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ABSTRAKT

Bakalarska prace je zamétena na firemni kulturu ve stavebnich firmach, konkrétné na
motivaci jejich pracovnikii. Teoreticka ¢ast obsahuje zakladni pojmy a jejich definice.
Prakticka cast je realizovana dotaznikovym prizkumem a provedenymi rozhovory. V
zavérecné kapitole je vyhodnoceni vysledkd z provedeného prizkumu a nasledna

doporuceni pro spravné motivovani a fizeni zaméstnancti ve stavebnim podniku a tim

zlepSovani firemni kultury.

KLICOVA SLOVA

Firemni kultura, motiv, motivace, stimulace, stavebni podnik, personalni management

ABSTRACT

The bachelor thesis is focused on corporate culture in construction companies,
specifically on the motivation of its employees. The theoretical part contains basic terms
and their definitions. The practical part is realized by a questionnaire survey and
interviews. In the final chapter is an evaluation of the results of the survey and
subsequent recommendations for the proper motivation of employees in the

construction company and thus improving corporate culture.

KEYWORDS

Corporate culture, motive, motivation, stimulation, construction company, personal

management
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1. Uvod

Ve svété je mnoho stavebnich firem. Stale je zakladdno mnoho dalSich a
v konkuren¢nim prostfedi mnohé zanikaji. Dnes i1 zejména diky globalni
pandemické situaci. Miuzeme jednodusSe fict, ze podnikatelska ¢innost vznika

s jednim hlavnim cilem. Cil kazdého podnikatelského zaméru je zisk.

Mnoho faktori ma vliv na firemni kulturu v podniku, ktera pozitivn¢ ovliviiuje
pristup svych lidi k praci, jejich loajalitu a zapojeni. Hlavnim faktorem zde jsou
zameéstnanci v daném podniku. Kazdy podnik by se mél snazit o své zaméstnance
starat, aby byli spokojeni a ptinéSeli podniku co mozna nejvétsi uzitek. Ale jak?
Pro¢? A ¢im? Odpovédi na toto je MOTIVACE! A na to se zaméii moje bakalarska

prace.

Toto téma jsem si zvolil, abych si rozsifil obzory a ptipadné ziskal i dalsi znalosti
do své vlastni budoucnosti. Umét pracovat s lidmi je v dnesni dobé samoziejme
prvoradé, ale umét lidi spravné a efektivné tidit, to uz je néco uplné€ jin¢ho. Pro
stavebni podniky je ¢im dal tim vice dalezité, aby ve vedeni stali nejen vzdélani,

ale hlavné schopni lidé.

Bakalarska prace bude rozdélena do dvou ¢&asti — teoretické a praktické.
V teoretické Casti nejdiive teoreticky vymezim téma stavebniho podniku, firemni
kultury, motivace a stimulace. Nastinim motivacni techniky a motivacni teorie a
uvedu je do kontextu s manazerskou praci ve stavebnictvi. V praktické casti
stanovim vyzkumné otazky a poté sestavim dotaznik k jejich ovéteni. Ten predam
do stavebniho podniku k vyplnéni. Na jeho zéklad¢ své vyzkumné otazky potvrdim
nebo vyvratim. Rad bych také pfimo oslovil stavebni manazery a zjistil jejich
konkrétni zkusSenosti s danou problematikou. Poté vyvodim $§irsi zavéry i pro dalsi

stavebni podniky.
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2. Teoreticka Cast

2.1. Stavebni firma/podnik

Pojem firma je odvozen z anglického slova ,,firm“, toto odvozeni 1ze datovat do 90. let
20 stoleti v tehdejsim Ceskoslovensku. V té dobé se zde zacali objevovat ekonomické
vytisky a dila, ktera se piekladala do ceského jazyka. Jako synonymum je pouZzivan
v ekonomickych textech pojem ,podnik“, jedinou vyjimku tvoii ekonomie, kde se
zustava u terminu firma. V dnesni dobé je pojem firma v legislativé jiz poupraven a dle
nového obcanského zakoniku je pouzivan termin ,,obchodni firma“. Firmu obecné lze
jinak nazvat jako ,,planovité organizovanou hospodaiskou jednotkou, kde se vytvari a
poskytuji sluzby a statky. Podniky miizeme chapat jako ,,organizacné€ ucelenou jednotku*.
Tedy utvary, divize, pracovni skupiny a jiné, jsou samostatné pouze do té miry, kterou

ur¢i vedeni daného podniku. [1]

Funkce firmy nebo podniku je neustale zavisla na prostfedi ve kterém pisobi, dle toho

rozliSujeme dva zékladni druhy ekonomik:

e Trzni ekonomika — podniky jsou vlastnéni soukromymi osobami. Hospodarské
planovani je vrukou daného podniku, ktery se snazi dosahnout co mozna
nejvyssich ziskd. Vyhodou tohoto typu je uplna osobni svoboda.

o Centralné rizena ekonomika — pfevlada vlastnictvi statu, casto spolecné
s druzstevnim vlastnictvim. Centralné fizené hospodaistvi se také casto oznacuje
jako ptikazova, jelikoz zde funguje forma piikazovani. Ekonomické problémy
zde tesi stat, vytvari se dlouhodobé plany (pétiletky). Vyhodou tohoto typu je
skoro nulova nezaméstnanost, pokud stat rozhoduje o rozdéleni pracovnich sil

do zaméstnani.

Stavebni podniky se zabyvaji budovanim, zdokonalovanim a v neposledni fadé

demolovanim stavebnich objektti. Tyto Cinnosti musi byt provadény v odpovidajici

[1] SKALICKA DUSATKOVA, Martina. Firma, podnik nebo obchodni zavod? Nékteré terminy

ekonomickych disciplin v konfrontaci s jejich legalni definici, str. 535-538
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kvalit¢ a v ptedem domluveném datu dokonceni. Toto vSe a mnoho dalsiho ovliviiuje
nabidkovou cenu za poskytnuti sluzby. Kazdy podnik se lisi od jiného at’ uz svym

zametenim, velikosti, ¢i organiza¢nim uskupenim. [2]
Rozd¢leni dle velikosti a vnitiniho uspotadani stavebnich podnikd je nasledujici:

e Drobné podniky — pocet zaméstnanci se zde pohybuje v rozmezi 1-19
podnikii na stavebni produkci je zhruba 15 %, na trhu je jich nejvice.

e Malé podniky — od 20 do 50 zaméstnanc na podnik. Tyto podniky jsou
nejcastéji vedeny jako zivnosti a spolecnosti s ru¢enim omezenim. Jsou nejvice
nachylné na zmény nabidky/poptavky.

e Stiedni podniky — pocet zaméstnancti zde je 51-500. Podniky maji slozita
vnitini ¢lenéni, vznikaji utvary, které se specializuji na dané Cinnosti. Pravni
formy jsou zde budto spolecnosti sruenim omezenim nebo akciové
spole¢nosti.

e Velké podniky — pouze nad 500 ¢lentl. Jsou to hlavné akciové spolecnosti, které

maji nejveétsi podil na stavebni produkei. [3]

2.2. Firemni kultura

Pojem firemni kultura a jeji ovliviiovani se zacina castéji objevovat v literatufe az kolem
70. let minulého stoleti. Definice ¢i vymezeni pojmu firemni kultury neboli organizacni
kultury ,,organizational or corporate culture” neni zcela jednotné. Hlavnim rozdilem je,

jak velky okruh firemnich projevii do ni spada.

Lze ji vsak rozliSit na dv¢ zakladni casti. Pojeti uzsi, které ji bere jako soubor vnéjSich
projevit firmy. Nebo pojeti §irsi, které kulturu chape jako charakteristicky zptisob

pracovniho i dalSiho jednani osob ptsobicich v dané organizaci.

[2] LINKESCHOVA, Dana. K otazkam managementu ve stavebnictvi, str. 12—13
[3] KUDA, Frantisek.

http://fast10.vsb.cz/kuda/Ekonomika/Ek0%20ve%20v%FDstavb%EC/P%F8edn%E1%9Aky%202012/02
_Stavebn%ED%20podnik.pdf
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2.2.1. Pojeti uzsi

Zamgéfuje se primarné na vnéjsi projevy, projevy zameérné a materialni. Uz$i pojeti firemni
kultury zahrnuje hlavné vzhled, uspotadani a materialni vybaveni pracovniho prostiedi.
PredevSim Ccistotu, funkénost a estetickou stranku. Rovnéz sem spadd i chovani
zamé&stnanct podniku. Prvky, které jsou vytvareny zamérné pro pracovniky, slouzi jako

nastroj marketingu, tedy naptiklad k motivaci zaméstnanci.

2.2.2. Pojeti Sirsi

Toto pojeti chape firemni kulturu jako charakteristicky zptisob pracovniho, fidiciho i
spolecenského jednani zaméstnancii podniku. Podstatnou roli zde maji mezilidské vztahy.
At uz jde o vztahy mezi vedenim a zaméstnanci, nebo mezi nadfizenymi a podfizenymi.
Projevuji se zde sklony k soutézivosti, obCasny individualismus nebo naopak tymovy
duch. Déle dlivéra a loajalita zaméstnancti k podniku, vychazeni vsttic potfebam podniku,
snaha o jeho zlepsSeni. V neposledni fad€ sem patii i soubor financnich zvyklosti, tradice

nebo hodnoty.

2.2.3. Firemni identita

Identita firmy je tvofena zamérn¢ jako soucast marketingu firmy. Predstavuje naptiklad
obraz ¢i image, ktery se podnik snazi vyvolat. Tim ptsobi na své zdkazniky, investory
nebo obchodni partnery. Jeden z nastrojt firemni identity je vytvareni znacek a vyuzivani

obchodnich znamek. [4]

Vzhledem k rozsahlosti tématu firemni kultury jsem se rozhodl zaméftit pouze na jeji ¢ast.

Zajimat se budu konkrétné o motivaci ve stavebnich podnicich.

