni rozrusSené, zvétralé a znacné rozpukané. Hornina rozrusena podél puk-
liny a pfi jejim rozpojeni se uvolnéni $iti do okoli zabéru. Jednotlivé kusy zrni-
tosti odpovidaji nesoudrznym hornindm 4. tridy. Patfi sem napf. rozruSena
Zula, rozrusena rula, rozruSeny andezit, rozruSeny vapenec, rozruSeny kireme-
nec,

e kaSovité a tekuté konzistence. Patfi sem napf. bahnité naplavy, tekuty pisek,
silné rozbahnéna raselina.

5. trida horniny

e nesoudrzné sbalvany do objemu 0,1 m3. Patfi sem napt. hruby stérk
s kameny do 250 mm bez omezeni a s balvany od 250 mm do objemu 0,1,

e nesoudrZné, zarazené do 4. tridy se soudrZnym tmelem pevné a tvrdé konzis-
tence. Patii sem napf. stiedni a hruby Stérk s jilovitym nebo hlinitym tmelem,

e skalni vyvielé, preménéné ausazené, porusené, navétralé, rozpukané
s plochami délitelnosti (vrstevnatost, pukliny) vzdalenymi méné nez 150 mm.
Patfi sem napft. navétrala Zula, navétrala rula, navétraly andezit, navétraly va-
penec, navétraly piskovec,

e navazka,

e zmrzlé zeminy.
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F Zaznamovy arch pro zaméstnance
podniku Galur, s.r.o.

Tab.15  Zaznamovy arch pro zaméstnance podniku Galur, s.r.o.

1. Jak dlouho pracujete ve spolec¢nosti
Galur, s.r.o?
2. Jak jste se o podniku dozvédél?

3. Kdyz jste nastoupil do prace, byl jste
obeznamen s praci, kterou podnik
provadi a co se od Vdas ocekdva?

4. Jak probihalo seznameni s prostfedim
podniku, zaméstnanci, technikou?

5. Jakym zpuUsobem nadfizeni organizuji
praci v podniku?

6. Jaky komunikacni prostredek je
v podniku nejéastéji pouzivan?

7. Jak je Vam vysvétleno, co se ocekdva
od Vasi prace?

8. Co je pro Vas nejvétsi motivace pro
praci?

9. Jak Vés motivuje nadfizeny v tom,

abyste byl Uspésny v podniku?

10. Jak byste charakterizoval atmosféru
mezi spolupracovniky na pracovisti?

11. Domnivate se, Ze je Vase zdravi na
pracovisti dostatec¢né chranéno?

12.  Jakym zpUsobem vas nadfizeny
informuje o rizicich na pracovisti?

13.  Poskytuje vam zaméstnavatel
potfebné Skoleni pro vykon Vasi
profese?

14. Jak jste spokojen se spolecnosti
Galur, s.r.o.

15. A doporudil byste ji kamaradovi?

Zdroj: Vlastni prace
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G Naklady na zaméstnance

Tab.16  Ndaklady na pomocného stavebniho délnika

Pomocny stavebni délnik

Mzdové naklady

PoloZzka Zaméstnanec |Zaméstnavatel
Mésicni hruba 12 200 K&

mzda

Zdravotni

pojisténi za 549 K¢ 1 098 K¢
mésic

Socialni

pojisténi za 793 K¢ 3 050 K¢
mésic

leta} mzda za 10 468 K¢

mésic

RocCni cista 125 721 K&

mzda

R?cnl mzdové 196 176 K&
naklady

Ostatni naklady - obleceni, zakladni pracovni
nastroje

Panska montérkova bliza 435 K¢
Panské kalhoty 328 K¢
Obuv S3 791 K¢
Krumpac s nasadou 399 K¢
Lopata s nasadou 219 K¢
Ry¢ s ndsadou 449 K¢
Ostatni ndklady

Skoleni BOZP + PO 150 Ké
Ridi¢ské opravnéni skupiny B 7 500 K&
Skoleni ridi¢@i-referenta za rok 250 K¢
Ochranné pracovni pomtcky

(prilba, bryle, rukavice, 500 K¢
vystrazna vesta)

Celkové naklady na délnika 207 196 K¢

Zdroj: vlastni prace

Ohledné nakladl na zednika a svare, jsou naklady podobné nakladiim na pomoc-
ného délnika. JelikoZ zednik u zemnich praci provadi zadkladni jednoduché zednic-
ké prace. Naklady na svarece se, ale mohou liSit, jelikoZ on potrebuje pro svoji pra-
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ci mit platny svarec¢sky priikaz, ktery se pohybuje kolem 10 000 K¢, dale musi pod-
stupovat pravidelni $koleni kazdy rok, které ¢ini priblizné 2 500 K¢.

Tab.17  Naklady na strojnika

Strojnik
Mzdové naklady
Polozka Zaméstnanec Zaméstnavatel
mestenthruba 13 400 K&
Iz)(jjriz‘t/éor?inza meésic 603 K¢ 1206 K¢
Sociévln’ipojiéténi 871 K¢ 3350 Ké&
za mésic
Cifté’l mzda za 11 296 K&
mésic
Ro¢ni ¢istd mzda 135 642 K¢
:;’;“;d“y“d‘“’é 215 472 K&
Ostatni naklady - obleceni
Panska montérkova bliiza 435 K¢
Panské kalhoty 328 K¢
Obuv S3 791 K¢
b rulavi, esiat vest) 500 K¢
Ostatni ndklady - Skoleni, priikazy
Skolen{ BOZP + PO 150 K¢
Ridi¢ské opravnéni skupiny B 7 500 K¢
Skoleni fidi¢G - referentt 250 K&
Zakladni kurz - Strojni prtikaz (SP) 4200 K¢
SP kaZzdy rok obnova, opakované
Skoleni S00Ke
Vazac¢sky priikaz 1210 K¢
Obnova vazacského prikazu na rok 400 K¢
Jerabnicky priikaz tiidy N 3630 K¢
Obnova jefabnického priikazu na rok 750 K¢
Celkové ndklady na strojnika 236 115 K¢

Zdroj: Vlastni prace
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Tab. 18  Naklady na ridice nakladniho vozidla

Ridi¢ nakladniho vozidla

Mzdové naklady

Polozka Zameéstnanec

Zaméstnavatel

Mésicéni hruba
mzda

13 400 K¢

Zdravotni

pojisténi za 603 K¢

meésic

1206 K¢

Socialni

pojisténi za 871 K¢

meésic

3350 K¢

Cista mzda za
meésic

11 296 K¢

Roc¢ni cista
mzda

135 642 K¢

Ro¢ni mzdové
naklady

215472 K¢

Ostatni ndklady - obleceni, zakla

nastroje

dni pracovni

Panska montérkova bliza

435 K¢

Panské kalhoty

328 K¢

Obuv S3

791 K¢

Ochranné pracovni pomticky
prilba, bryle, rukavice,
vystrazna vesta)

500 K¢

Ostatni ndklady - Skoleni

Skoleni BOZP + PO

150 K¢

Ridi¢ské opravnéni skupiny B

7 500 K¢

Ridi¢ské opravnéni skupiny C

12 500 K¢

Pravidelné skoleni ridicia

v ramci zdokonalovani
odborné zpusobilosti ridich
v rozsahu 7 hod (za osobu)
arok

799 K¢

Celkové naklady ridic¢e nakl.
vozidla

238474 K¢

Zdroj: Vlastni prace