[4] URBAN, Jan. Firemni kultura a identita, str. 9-20
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2.3. Motivace

V soucasné dob¢ je motivace v ramci stavebnich podnika uz prakticky nezanedbatelnou
soucasti. Kazdy podnik, ktery se nesnazi a nestara o motivaci svych zaméstnanct bude
postupem ¢asu odsunut do pozadi. Zaméstnanci nebudou mit k tomuto zaméstnavateli
kladny vztah, a tudiz nebudou podniku prospésni. OvSem i pfehnand motivace je
nezadouci — pokud na ¢loveka nalozime nadmérné vytizeni, tim na né¢ho nalozime i vyssi

miru stresu. Tudiz pouze spravna mira motivace nam pfinese ono kyzené ovoce. [5]

Pojem motivace vznikl ze slova motiv, které je odvozeno z latinského slovesa ,,movere*,
coz bychom mohli pielozit do Cestiny jako hybat, ¢i pohybovat. Motivace zasadni mérou

ovliviiyje nase chovani a nasledné jednani, které vyvijime k dosazeni nasSich potteb a cili.
Motivaci dobte charakterizuje naptiklad tato citace:

»Motivace je dynamicky usporadany soubor vnitinich faktori, které ve formé aktudlnich
¢i trvalych pohnutek k chovadni (jedndni) podnécuji clovéka k cinnosti a zaméruji tuto
Cinnost k wurcitému cili. Proces skladani (Fetézeni) motivii a jeho vysledek (stav

motivovaného chovani.* [6]

Ovsem mohli bychom uvést nespocet dalSich definic, které by vyjadrili motivaci dalsSim

a spravnym zpusobem.

2.3.1. Typy motivace

Motivaci rozdélujeme na dvé zakladni skupiny, které definoval Herzberg spole¢né

se svym kolektivem, jsou to:

[5] VEBER, Jaromir. Zaklady, moderni manaZzerské piistupy, vykonnost a prosperita, str. 112
[6] PRUKNER, Vitézslav. Manazerské dovednosti [online], kap. 8
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e Vnitini motivace — v zasad¢ se jedna o vse co ovliviiuje ndmi konanou ¢innost
(vnitini pohnutky), 1ze také oznacit jako faktor co si clovek vytvaii sam, aby ho

ovliviioval.

e Vnéjsi motivace — ty miizeme také oznacit jako faktory, které jsou vytvareny
pro lidi, aby je ovlivnily. Odmény typu zvySeni platu, pochvaly a povyseni, ale

také hrozby jako pokuty a snizeni platu. [7]

2.4. Motiv

Slovo motiv bychom mohli vyménit za vyraz vnitini popud. Kazdy ¢lovék je pohanén
néjakou pohnutkou, ktera ve velké mite ovliviiuje jeho chovani. Tato pohnutka urcuje jak
sm¢r, tak intenzitu a prubéh konané ¢innosti. Dale mtiizeme motiv vyjadfit jako diivod ke
konani ¢innosti. Chovani je ovlivnéno motivy, jesté ¢astéji pod vlivem emoci. Motiv sam
0 sobé nelze brat pouze jako zdroj motivace, ale také jako motivacni vlastnost. Z toho

vyplyva, ze vytvati zaklad dynamiky osobnosti.

Existuji motivy stalé, které pisobi dlouhodobé. Jsou to naptiklad zajmy o hudbu, uméni,

techniku apod. Jiné plisobi kratkodobé, situacné. [8]

Nejcastéji na jedince pasobi hned nékolik riznych motivi soucasné. Ty jsou bud’
naprosto totozné nebo velice podobné a ptipadné upln€ opacné. Motivy se stejnym
zamérem se sCitaji a vzajemné se posiluji, tak podporuji pribéh dané ¢innosti. Naopak
protikladné motivy pribéh oslabuji. Vysledkem toho muze byt naruseni prib&hu

motivace, az po jeji znemoznéni.

Mezi nejzakladnéj$i motivy patii potfeby, potieba néceho dilezitého a nezbytného.
Motivy mohou byt zalozeny biologicky nebo spolecensky. Biologické patii mezi primarni
potieby, jsou to napiiklad hlad, Zizen, potfeba spanku a dal$i. SpoleCenské se fadi do

sekundarnich potteb, napiiklad zazemi, nedostatek lasky. [9]

[7] ARMSTRONG, Michael. Odménovani pracovniki, str. 110
[8] PROVAZNIK, Vladimir. Psychologie pro ekonomy, str. 89—91
[9] PAUKNEROVA, Daniela a kolektiv. Psychologie pro ekonomy a manazery, str. 94
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2.5. Stimulace

Stimulaci miizeme charakterizovat jako wvnéj$i pusobeni na chovani pracovnika.
Zékladnim principem stimulace je vnéjsi aktivni ovliviiovani ¢innosti dalsi osoby, je to
cilené usmérnovani motivace jedince. To vede ke zmén¢ motivace daného jedince.
Stimulace mé dva druhy, kladnou jako Gspéch odménujici variantu, naptiklad odmény
jako zvySeni platu, povySeni a pochvaly. Druha varianta je tedy opakem té prvni,

neuspech tresta sankcemi, pokutami a kritikou.

Spravného a pozadovaného vysledku dosdhneme pouze tehdy, kdyz budou stimuly

v souladu s vnitini strukturou motivace daného jedince. [10]

Timto jsme si definovali hlavni rozdily mezi motivaci a stimulaci. Stimulace plisobi
zvnéjSku od druhé osoby, zatimco motivace je vysledkem osobniho vnitiniho
presvédceni. Motivace je dlouhodobéjsiho charakteru, ale stimulace ma okamzity ucinek,

1 kdyz kratkodoby.

2.6. Stimul

Stimul neboli podnét, pobidka, ktera ptisobi zmény v chovani a také v motivaci jedince.
RozlisSujeme vnitini podnéty (impulsy), které signalizuji néjakou zménu v téle nebo mysli
¢lovéka. Nebo vnéjsi podnéty (incentivy), coZ jsou podnéty prichazejici z venku. Ma-li
se podnét stat stimulem, musi byt stimul v souladu s vnitini strukturou motivace daného

jedince. [11]

2.7. Nezadouci motivace

Jak jiz je vySe zminéno, motivem jsou vnitini pohnutky k jednani ¢loveka. Vznikaji zde
bud’ zadouci nebo nezadouci jednani. Naprosto logickym zamérem je vyvolat zadouci

jednani, av§ak ne vzdy je tento cil naplnén. Zaméstnanci jsou v organizacich vystavovani

[10] BEDRNOVA, Eva. Psychologie a sociologie Fizenti, str. 223
[11] LICHNOVSKA, Marie. http:/marielichnovska.sweb.cz/menul.htm
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fad¢ faktort, které u nich mohou vyvolavat negativni jednani. To mizeme nazvat jako

nezadouci motivace, popiipadé demotivace.
Pivody nezadouci motivace (demotivace) mizou byt rizné:

1) Nespravné zvolené motivaéni nastroje — nemusi jit nutné o Spatné zvoleny
zplsob motivace. Spise se jedna o nedomysleni nebo jeho netplnost.

2) Absence Fidicich aktii — nedostatecna prezentace vizi a zamérti o budoucnosti
organizace. Také situace, kdy se zadrzuji nebo filtruji informace ptedavané
podfizenym. At uz se jednd o imyslné zadrzovani nebo neumysiné.

3) Spatné Fidici praktiky — nejcast&ji preferovani nékterych zaméstnancti pred
ostatnimi. Dale uzavienosti, tajnistkarstvi a subjektivismus.

4) Netecnost manaZeru vuci vnitifnim nebo vnéj§im faktorim — v momentech,

kdy je nutny zasah s hora. Ignorace podnétti, navrhii a napada podiizenych.

Je zjevné, Ze u kazdého podniku se mohou objevit faktory, které bud’to jednotlivé nebo
spole¢né ovlivituji pracovni nasazeni, vztahy na pracovistich a angazovanost pracovnikd.

Témto faktoriim lze pfedchazet volbou vhodného vedeni. [5]

2.8. Motivacni techniky

Skrze motivaéni techniky se manazefi snazi zménit chovani a jednani jimi vedenych
zaméstnancu. Je zde snaha o zlepSeni vykonnosti, zkvalitnéni prace, zlepSeni vztahti na
pracovistich a jiné. PopiSu zde par nejzakladnéjSich motivacnich technik, jejich vyhody

a nevyhody.

e Plat— je tou nejviditelnéjsi motivaéni technikou, nejspise napadne kazdého jako
prvni. Jedna se vSak pouze o holy zéklad zpisobli motivace, jelikoz je staly, a
tudiz se stava pro zaméstnance samoziejmosti. Nejedna se o dlouhodoby
motivacni prostfedek. Moznym feSenim stalosti platu mtize byt jeho rozdéleni
na slozku pasivni a aktivni. Pasivni slozka je zakladni plat, ktery obdrzi
zaméstnanec kazdy mésic stejny. Tou hlavni proménou je zde aktivni slozka,

ktera je vazana na aktivitu zaméstnance. Naptiklad je spojena s efektivitou

[5] VEBER, Jaromir. Zaklady, moderni manazerské ptistupy, vykonnost a prosperita, str. 116—118
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prace, chovanim k zédkaznikim a spolupracovnikiim atd. Rovnéz se zde objevuje
13. a 14. plat.

e Vérnostni prémie — v zasad¢ se jedna o vztah zaméstnavatele k zaméstnanci.
Jsou rozliSovany dle poctu odpracovanych let v daném stavebnim podniku.
RozliSujeme dvoji plsobeni prémii, jsou jimi kratkodobé ,,okamzité“ a
dlouhodobé ,,budouci* uéinky. Kratkodobé zvysuji pracovni nasazeni a celkovy
vykon zaméstnance, ty dlouhodobé se snazi o udrzeni zaméstnance v podniku a
jeho celkovou spokojenost.

e QOcenéni snahy a viile — forma pozornosti vedeni vii¢i podfizenému, ale zaroven
1 permanentni kontroly. Muze se jednat naptiklad o poukazky, pozvani na obéd
od nadfizeného, proplaceni dovolené apod.

e Prevzeti osobnich starosti pracovniki — pokud je postarano o vSechny starosti
zaméstnance, mize se soustfedit primarné na svou praci. Spadaji sem zafizeni
lékatskych sluzeb, pomoc s organizaci rodinnych wudalosti, vypomoc
s bankovnimi uvéry a ptijckami na vybaveni domacnosti, feseni péce o deti atd.
Tyto sluzby jsou velmi Casto poskytnuty pouze za pfimé naklady, ¢i tplné
zdarma.

e Pracovni prostiedi a jeho vybavenost — pozitivni, pokud mozno pratelské
vztahy na pracoviiti, pocit dileZitosti pro podnik i pro kolegy. Cistota a
upravenost pracovniho prostfedi a jeho vybavenost. VSe zminéné vyrazné
motivuje, ale také demotivuje zaméstnance.

e NadSené vedeni — mozna nejlepSim zpisobem jsou nadSeni manazefi, ktefi
chodi radi a s nadSenim do prace, avSak penize pro n¢ nejsou primarni hodnotou.

[12]

Zakladni myslenkou vSech motivacnich technik je spokojeny zaméstnanec, spokojeny

zaméstnavatel.

[12] STYBLO, Jiti. Persondlni management, s. 187—191
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2.8.1. Hodnoceni pracovnikii

Velmi dualezita Cinnost, ktera ovlivituje motivaci zaméstnance. Zabyva se zjisStovanim
toho, jak pracovnik vykonava svou praci. Tedy jak naplituje pozadavky a zadané ukoly
na danou pracovni pozici, ale také jeho vztahy se spolupracovniky i se zakazniky.
Vysledky jsou sdélovany jednotlivym pracovnikliim, nasledné se hledaji zptsoby ke

zvys$eni pracovniho vykonu a jsou realizovana opatieni, ktera k tomu maji pomoci.

Moderni hodnoceni pracovnikli je tedy posuzovani, zjistovani a usili o napravu a
vylepSeni pracovniho nasazeni. Je to velmi uc¢inny zplsob k usmériiovani a kontrole

zaméstnanci.
RozliSujeme dva zptisoby hodnoceni:

1) Neformalni hodnoceni — hodnoceni zde prubézné vytvaii nadfizeny béhem
konani prace. Je siln€¢ ovlivnéno vztahem nadfizené¢ho a podrizené¢ho. Nebyva
zdrojem personalnich rozhodnuti.

2) Formalni hodnoceni — racionalni a standardizované, provadi se periodicky.
Hlavnimi rysy jsou planovitost a systemati¢nost. Na jeho zakladé se vytvari
dokumenty, které se ptikladaji k osobni slozce pracovnika. Slouzi pro budouci

potieby podniku.

Hodnoceni nemusi obsahovat vSechny informace, mlze se zaméfit Cisté na jednu
problematiku. Napiiklad chovani na pracovisti, vysledky pracovniho nasazeni nebo na

pfinos zaméstnance pro firmu samotnou. [13]

[13] KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii — Zaklady moderni personalistiky, str. 166—167
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2.9. Procesy motivace

A Stanovem cile

Potieba Podniknuti krokn

[Mosadem cile

Obrazek 2-1: Proces motivace [6]

Na obrazku je znazornén model procesu motivace, ktery vychazi z potieb. Z tohoto
modelu miizeme jednoduSe fict, ze motivace zacind v momenté uvédomeni si
neuspokojenych potfeb. At uz se jedna o potfeby néco ziskat nebo zjistit. Prave tehdy
jsou stanovovany cile, diky kterym by byly naSe potieby uspokojeny. Nasleduji piimé

kroky, které nas maji k témto cilim dostat.

V piipadé, ze se tato potieba zopakuje, je velice pravdépodobné, ze bude nasledovat to
samé chovani, které nas uz jednou k cili dovedlo. Tento proces se oznacuje zakon piiciny

a nasledku neboli kauzality. [7]
Procesy motivace rozd¢lil Amold a kol. (1991) na tfi dimenze, jsou to:

e Dimenze sméru — konani ¢lovéka je orientovano urcitym smeérem, zaroven jej
odvraci od jinych sméri

e Dimenze intenzity — vlozené usili na danou ¢innost, aby bylo dosazeno cile

e Dimenze vytrvalosti, stalosti a perzistence — schopnosti k pfekonani vnéjsich

a vnitinich prekazek, které se objevuji béhem realizace konané ¢innosti [14]

[7] ARMSTRONG, Michael. Odménovani pracovniki, str. 109—1100
[14] ARMSTRONG, Michael. Rizeni lidskych zdrojt: nejnovéjsi trendy a postupy, str. 219-221
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2.10. Zdroje motivace

Abychom mohli ovliviiovat pracovni jednani zaméstnancti musime nejdiiv pochopit
paradigmata jednani daného ¢lovéka a poté rozpoznat jeho motivacni vlastnosti. Mohou

to byt potfeby, navyky, zajmy, hodnoty a idealy.

1) Potireby — jsou nejzakladnéj$imi motivy. Potfeba néceho, co je pro dané¢ho
jedince dilezité ho motivuje k dosazeni onoho cile. Potfeba prameni
z nedostatku, pfipadné touhy po nécem, ta vede k motivaci, kterd pak vede

k ¢innosti. Na konci je potom uspokojeni této potieby.
Potfeby Clenime na:

e Primarni — biologické, fyziologické a viscerogenni. Potfeba dychani
cerstvého vzduchu, ptijimani dostatku potravy, dostatecna hydratace. Ve
zkratce jsou to potieby Zivotné dileZzité.

e Sekundarni - socialni, spoleCenské a psychogenni. Piechod
z existencnich potteb na potieby socialni, kulturni. Potfeba nalezeni lasky,
budovani vztahii, dominance a seberealizace.

2) Navyky — velmi dulezita soucast motivac¢nich zdroji. Nejlépe bychom je
definovaly jako zautomatizované zptisoby chovani, ¢i jednani ¢lovéka. Situace
nebo Cinnosti, které se Casto opakuji a nuti ¢lovéka, aby je konal jiz
vyzkouSenym a osvojenym postupem. Navyky jsou také nastrojem
sebevychovy, a to bez nutnosti vychovnych opatieni.

3) Zajmy — druhem z4jm0 muze byt objekt, jev, ¢innost nebo jiné osoby. Zajmy
chapeme jako né¢jaké dlouhodobégjsi zaméfeni, které danou osobu napliuje a
uspokojuje. Kazdy ¢lovek se 1isi od ostatnich hloubkou, $itkou a stalosti svych
zajmi. Existuje velké mnozstvi zajmul. Poznavaci, estetické, socidlni, technické,
sportovni, ptirodni aj.

4) Hodnoty — jde o subjektivni pfifazeni hodnoty, dle dtlezitosti a vyznamu pro
cloveéka. Témito hodnotami se poté Clovek fidi a posuzuje okoli. Hodnotami
muze byt prakticky cokoli, ale nejCastéji se jedna o rodinu, zdravi, ptatele, penize

a vzdeélani.
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Jedna z nejznamé;jsich klasifika¢nich hodnot je od psychologa Sprangera z druhé
poloviny 20. stoleti. Ten definoval celkem 6 osobnostnich typt dle jejich

zamereni.

Teoreticky typ — hleda pravdu. Je racionalni a intelektualni. Hlavni
hodnotou pro tento typ je poznani.
¢ Ekonomicky typ — vSe poméiuje dle uzitecnosti a prakticnosti. Nejvyssi
a hlavni hodnotu zde tvoii uzitek.
o Esteticky typ — hledani harmonie. Hodnotou je pro n¢j krasa.
e Sociadlni typ — zédkladem pro tento typ cloveka je laska, nesobeckost a
spravedlnost.
o Politicky typ — kompetitivni typ s tendenci vSe fidit. Nejvyssi hodnotou je
zde moc.
e NabozZensky typ — spiritudlni typ, ktery nachazi nejvyssi hodnotu
v jednotg.
5) Idealy — muze se tykat zivotnich cili nebo osobniho profilu. Lidé v idealech

velmi ¢asto nastinuji, ¢eho si ceni a o co usiluji, ¢i chtéji usilovat. [10]

2.11. Motivaéni teorie

Koncem 19. stoleti vznikd mnoho motivacnich teorii, které definuji principy motivace
chovani osob. Avsak zadna z téchto teorii neni v§eobecné pfijata a vnimana jako hlavni.

Zde si ukdzeme nejznaméjsi motivacni teorie a jejich zakladni principy.

[10] BEDRNOVA, Eva. Psychologie a sociologie Fizeni, str. 224-230
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2.11.1. Maslowova hierarchie potieb

Kolem roku 1943 americky psycholog Abraham Harold Maslow (1908—1970) ptedstavil
svou teorii hierarchie potfeb. V tplné jednoduchosti se jednalo o to, Ze aby ¢loveék dosahl
uplného naplnéni sebe sama, tak nejprve musi napliovat i nizsi zdkladni potieby. Maslow
tyto potfeby rozdélil dle dulezitosti do pomysiné pyramidy. V patrech nize se nachazi
zakladni potieby pro pieziti, ve vyssSich patrech pak nalezneme potieby, které ptispivaji

k osobnostnimu ristu. 14[15]

potieba ucty
uznani, status, prestiz,
pozitivni odezva z okoli

socialni potieby
kontakt, laska, sounalezitost
potieba bezpeci
jistota v budoucnosti, ochrana
fyziologické potieby
hlad, zizen, dychani, spanek, sex

Obrazek 2-2: Maslowova pyramida [15]

1. Fyziologické (Existencni) potieby — zékladni lidské potieby (hlad, zizen,
spanek, obleceni a pfistfesi). Naplnéni téchto potieb ve vyspélych zemich je
bezproblémové.

2. Potieba bezpecnosti — jedna se o pocit bezpeci fyzicky i ekonomicky. Zvlaste
na druhy jmenovany se v posledni dob¢ klade vétsi a vetsi vyznam.

3. Pocit sounalezitosti — potieba navazovani kontaktl a vztahti s okolim (ptatelé,
rodina, kolegové...)

4. Potieba uznani — psychologické potieby jako jsou uznani, ocenéni, prestiz,

sebeucta. Piisobi hlavné u lidi s vysokymi cili.

[15] VODACEK, Leo. Management: Teorie a praxe pro 80. a 90. Iéta / 161-164
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5. Potieba seberealizace — rozvoj osobnich vlastnosti clovéka. Nejvyssi stupen

pyramidy, tvoii vrcholek potieb cloveka. [16]

Jesté zde existuje jeden vrcholny bod, a to bod na uplném vrchu pyramidy. Ten nazyvame
sebetranscendence neboli néco, co samotného jedince presahuje. Osoby, které se
v pyramid¢ dostali az k seberealizaci, jsou tvofivé, spontanni, bez predsudki, etické a
nezavislé na vné¢jsich autoritach. Maji velkou potiebu se o sva poznani a zkusenosti délit
s ostatnimi. Dostane-li se osoba k bodu sebetranscendence, méla by se snazit
prozkoumavat a rozvijet své maximalni zazitky, jako chvile inspirace, uvoliiovani tvarci

energie k osobnimu rozvoji i ke spolupraci a rozvoji ostatnich, az kone¢né k naplInéni.

6. Sebetranscendence [17]

2.11.2. Herzbergova 2faktorova teorie

Frederick Irving Herzberg (1923-2000) jeden z nejznaméjsich americkych psychologt
veTil, Ze je cesta k motivaci pracovnika skrze pocity uspokojeni z prace. Toto uspokojent,
ptipadné neuspokojeni je ovliviiovano faktory prace. Pomoci téchto dvou faktort tedy lze

ovlivnit pracovni vykonnost jedince a samoziejmé i skupiny.

1. Faktory vnéj§i — jindy také nazyvané jako hygienické. Pokud jsou tyto
pozadavky uspokojeny, pfindSeji pracovnikiim uspokojeni z prace. Naopak
pokud nejsou naplnény alespoin zakladni pozadavky, pak zplsobuji
nespokojenost a pfinaseji negativni motivaci a snizuji vykonnost pracovnika.
Tyto faktory, pokud jsou uspokojeny vytvareji pouze motivaci docasnou, jelikoz
na kvalitni zazemi a firemni bonusy si zaméstnanec po Case zvykne a bere je

jako samoziejmost.

[16] DVORAKOVA, Zuzana a kolektiv. Management lidskych zdrojd, str. 169—170
[17] PhDr. FICOVA, Petra Ph.D. Kapitoly z pedagogické psychologie, str. 23-24
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2. Faktory vnitini — také zndme pod pojmem motivatory. Nejsou-li tyto faktory
pozitivni, maji za nasledek nespokojenost zaméstnancti a tedy malou, ptipadné i
nulovou motivaci k pracovnimi nasazeni. Naopak pokud jsou faktory kladné,

jsou zaméstnanci spokojeni a s tim pfichazi i motivace k praci. [18]

Tabulka 2-1: Faktory vnitini a vné&jsi [4]

Hygienické faktory Motivatory
- Firemni politika - Pracovni uspéchy
- Mzda - Uznani
- Vztahy se spolupracovniky - Odpoveédnost
- BOZP - Kariérni rist
- Jistota pracovniho mista - Osobni rozvoj

2.11.3. McGregorova teorie X a'Y

Douglas Murray McGregor (1906—-1964) byl americky inzenyr a psycholog. Kolem roku
1960 publikuje své vysledky z pozorovani, které¢ provadél v americkych primyslovych
podnicich. Vznikla teorie se oznacuje jako Teorie X a Y, kterd vychazi z pfistupu

manazera k pracovnikim a jejich vtli konat praci.

1. Teorie X — vychazi z predpokladu, ze pokud ¢lovék ma konat né¢jakou praci,
musi za ni byt fadné¢ odménén. Bez dané motivace nema potiebu konat urcitou
praci. Dokonce se zde mohou objevit i rtizné formy hrozeb jako jsou tresty a
pokuty. Piedpoklada se zde, Ze Clovék na sebe nechce brat zodpovédnost a
vétsina lidi se radéji tidi rozkazy.

2. Teorie Y — je protikladem k Teorii X. Fyzické a duchovni energie je pfirozeny
proces jako odpocinek. Zodpovédnost je zde ¢loveéku vlastni a pocit uZite¢nosti

prevlada nad finanénim ohodnocenim. Clovék pracuje rad a s nadsenim. Pokud

[18] HOSPODAROVA, Ivana. Kreativni management v praxi, str. 104
[5] VEBER, Jaromir. Zaklady, moderni manaZzerské pfistupy, vykonnost a prosperita, str. 115
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je zazemi a spolecnost uspokojiva budou zaméstnanci pracovat ochotné a bez

nuceni. [5]

Tato teorie ma velmi blizko k soucasnému dé¢leni pracovnikli na generaci X, Y, Z, Alfa a
dalsi, podle obdobi, kdy se narodili a vstoupili na trh prace. Kazda z nich se vyznacuje
urcitymi specifickymi vlastnostmi a zda se, ze ptivodni McGregorovu teorii dovadéji do

soucasnosti.

2.11.4. Adamsova teorie spravedlnosti

John Stacey Adams (1925—soucasnost) v roce 1965 zvetejiuje svoji teorii spravedInosti.
Ta vychazi z toho, ze kazdy pracovnik ma potiebu porovnavat to, co do prace vklada
(Gsili, schopnosti, odpovédnost) s vkladem svych spolupracovnikii a hlavnim porovnanim
je vysledek a ohodnoceni daného vkladu. Teorie zde uvadi dva mozné vysledky. Pokud
se s lidmi zachazi spravedlive, budou spravné motivovani, na druhou stranu, pokud s nimi
neni zachdzeno spravedlivé, motivace zadna nebude. Onu spravedlivost 1ze rozdélit na

dvé formy.

1. Distributivni — pocit pfinosu s porovnanim odménovani u sebe a ostatnich
2. Proceduralni — hodnoceni spravedlnosti v oblasti povySovani a disciplinarnich

zalezitostech [14]

2.11.5. Teorie cile

Roku 1979 stanovuji E. A. Locke spolecné s G. P. Latham stanovuji novou teorii. Teorie
cile tvrdi, Ze motivace a pracovni vykon budou efektivné;si, kdyZ jsou danym subjektim
fungovat zpétnd vazba na vykon. Tato teorie se uplatiuje pii stanovovani cili pro
organizace, seznamovani pracovniku s témito cili a zdroven snahou o presvédcenti, ze tyto

cile jsou souhrnem cili vSech, nejen samotné organizace.

[5] VEBER, Jaromir — Management: zaklady, moderni manazerské pfistupy, vykonnost a prosperita, str.
115-116
[14] ARMSTRONG, Michael. Rizeni lidskych zdrojt: nejnovéjsi trendy a postupy, str. 219-232

26



2.11.6. Teorie instrumentality

Béhem druhé poloviny 19. stoleti se objevuje teorie instrumentality. ,,Instrumentalita je
v zasadé vira, kdyZ udélame jednu véc, tak to neodvratitelné povede k véci druhé. Teorie
instrumentality zjednodusSené tvrdi, Ze lidi pracuji pouze kvili penéziim Proto bude
¢lovék motivovan k praci dostatecné pouze tehdy, kdyz odmeény a tresty za praci budou
spjaty s pracovnim vykonem. Zaklady této teorie vychézi z taylorismu a jsou stavény na
zakonu pfiCiny a nasledku. Neuvazuje se zde o vztazich zaméstnancii, které mohou
ovliviiovat systém Fizeni a kontroly podniku. Rizeni a kontrola jsou pouze vn&jsi, a tudiz

nepokryvaji celou fadu potieb.

2.11.7. Vroomova expektacni teorie

Victor Vroom (1932— soucasnost) predstavuje svétu vroce 1964 teorii expektace
(,,ocekavani®). Ta vychazi ze vztahu mezi vykonanym usilim a o¢ekavanym odménénim
za toto konani. Toto funguje pouze tehdy, kdyz zaméstnanci maji pocit, Ze jsou schopni
ukoly plnit a jejich vyvinuté pracovni nasazeni bude tadné odménéno. AvSak dana
odména musi mit pro n€ osobné odpovidajici hodnotu. Pracovni ¢innost tu chapeme jako
instrumentalni ¢innost, ktera je prostredkem k dosazeni odmény. Formalni vyjadfeni této
teorie je také:

MS=ExV

Zkratka MS zde predstavuje motivacni silu, které je rovna E (expektanci, neboli
ocekavani) nasobeno V (valence). Expektance je presvédceni, ze vynalozené Usili piinese
tzv. ,,ovoce”. Onu valenci zde chapeme jako ptisouzenou hodnotu k ocekavanému
vysledku. Ocekavany vysledek mtize byt naptiklad vyssi plat, kariérni postup, profesni

rozvoj a dalsi. [14]

[14] ARMSTRONG, Michael. Rizeni lidskych zdrojt: nejnovéjsi trendy a postupy, str. 219-232
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2.11.8. ROWE

ROWE v celém znéni Results Only Work Environment je motivacni princip 21. stoleti.
Za pivodce jsou oznacovani Jody Thompson a Cali Ressler. Tento princip se vyznacuje
tim, Ze zaméstnanci jsou placeni za vysledky namisto za soucet pracovnich hodin.
Zameéstnanci piebiraji veétsi zodpovédnost a zvySuje se jejich angazovanost, pracovni
nasazeni a moralka. Poskytnuta volnost na vyfeSeni problému je u nich pfetvarena na
motivaci, stavaji se kreativnimi. Toto mize fungovat pouze pokud clovéku poskytnete
dostatek prostoru, aby se sdm mohl projevit a dosahovat vyssiho uspokojeni ze svych
pracovnich vykont. Samoziejmé zde nejsou pouze pozitiva, kazdd mince ma svij rub a
lic. Naprostou zkazou pro tento model jsou lidé s malym pracovnim nasazenim a

nulovymi ambicemi k osobnimu rozvoji. [19]

2.11.9. Metoda - Continous improvement process

Prubézny zlepSovaci proces aneb “Nic neni tak dokonalé, aby to nemohlo byt lepsi‘. Toto
samo o sob¢ vystihuje princip filozofie zndmé jako kaizen. Piivodné z Japonska, v dnesni

dob¢ vsak naprosto bézny po celém svéte.
Kaizen vychazi z nasledujicich zasad:

1. Primarné se orientuje na procesy

Hlavni je kvalita, ve vSem

Maximalni snizovani naklada

Spolehlivost vii¢i internimu i externimu zakaznikovi
Sikovni lidé na fidicich pozicich

Rizeni zmén

NS A e

Manazersky styl jako nositel kultury fizeni

Aplikace metody kaizen:

1. Zachovini konkurenceschopnosti

a) Analyza klicovych ridicich procest

[19] https://cultureig.com/blog/results-only-work-environment-rowe/
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b) Rozhodujici zmény ve firemni kultute

c) Adaptovani hlavnich fidicich procesi, dle pozadavku trhu

2. Pruznost vyroby — neustale ménici se trh, nutné zajistit technologickou, socialni
a organizacni prizpisobivost

3.Systém fFizeni — Management odpovidd za podminky k praci a uplatnéni
zaméstnancd, vytvareji se zde 3 typy reformnich vztaht:
a) Sjednocovani na nejvyssich Grovnich
b) Vyjednavani o spole¢nych cilech a zdmérech
¢) Snaha o propojeni managementu se zaméstnanci na operacni urovni fizeni

[20]

Motivacnich technik existuje mnoho dalSich, nékteré primo vychdzi z jinych, dalsi jsou s
nimi v rozporu. Za nejzakladnéjsi motivacni teorii bych oznacil Maslowovu pyramidu
neuspokojenych potreb, od niz se odrazili vSichni ostatni, kteri rozsirovali a prohlubovali

tento nazor.

[20] STYBLO, Jiii. Moderni personalistika, trendy, inspirace, vyzvy, str. 51-52
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3. Prakticka cast

Cilem v praktické casti je provést vyzkumné Setfeni, analyzovat jeho vysledky a posoudit
jejich praktické uplatnéni ve stavebni oblasti. Zjistit a nasledné vyhodnotit formy a
metody motivace zaméstnancli ve stavebnich podnicich. V teoretické casti jsem

definoval dtlezité pojmy a vysvétlil rizné formy a metody motivace.

V empirické ¢asti tyto teorie oveétim a rozdélim ji na dva dily. V prvnim dilu jsem provedl
prizkum pomoci dotaznikového Setieni. Dotazniky jsem daval do stavebnich firem
v papirové i internetové podobé. Také jsem pomoci socidlni sité facebook nasdilel
dotaznik do skupiny ,,Stavime svépomoci — rady, tipy a triky*, odkud jsem ziskal dalsi
vyplnéné dotazniky. V druhém dilu empirického vyzkumu jsem absolvoval rozhovory
s manaZery ze stavebnich firem (PRO-K, JIHOKAMEN CB, ELSTAV, Swietelsky

Stavebni s.r.0.).

3.1. Vyzkumné otazky

Na zacatku jsem si zvolil vyzkumné otazky, podle kterych jsem nasledn¢ vytvarel
dotaznik. Pomoci tohoto dotaznikového Setfeni se budu snazit své domnénky bud

potvrdit nebo vyvratit.

3.1.1. Ovliviiuje motivace a pracovni vztahy pracovni nasazeni zaméstnanci?
3.1.2. Je financ¢ni slozka odménovani nejZadanéjsi formou odmén?
3.1.3. Napliuje lidi prace v dneSni dobé? SniZuje to pracovni vykon, urovei?

3.1.4. Je schopnost manaZeru vést v dneSni dobé uz dostate¢na a vyhovujici?
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3.2. Metodologie

V prvnim dilu jsem vyhodnotil dotazniky, které jsem predem rozdal do stavebnich
podniki. Jednu ¢ast dotaznikd jsem rozdal do stavebnich firem (PRO-K, JJIHOKAMEN
CB, Swietelsky Stavebni s.r.o. atd.), tato ¢ast obsahuje celkem 70 dotaznikid. Druha ¢ast
obsahovala 32 kust dotaznikd. K distribuci jsem pouzil web stranky
www.click4survey.cz, kde jsem vytvofil dotaznik dostupny volné k vypInéni. Odkaz na
mnou vytvoreny dotaznik jsem nasledné¢ nasdilel na socialni siti facebook na strance
»dtavime svépomoci — rady, tipy a triky“. Tyto dotazniky jsem sestavil skrze predem
ptipravené vyzkumné otazky. Dotaznikové Setfeni je melo potvrdit nebo vyvratit. Celkem

jsem ziskal vyplnéné dotazniky od 102 respondentt.

V druhé fazi vyzkumu jsem vyhodnotil diive provedené rozhovory. Vsechny rozhovory
probéhly osobné s manazery danych podniki. Celkem byly provedeny 4 rozhovory, které

jsem zpracoval.

3.2.1. Vyhodnocovani dotazniki

Na nasledujicich strankach ukazu vysledky vyhodnocovani dotazniku. Dotaznik se
skladal ze 12 povinnych uzavienych otazek, v kterych dotazovany zaskrtl vzdy jednu
moznost. Poté nasledovaly 3 volné otazky, které nemusely byt vyplnény, ale slouzily jako
moznost dotazovaného k vyjadieni k danému tématu. Nakonec zde byly 4 rozirazovaci
otazky, které mély respondenty rozdélit genderové, vékove a dle pracovni pozice. Snazil
jsem se otazky setadit tak, aby na sebe logicky navazovaly a usnadnily respondentim
jejich vyplnovani. Z vysledki dotaznikového Setfeni se snazim nastinit feSeni pro
stavebni firmy, ale také, pokud je to mozné, ukazat svlij osobni pohled na dané téma.

Vysledky kazdé otazky jsou vyobrazeny na grafu v barevném provedeni.
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1) Citite, Ze jste k Vami konané praci motivovan/a dostatecné?

MNOZSTVIi MOTIVACE

s Velmi motivovan/a = SpiSe ano = SpiSe ne Vibec ne

Obrazek 3-1: Mnozstvi motivace

Prvni otazka mého dotazniku méla ukazat, zda jsou si zaméstnanci védomi motivace ve
svém zamé&stnani. Z dotazniku vySlo najevo, ze 19,6 % respondenti je velmi motivovano
a dalsich 57,8 % je motivovano dostate¢né. Tedy vice nez 3/4 dotazovanych jsou
spokojeni s aktualni motivaci v pracovnim prostiedi. Na druhou stranu 17,6 % se neciti
dostatecné motivovani a 5,0 % nejsou motivovani viibec. Musime ovSem podotknout, Ze

onéch 5 % jsou OSVC. Ti musi motivovat sami sebe ke konani prace.

Jak vyplyva z dotaznikového Setieni, motivace je velice dilleZitou soucasti stavebnich
podnikii. Zvysuje produktivitu a spokojenost zaméstnancii. Je vice nez nezbytné, aby kazdy
zaméstnanec byl dostatecné motivovan. Motivovani zaméstnanci prinaseji firmé mnohem

vice nez ti, kteri pracuji bez zajmu.
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2) Jaky typ ocenéni a motivace Vam osobné nejvice vyhovuje?

TYP OCENENi A MOTIVACE

s Financni ohodnoceni = Dovolena navic = Pfispévky na pojisténi = Firemni akce = Benefity = Jiné

wAR
v
7

s

Obrazek 3-2: Typy ocenéni a motivace

Druhd otdzka méla zjistit, ktery typ ocenéni a motivace respondenti shledavaji jako
nejvhodnéjsi. Prvni misto s 48,0 % hlast obsadilo finan¢ni ohodnoceni, které je tedy
16,7 % spole¢né obsadily benefity (stravenky, firemni automobil, telefon...) a bonusova
dovolena. Dalsi pozici ziskaly firemni akce s 10,2 % hlast. Predposledni pticku ziskaly
ptispévky na pojisténi s 6,1 %. Nakonec jiné formy ocenéni, jednalo se o firemni vecefi

s nadfizenym, jako forma ocenéni (2,3 %).

Osobné jsem byl prekvapen, jelikoz jsem ocekdaval vysSi procenta hlasii u benefitii a u
Pprispévkii na pojisteni. Na druhou stranu jsem ocekadval, Ze nejvice respondentit si jako
nejlepsi mozné oceneni a motivaci vybere financni ohodnoceni. Je tedy zjevné, ze finance
Jjsou pro zaméstnance nejlepsim moznym ohodnocenim, tudiz by stavebni firmy mély

vytvaret takovéto druhy ohodnocent.
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3) Jak moc Vas vnitini motivace ovliviiuje? Respektive, jak ovliviiuje Vas
pracovni vykon

(Vnitimi motivace je vysledek potteb a zajmu ¢loveka, jako napt. seberealizace, kulturni

potieby a potieba poznani)

OVLIVNENI VNITRNI MOTIVACI

= Velmi ovliviiuje = SpiSe ano = SpisSe ne Urcité ne
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Obrazek 3-3: Ovlivnéni vnitini motivaci

Tieti otazka byla na vnitini motivaci respondentii. Vnitini motivace velmi ovliviiuje
témet 1/4 ze vSech dotazovanych. DalSich 59,8 % je vnitini motivaci ovlivnéno, tedy na
vice nez 80 % vSech dotazovanych ma vnitini motivace vliv. Pouhych 13,7 % uvedlo, Ze

jejich pracovni vykon spiSe ovlivnén neni a jenom 2,0 % uvadi, Ze urc€ité ne.
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4) Co bylo Vasim nejdilezitéjSim motivem pro praci ve stavebni sféfe?

MOTIV K PRACI VE STAVEBNICTVI

m Rodinna tradice = Ovlivnéni pratel = Vybér Skoly = Nabidka firmy = Blizkost bydlisté = Néco jiného?

16,7%

Obrazek 3-4: Motiv k praci ve stavebnictvi

V této otazce jsem chtél zjistit hlavni divod, pro¢ se dotazujici rozhodl pro praci ve
stavebni sféte. Jako nejéastéjsi odpoveéd’ se ukazal vybér skoly a soulad s Zivotnimi plany,
ktery dostal 29,4 % hlasi. Na druhém misté skoncily spolecné blizkost bydlist¢ a
ovlivnéni prateli a znamymi s 19,6 % hlasi. Poté se umistila na ¢tvrté pozici nabidka
firmy se 16,7 %. Piedposledni ptricku obsadila rodinna tradice (12,7 %) a posledni 2,0 %

ptipadly k rychlosti piijimani zaméstnanci.

Osobné jsem ocekaval, ze nabidka firmy bude figurovat na prvnich pozicich, jelikoz podle
tohoto bych volil ja osobné. Jinak s uvedenym rozdélenim vcelku souhlasim. Vyber skoly
rozhodné hraje velice ditleZitou roli pri rozhodovani a vzdalenost pracovisté od mista
bydliste rovneéz. Stavebni firma by tedy méla cilit své pracovni nabidky na lidi, kteri bydli
v okoli sidla firmy a zamérovat se na absolventy stavebnich Skol, nejlépe hned po

dokonceni studia.
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5) Vztahy se spolupracovniky mé ovliviiuji?

OVLIVNENI VZTAHY

8 Velmi ovliviiuji = SpiSe ano = SpiSe ne Urcité ne

Obrazek 3-5: Ovlivnéni vztahy

Pata otazka, ktera zjist'ovala, jak jsou zaméstnanci ovliviiovani vztahy mezi sebou. Pres
80 % vSech zaméstnanci je ovlivilovano vztahy se svymi kolegy. Pouhych 10,8 % toto

ovlivnéni odmita a zbylych 6,8 % nema spolupracovniky, tudiz je tyto vztahy neovlivni.

Jak jsem u této otdzky ocekdval, drtiva vétsina respondentii pocituje ovlivnéni ze vztahii
na pracovisti. Clovék je bytost bio-psycho-socio-spiritudlni. Tudiz je naprosto ocekdvané,

Ze bude navazovat vztahy na miste, kde travi tolik casu.
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6) Jaky vztah mate s VaSimi spolupracovniky?

VZTAHY SE SPOLUPRACOVNIKY

s Velice dobry = SpiSe dobry = Zadny (nemém zadné) SpiSe negativni = Velmi negativni

i
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Obrazek 3-6: Vztahy se spolupracovniky

Vztahy na pracovisti jsou dulezita véc, kterou méla zjistit 6. otdzka. Témer 90 % vsech

respondentli ma kladné vztahy se svymi spolupracovniky, dokonce 35,3 % ma velice

vvvvvv

spolupracovniky. Dokonce pouhé 2 % ma negativni vztahy a dalsi 2,9 % velice negativni.

Malicko mé zde prekvapilo, Ze se nasel nékdo, kdo ma velice negativni vztahy na svém
pracovisti. Pracovat s nékym, s kym clovek ma zaporny vztah, musi byt velice narocné a

unavné. Na druhou stranu absolutne rozumim s vyse uvedenymi 90 %.
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7) V zaméstnani je VaSe motivace spiSe osobni nebo tymova?

MOTIVACE OSOBNi NEBO TYMOVA

m Pouze osobni  ® SpiSe osobni = SpiSe tymova Pouze tymova

Obrazek 3-7: Motivace osobni nebo tymova

Manazeti mohou motivovat jednotlivce nebo skupiny. Jakou formou probiha motivace
v podnicich zjistovala tato otazka. Z prizkumu vyplyva, ze 12,8 % je motivovano pouze
tymoveé a 41,2 % je také motivovano spiSe tymoveé. Tedy 54,0 % respondentl je
motivovano jako tym. Dalsich 32,3 % zaméstnancti ma motivaci spise osobni a 12,8 %

pouze osobni.

Jestli motivace je osobni nebo tymovd je samoziejmé znacné zavislé na druhu prdce a
pozici daného pracovnika. Napriklad pracovni Cetu je rozhodné lepsi motivovat jako tym,
ale skupinu délnikii, kterd vykonava rizné ukoly rozdilné budeme motivovat jednotlive.

Pouze spravné cilena motivace je efektivni.
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8) Jste ve svém zaméstnani spokojen/a?

SPOKOJENOST ZAMESTNANCU

® Rozhodné ano = Pomérné ano = SpiS moc ne Vibec ne

Obrazek 3-8: Spokojenost zaméstnanct

Skoro cela jedna ctvrtina vSech dotazovanych je velmi spokojena ve svém zaméstnani,
dalsich 59,8 % je spokojeno. Tedy skoro 85 % je vice ¢i méné spokojeno ve svém

zaméstnani. SpiSe nespokojeno je 14, % a velmi nespokojeno pouze 1,0 %.

Neprekvapuje mé, Ze absolutni vétsina respondentii zvolila moznosti ,,rozhodné ano* a
,pomérné ano*. Pokud je clovek spokojeny ve svém zaméstnani, prindsi to pozitiva
obéma stranam, jak zaméstnanci samotnému, tak jeho zaméstnavateli. I tak se zde
objevilo nezanedbatelné procento lidi, kteri ve své prdaci spokojeni nejsou. Nejspise se
jednad o docasné zaméstnance, kteri hledaji jiné zaméstnani a pouze docasné ziistavaji

zaméstndni na soucasnych pozicich.
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9) PFi vykonu své prace jste spokojen s pracovnik prostiedi?

SPOKOJENOST S PRACOVNIM
PROSTREDIM

= Spokojen/a velmi = Docela spokojen/a = Caste¢né nespokojen/a Velmi nespokojen/a
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Obrazek 3-9: Spokojenost s pracovnim prosttedim

Dalsi oblast, kterou obsahoval dotaznikovy prizkum byla spokojenost zaméstnance
s pracovnim prostiedim, ve kterém vykonava svou pracovni ¢innost. Velice spokojeno je
27,4 % z dotazovanych a dalSich 60,8 % docela spokojeno. To je 88,2 % spokojenych
zameéstnancd se svym pracovnim prostfedim. Pouhych 10,8 % je ¢aste¢né nespokojeno a

jedno jediné procento velmi nespokojeno.

Spokojeny zaméstnanec = spokojeny zaméstnavatel. Pracovni prostiedi je jeden z velmi
dulezitych faktori, ktery ovlivituje celkovou spokojenost zameéstnance. Ne vzdy je ovSem
mozné tento faktor ovlivnit, ale pokud ano, mélo by vzdy byt zarizeno co mozna nejlépe.
Jednak prave kvili spokojenosti zaméstnavatelii a celkové firemni kulture, ale také

napriklad kvali prestiZi aj.
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10) Mél/a byste zajem o moZnost kratkodobé prace (Skoleni) v zahranici?

ZAJEM O SKOLENi V ZAHRANICi

s Rozhodné ano ® Pomérnéano = SpiS moc ne Vibec ne

Obrazek 3-10: Zajem o Skoleni v zahranici

Velky zajem o Skoleni v zahrani¢i ma pftiblizn€ 1/4 ze vSech zaméstnancii, dalsich 31,4
% by se této moznosti nebranila. Spise zajem o Skoleni nema 25,4 % a 16,7 % nema viibec

zadny zajem.

Z vysledkii tohoto Setreni jsem byl pomérnée prekvapen. Ocekdaval jsem znacné vyssi zajem
o Skoleni, tedy o moznost ziskani dalSich znalosti a zkuSenosti. Zajem 57 % mi neprijde
dostatecny. Navic 17 % absolutni nezdjem je velmi zardzejici. Bohuzel si nejsem zcela
Jisty, jak si toto vysvetlit. Urcité by zde méla panovat vyssi angazovanost ucastnénych,
kteri by se méli sami snazit se k témto mozZnostem dostat. Urcité by pomohlo, kdyby
stavebni firmy tyto staze, Skoleni doporucovalo a néjakymi zpiisoby i odmérnovalo. Také

vy$si mobilita jiz v priubéhu studia a pripravy na prdci by jiste pomohly.
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11) Napliiuje Vas vami konana prace?

NAPLNENIi Z KONANE PRACE

m Velice = SpiSe ano = SpiSe ne Vibec ne

)

Obrazek 3-11: Naplnéni z konané prace

Velice napliiovano je 22,6 % z dotazovanych a napliovano je dokonce dalSich 64,7 %.
Ve svém zaméstnani je naplnovano v souctu 87,3 % ze 100 %. Jen 9,8 % spiSe

naplnovano neni a pouze 2,9 % viibec.

Dle ocekdavani je vétsina respondentit napliiovana ve svém zaméstnani, samoziejmé
nemiize byt vse jednobarevné, tudiz i zde najdeme vyjimky. Samoziejmé stavebni podniky
by mély mit snahu, aby i zbylych 13 % zacalo byt svou praci napliiovano a vnimalo jeji

smysl. Tedy zprijemnit pracovni prostiedi, zlepSovat zaméstnanecké vztahy, atd.
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12) S vySi finan¢niho ohodnoceni Vasi prace jste spokojen/a?

VYSE FINANCNIHO OHODNOCENI

s Velmispokojen/a = SpiSe spokojen/a = SpiSe nespokojen/a Absotulné nespokojen/a
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Obrazek 3-12: Vyse finan¢niho ohodnoceni

S vysi finanéniho ohodnoceni neni spokojeno 15,7 % zaméstnancii, na druhou stranu 64,7

% ze vSech zaméstnancil je spokojeno a 19,6 % dokonce velmi spokojeno.

Financni ohodnoceni je nejviditelnéjsi a nejlépe méritelné ohodnoceni. Casto byva i
nejdiilezitejsi ditvod k praci pro zaméstnance, kterého se mu dostiva. Jak uz zde bylo
zminéno jednou, financéni ohodnoceni je sice efektivni motivace, ale pouze docasného
charakteru. Na jeho vysi si zaméstnanec velmi rychle zvykne a bude pozZadovat stdle vice
a vice. Proto se velmi casto objevuji formy financniho ohodnocent jako je 13. a 14. plat,
vanocni prémie a dalsi. KaZdopadné mé zde velmi mile prekvapilo, ze 84 % dotazovanych

Jje s timto ohodnocenim spokojeno.
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13) Co by nejvice pomohlo k optimalnim vykoniim vam osobné?

Tato oteviena a nepovinna otazka méla v dotazniku poskytnout respondentiim moznost
do ,,mlyna“ pridat své viastni napady a myslenky. Tudiz tuto otdzku nevyplnil kazdy
dotazovany, také jsem zde neuvadel vsechny odpovédi, které v dotazniku zaznély. Vybral
Jjsem ty nejcasteji opakované, a také ty dilezité, které se i dle mého usudku do tohoto

tematu hodi.

Nejcastéji zde zaznély moznosti, jako podil na rozhodovani, viastnictvi dané firmy,
sdileni informaci a optimdlni komunikace mezi Clinky a tymy. Z vyse uvedenych
pripominek vSe souvisi s moznosti podilet se na rozhodovani a zdroven mit pristup

k informacim.

Par dotazovanych zde uvedlo lepsi podminky na pracovisti, jednak jeho vybavenost, ale i
vztahy se spolupracovniky. Také se zde objevily moznosti jako vice klidu v osobnim zZivoté,
coz je velice duleZity faktor. Jak jsem vSak zminoval jiz v teorii, i tento faktor miiZe
zamestnavatel do jisté miry ovlivnit.

Jeden z respondentii uvedl:

L, Spoluprace s kvalifikovanymi a profesiondlnimi lidmi.

Velmi diilezity faktor, ktery oviiviiuje kazdého cloveka. V budoucnosti muset vénovat vétsi

a vétsi pozornost.
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14) Kdybyste mél/a mozZnosti, jak byste Vy osobné motivoval/a své
spolupracovniky?

V této oteviené a nepovinné otazce mél respondent moznost uvést, jak by sam motivoval

své spolupracovniky. Samoziejmé nejlastéji zde byly uvedeny finanéni benefity, ale

objevily se zde take benefity jako automobil, telefon, stravenky atd.)

Také moznosti jako dostatecnd komunikace, informovanost zaméstnancit o cilech a
zajmech firmy. Ddle okamZité odmény za nadstandartni prdaci formou prémii,
dovolené...

Nejzajimavéjsi bod, ktery se zde objevil byl éas na rozhovory o potiebdach a problémech

spolupracovnikii a smysluplné dodatecné vzdélani. Tyto body se me osobné libi nejvice,

jelikoZ umoziuji osobni rozvoj zaméstnance, a tudiz zlepsuji jeho pracovni nasazeni.
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15) Napada Vas k danému tématu jesté néco dilezitého?

Na tuto otevienou a nepovinnou otazku bohuzel moc lidi neodpovédélo. Budu zde tedy

uvadet vSechny moznosti, které se v dotazniku objevily.

vvvvv

v dotazniku nasel. Skrze potreby uznani a ucty dostava clovék moznost postoupit na
,» Maslowové pyramidé* az k seberealizaci. Coz je pFinos pro zaméstnance, ale také pro

zaméstnavatele.

Dalsim velmi zajimavy poznatek zde bylo vstipeni firemni ideologie novym

zaméstnancum, coz je rovnez velice Zadany krok.

Poté se zde znovu objevil bod umoZnéni dal§iho rozvoje zaméstnanciim. Uz vyse jsem

psal, Ze tento krok je velmi prospésny obéma strandm.
Jeden z prispevku:

ZwiSeni kreditu Femesinikii mezi lidmi a podpora statu uciiovskych Skol, nejen

vysokoskolskych a stredoskolskych.

V dnesni dobé je Sikovnych Femeslnikii velice mdlo, navic ti opravdu Sikovni nemaji ¢as

diive jak za pul roku, a to uz vitbec nemusim zminovat, Ze cena za jejich prdci je vysokd.
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16) Nasledovaly otazky, které respondenty roziadily podle kritérii

e Pohlavi

Dotaznik vyplnilo celkove 102 lidi, z toho 74,5 % tvorili muzi a zbylych 25,5 % Zeny.
V cislech 76 muzii a 26 Zen.

e Vik

18-25-14,7 %

26—40-35,3 %

41-55-33,3 %

56 avice—16,7 %

e Pracovni pozice ve firmé

Dotazniky byly zaméreny vyhradné na zaméstnance ve stavebnich podnicich. Na
dotazniky odpovidali prevazné vyrobni délnici, pracovnici ekonomicti a technicti.

e Doba stravena ve firmé

0-2-19,6%
3-5-294%
6-10—-21,6 %

11-15-16,7 %
16 avice— 12,7 %
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3.2.2. Osobni rozhovory

V nasledujicich kapitolach jsou uvedeny 4 rozhovory s manazery stavebnich firem.
Kazdého z nich jsem se ptal na jejich firemni kulturu, zaméstnance, jejich motivaci a
spokojenost, ale také na nabor novych zaméstnanci do podniku a obecné kvalitu
pracovnikil na trhu. Rovnéz jsem se ptal na aktualni COVID-ovou situaci a zmény, které

s sebou pfinesla. Snazil jsem se ziskané informace spravné utfidit a prezentovat je dale.

3.2.2.1. Rozhovor1

Prvni rozhovor se mi podafilo provést s manazerkou stavebni firmy PRO-K. Firma ptisobi
v Jiho&eském kraji a méa pobocky v Ceskych Bud&jovicich a Ceském Krumlové. Ve firmé

je zaméstnano 25 zaméstnancii riizné povahy prace. Z toho po&etnou ¢ast tvoii OSVC.

Firma v nedavné dobé hledala nového zaméstnance na montaze, tudiz méla aktualni
informace k problematice hledani novych zaméstnanc. Bylo mi sdéleno, ze je lidi
v soucasné dob¢€ na trhu mnoho. Bohuzel drtiva vétSina z nich hledd praci nékde za
kancelarskym stolem v teplém prostiedi. DalSim problémem je jejich kvalita a

kvalifikace. Velka cast z nich nema potiebné vzdélani nebo jim chybi praxe.

Co se tykd motivace v této firme¢, je samoziejmosti rozdéleni financnich prostredkd,
pokud se podnik nachazi v zelenych cislech. Dale se zde uplatiiuji dovolené navic, ale
také firemni poukazky ve form¢ masazi. Soucasné stim, firma porada kazdorocni

vodacky zajezd pro utuzeni vztahli na pracovisti.

,Snazime se o angazovanost zaméstnancu. Sdilime s nimi firemni cile a snaZime se je

odmeénovat za jejich dosazeni. *

Je zde snaha o osobni piistup ke kazdému zaméstnanci. Probihaji zde osobni rozhovory

a preferuji se tu Ustni pochvaly.

Co se tyce soucasné pandemické situace, lidé hledaji jistotu prace, tudiz malo lidi hleda
nové zamestnani a je na trhu méné uchazect se zkusenostmi. Situace bohuzel ovlivnila i
formy motivace, jelikoz firma byla nucena zrusit vodacky zajezd a omezit finan¢ni

odmény pro zaméstnance.
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Osobné naprosto souhlasim se zvolenymi motivacnimi technikami. Velikost podniku neni
takova, aby umoziiovala financni prispevky na déti nebo prispévky na financni uvéry a
pujcky, ale umoziiuje osobni pristup ke kazdému zaméstmanci. Ve firmé panuje pratelské

prostredi a zaméstnanci si vzdjemné vypomdahaji v pracovnim i osobnim Zivoté.

3.2.2.2. Rozhovor 2

Druhy rozhovor byl sfeditelem odstépného zavodu POZEMNI STAVBY JIH
SWIETELSKY stavebni s.r.o. v Ceskych Bud&jovicich.

Podnik se dlouhodobé potyka s nedostatkem kvalifikovanych zaméstnanct, tyka se to
hlavné femesInych praci a kvalifikovanych profesi. I béhem poklesu zakazek je tento

nedostatek stale citelnou skute¢nosti.

Hlavni motivaci je zde plat, ktery se rozdéluje na dvé slozky. Slozka pasivni, ktera je fixni
a slozka aktivni, ktera se odviji dle sledovaného faktoru. Témito faktory jsou nejCastéji:
efektivita zaméstnance, vztahy se spolupracovniky a zdkazniky a dal$i. Rovnéz jsou zde
udélovany jednou ro¢né odmény, dle uspésnosti podniku. Dale benefity jako firemni
automobil, ¢i telefon. Jsou zde dokonce zavedeny bezplatné preventivni lékarské

prohlidky pro vedouci pracovniky a pro zaméstnance nad 50 let véku.

., Fluktuace nasich pracovnikii je opravdu mala, myslim, Ze tim rozhodujicim méritkem
neni mzda, ale pracovni klima. Dle mého je pracovni klima jednim z rozhodujicich

¢

faktorit, proc jsou zaméstnanci u nds spokojeni a chodi radi do prace.

Podnik se soustfedi na osobni pfistup. Pfedevsim, aby si zaméstnanci byli védomi, ze

nejsou pouze Cislem, ale jsou dilezitou soucasti podniku.

Soucasna COVID-ova situace ovlivnila podnik hned v né€kolika smérech. Zavod se
zamétuje z 90 % na soukromy sektor, kde je kvili soucasné situaci vyrazny ubytek
zakazek. Dale byli nuceni zavést ve firme ,,home office*, ktery nenaplnuje firemni kulturu

této firmy.
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Velikost firmy a jeji ekonomicka sila umoznuje vyuzit vice motivacnich technik, které jsou
zde hojné vyuzivany. I pres tuto velikost podniku je zde velikd snaha o osobni pristup ke

kazdému zaméstnanci, coz je dle mého nazoru velmi pozitivni a prindsi to své ,,ovoce “.

3.2.2.3. Rozhovor 3

Tteti rozhovor mi poskytl manazer firmy JIHOKAMEN CB s.r.0. ptisobici v Jiho¢eském

kraji se sidlem v Ceskych Budgjovicich. Tato firma je mlada, vznikla pied par lety.

Podobné jako pfi prvnim rozhovoru, i zde aktudlné hledaji nového zaméstnance.
Vzhledem k soucasné situaci je dle jejich ndzoru na trhu dostatek pracovni sily, ovSem
musi se z celku vybrat ti kvalifikovani a kvalitni zaméstnanci. Tito vybrani se samoziejme
ohlizeji po lepsich pracovnich podminkach a vy$§im finan¢nim ohodnocenim. D4 se tedy
fict, ze pokud hledate kvalitu, musite ji zaplatit. Co se tyce femeslnych profesi, je zde

dlouhodoby nedostatek, ktery se momentalné jesté prohloubil.
,,Je zde otdzka kvality cerstvych absolventi, hlavné jejich praxe.

K motivovani pracovnich sil zde slouzi 13. plat, ktery je zavisly na uspésnosti firmy. Také
zaméstnanciim nabizi firemni telefony a automobily. Pokud je rok velice uspésny, pocita
se i s ptispévkem rizné povahy.

Jelikoz zaméstnanci pracuji v Cetadch, vedeni se soustfedi hlavné na zvySovani tymové

moralky a utuzovani vztahd v ramci téchto skupin.

Osobné se mi zde velice zamlouva stanovisko, které firma zaujima k rozdélovani odmen.
Hlavné moznost variability pro pracovniky, kteii maji bud'to rodinu a preferuji pomoc s
organizaci rodinnych uddlosti nebo ti, kteri daji prednost prispévkiim na penzijni

pripojisténti, i Zivotni pripojistént.
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3.2.2.4. Rozhovor 4

Posledni rozhovor byl s majitelem firmy ELSTAV Strakonice v.o.s. pusobici hlavné
v okresu Strakonice. Firma v poslednich letech snizuje mnozstvi zakazek a pomalu méni

charakter podnikani.

Vzhledem k tomu, ze byli nuceni propustit par zaméstnancl, nemaji tedy aktudlni
prehled, jaka je situace na trhu s pracovni silou, ale jiz dfive pocitili nedostatek
kvalifikovanych zaméstnanct s praxi. Uvitali by vétsi zapojeni vychazejicich studentii z
oborti v praxi, kterd je nutna k ziskani zkuSenosti a poznatkl, jez ve Skole ziskat

nemohou.

Pouziva se zde jako motivacni prostiedek 13. plat, jehoz vySe je zavisla na GispéSnosti
firmy v daném roce. VSichni zaméstnanci maji k dispozici firemni automobily, které
mohou volné pouzivat i k osobnim ucelim. Firma dale nabizi svym zaméstnanciim své

sluzby za potizovaci naklady a bez prirazek.

Aktualni situace, ktera bohuzel ovliviiuje kazdého z nés, postihla i tuto firmu. Pocitili
vyrazné snizeni stavebnich zakdzek a mnoho jiz nasmlouvanych zakazek bylo bud’to

odloZeno nebo dokonce zruseno.

4. Diléi zavéry a doporuceni

Po dokonceni vSech segmentil praktické casti prejdu k tématu dil¢i zavéry a doporuceni.
V této kapitole vyhodnotim jiz diive sestavené vyzkumné otdzky, ze kterych jsem sestavil
dotazniky, které jsem ptedaval k vyplnéni ve stavebnich firmach. Ovéfim, zda jsou tyto
vyzkumné otazky v souladu s vysledky dotaznikového Setfeni. Zaroven do tohoto
zakomponuji vysledky z provedenych rozhovorti s manazery stavebnich firem. Nakonec

vvvvvv

m¢ély prispét ke zlepseni motivace zaméstnanc.
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4.1. Vyhodnoceni vyzkumnych otazek

Vyzkumnd otazka 1:

Ovliviiuje motivace a pracovni vztahy pracovni nasazeni zaméstnanci?

ODPOVED: ANO

V dotaznikovém prizkumu zjistovaly odpovedi na tuto vyzkumnou otazku otazky ¢islo
tfi, pét, Sest a osm. Kazda z téchto otdzek méla at’ uz ptimo ¢i nepifimo pomoci potvrdit
nebo vyvratit mou domnénku. Z vysledki téchto otazek jasné vyplyva, Ze respondenti,
ktefi u jedné otazky odpovédéli kladné, tak stejné odpovidali i u ostatnich otazek. Tedy
pokud respondent odpovédél u otazky ,,Vztahy se spolupracovniky mé ovliviuji?* spise
ano, odpovedél tak s nejvetsi pravdépodobnosti 1 u otazky ,Jste ve svém zaméstnani

spokojeny?“.

Muzeme tedy obecné fict, ze zhruba 75 % z dotazovanych pracovnikti ovliviiuji vztahy
na pracovistich. K tomu, ale zde mame pracovniky, ktefi pracuji samostatné, a tudiz tato

procenta zkresluji. Myslim, ze mohu bez obav tvrdit, Ze toto procento dosahuje i 85 %.

Pracovni vztahy a motivace se vyrazné ovliviiuji a do toho zdroven vstupuje i
spokojenost s pracovnim prostiedim a jeho postupna modernizace nebo moznosti

osobniho rozvoje a dalsi.

Vyzkumna otazka 2:

Je finanéni slozka odménovani nejzadanéjsi formou odmén?

ODPOVED: ANO

Z dotaznikového Setieni, kde druhd otazka zjisStovala odpovédi na otazku ,Jaky typ
ocenéni a motivace Vam osobné nejvice vyhovuje?* vyplyva, Ze skoro 50 % respondentti
preferuje finan¢ni motivaci pied ostatnimi. Ze zbylych 50 % jsou nejvic preferované

motivace firemni benefity a bonusova dovolena. Také u posledni dvanacté otazky ,,S vysi
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finan¢niho ohodnoceni ,,Vasi prace jste spokojen/a? bylo vice jak 85 % spokojeno

s platovou vysi mezd.

Z uskutecnénych rozhovorli s manazery stavebnich podnikl je jasné patrné, ze kazdy
z podnikii vyuziva néjakou formu finanéniho hodnoceni. At uz se bavime o 13. platu,

aktivni a pasivni slozce platu nebo finan¢nich bonusech za povedeny rok.

Kazdopadné vSechny tyto zptusoby odméinovani jsou pouze holym zikladem, ktery
manazeii pouzivaji. Do popiedi se stale vice a vice dostavaji formy motivace jako je
prodlouzena dovolenad a firemni benefity, ale také firemni akce a rtizné formy prispevka.
Také vztahy na pracovisti a spokojenost s pracovnim prostfedim hraji velikou roli
v procesu motivace zaméstnanci. Otazka cCislo pét ,,Vztahy se spolupracovniky mé

ovliviuji?*, kde 80 % zaméstnanct citi ovlivnéni skrze vztahy na pracovisti.

Stejné jako v teoretické ¢asti, i zde musim zopakovat, ze finan¢ni ohodnoceni stalého
charakteru ma kratkodoby ucinek. Finan¢ni motivaéni slozka je urcité jednou
z hlavnich a nejzékladnéjsich, ale sama o sob¢ nestaci. Vzdy je nutné tuto motivacni

slozku o néco doplnit. Tyto ,,dopliikky* jsou vice a vice dulezité a postupem casu budou

vvvvvv

Vyzkumnd otazka 3:

Napliiuje lidi prace v dne$ni dobé? Pokud ne, sniZuje to pracovni vykon, urover?

ODPOVED: NE

Tuto vyzkumnou otdzku jasn¢ vyvratila jedenacta otazka ,Napliuje Vas Vami
vykondvana prace?. Z odpovédi na tuto otdzku jasné vyplyva, Ze skoro 90 %
zaméstnancil je svou praci naplilovano, zbylych 10 % tedy tento pocit nemd. Idealné

bychom si zde pfedstavovali 100 %, ale toho neni moZno docilit.

Také z osobnich rozhovorti, kde jsem se manazerti stavebnich firem ptal, zda si mysli, Ze
jsou zaméstnanci spokojeni a napliiovani ve své praci jsem dostal ve v§ech pripadech

kladnou odpovéd’. Vsichni manazefi potvrdili tedy vyse zminény prizkum.
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Ja osobné shledavam 90 % jako velice nadprimérnou spokojenost, kterou jsem u této
otazky neocekaval. Spokojenost lidi a jejich osobni naplnéni skrze praci, kterou
vykonavaji, je pro manazery stavebnich podnikd velmi dtlezity pozitivni faktor. Tento
faktor ovliviiuje kvalitu provadéné prace a pfinasi prospéch jak podiizenému

zaméstnanci, tak nadfizenému manazerovi.

Vyzkumnd otazka 4:

Je schopnost manaZeri vést v dnesni dobé uz dostate¢na a vyhovujici?

ODPOVED: ANO

Hlavni podil zde ma prvni otdzka, ,,Citite, ze jste k Vami konané praci motivovan/a
dostatecné?* na kterou 80 % odpovédélo kladn€é. Rovnéz osma otazka, ,.Jste ve svém
zaméstnani spokojeny?* u které bylo taktéz 80 % spokojeno. Samoziejmé zde hraje roli

1 jedendcta otazka z predeslého vyzkumu, kterou kladné hodnotilo 90 %.

V pribchu dialogu s manazery stavebnich firem bylo zjevné, Ze tyto schopnosti vSichni
zucastnéni maji a vyuzivaji je v praxi kazdy den. Byl zde velmi ¢asto opakovan osobni
pristup, ktery se vSichni snazi uplatnit. Vybér nejlepsSich moznych motivaci k praci a

zatizeni vhodného pracovniho prostiedi.

Osobné jsem byl velice pfijemné prekvapen se situaci, kterd panuje ve stavebnich
podnicich, kde jsem provadél prizkumy a rozhovory. Osobné vim, Ze nelze se zavdécit a
vyjit s kazdym clovékem, ale tito lidé musi najit zptisob, jak toto provést. Vzhledem
k procentiim se jim to dle mého pohledu dafi a byl jsem o tom presvédéen i z provedenych

rozhovort.
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4.2. Vysledky a doporuceni

Tato kapitola zhodnoti ziskana data a vysledky, ke kterym jsem dosel vyhodnocenim
vSech soucasti empirické ¢asti. Jak je jiz vySe zminéno, motivace ve stavebnich
podnicich zasadni mérou ovliviiuje firemni kulturu podniku. Nesmime to brat tak, Ze
podniky miiZou motivovat své zaméstnance, ale Ze musi. Musi je motivovat

dostatecné a spravné zvolenym zptisobem.

Dulezity faktor zde je finan¢ni ohodnoceni. Doporucuji vZdy rozdéleni na aktivni a
pasivni slozku, které vytvaii tlak na zaméstnance. I pfes potvrzeni vyzkumné otazky
o dulezitosti této formy ohodnoceni, neni to jiz hlavni ¢ast motivace a je pouze jejim

zakladem. Viz vyzkumna otazka ¢. 2.

Postupem casu se finan¢ni slozka ohodnoceni dostavéa do pozadi a ostatni formy
motivacnich technik jako jsou napf. benefity (stravenky, firemni automobily,
telefony...), dovolena navic nebo vselijaké firemni akce ziskavajic na ¢etnosti. Skrze
tyto motivacni techniky lze dobfie zlepSovat pracovni moralku, efektivnost a také
vztahy mezi zaméstnanci. Zaméfeni na tyto formy motivace je nutné pro budoucnost
stavebnich podnikt. Viz. otdzka ¢islo 2 z dotaznikového prizkumu a vyzkumna otazka

¢islo 1.

Dal$im diilezitym bodem je umoZnéni rozvoje pracovnikii skrze rozsirovani
vzdélani a ziskavani zkuSenosti pomoci staZzi. Propojeno to mtize byt naptiklad
s chystanym budoucim povysenim, na které je nutné nabrat nové zkuSenosti. Viz.

otazka ¢islo 15 z dotaznikového prizkumu.

Velké sympatie u mé ziskal osobni pFistup k zaméstnanciim, ktery jsem mohl
pozorovat béhem rozhovorii s manazery. Zvlaste¢ u vétsich podniki, aby se snazili
vyhnout oznacovani zaméstnanct Cisly. Ukazuje diileZitost jedince pro podnik a
vytvari u néj pocit uznani, ktery zameéstnanec potiebuje a oceni. Viz. rozhovor ¢islo 1 a

¢islo 2.

Rovnéz stavebni firmy musi dbat na prostredi, ve kterém se pracovnici zdrzuji.

Mluvime zde o zazemi, které je vhodné vybavené a prijemné zatizené. Naptiklad
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umisténi okrasné kvétiny do spolecenskych prostor je na prvni pohled banalni a

zbytecna veéc, ale ma velky vliv na vnimani zaméstnancii.

Soucasna pandemicka situace ovlivnila stavebnictvi ve velké mife. SniZila se stavebni
vyroba a prohloubil se nedostatek pracovni sily, také se zhorsila vykonnost a
pracovni moralka lidi. Byly zavedeny prace pies ,,homeoffice”. Vysledkem téchto
faktort firemni kultura kazdého podniku trpi. At uz z divodi mensiho osobniho
kontaktu nebo kvuli zrusenych firemnich akcim, atd. OvSem rychly nartst digitalizace,

ke které zde dochazi mlize v podniku za urcitych okolnosti vykonnost i zvySovat.
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5. Zavér

Pred zacatkem zpracovavani této prace byly moje piedstavy a znalosti o motivaci
zamé&stnanct ve zkoumanych podnicich spiSe zakladni. AvSak knizni a internetové
zdroje mi tyto obzory rozsitily a uskutecnéné rozhovory mi ukazaly, jak tyto priklady

funguji v praxi.

Cilem bylo zjistit, jak se stavebnim firmam dafi motivovat a fidit své zaméstnance a tim
zlepSovat firemni kulturu. Zjistil jsem, ze v téchto stavebnich podnicich jsou pracovnici
spravné a efektivné vedeni, fizeni. Manazeti skrze motivacni techniky cilen¢ piisobi na
své podfizené. Spokojenost a naplnéni skrze konanou praci, pratelské vztahy na
pracovisti, védomi dulezitosti pro dany podnik. Nejen toto jsou vysledky jejich narocné
prace. Firemni kultura je tvofena zaméstnanci, pokud jsou tito zaméstnanci spokojeni a
motivovani, je to piinosné pro cely podnik a jeho budoucnost. Jsem si védom, zZe
vysledky jsou ovlivnény uspésnosti mnou zkoumanych podnikd. Neda se vyloucit, Ze

zde budou podniky, které budou pravym opakem mnou zkoumanych firem.

V priibéhu této prace jsem se dozvédél mnoho uzite¢nych informaci, u kterych jsem si
jist, Ze je ve své budouci profesi urcité pouziji. Naucil jsem se, jak spravné motivaci
vybrat, vyuzit a poté aplikovat. Ziskal jsem také novy pohled na zptsob fizeni
zameéstnancll a naro¢nost této ¢innosti. Motivace je vSem znamy pojem, ale ne mnoho
lidi vi, o jak rozsahlé a dle mého nazoru dilezité téma se jedna. Doufam, ze tato prace

rozs§ifi obzory lidem, jako tomu bylo u mé¢.
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