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1 UVOD

Slovo ,,motivace je jednim z nejastéji se vyskytujicich slov v oblasti otazek

tykajicich se pracovnich vztahii a fizeni lidskych zdroju.

Aktualni je zejména v dobg, kdy podle tdaji Ceského statistického ufadu
z kvétna 2018 obecna mira nezaméstnanosti 15-64letych ocisténad od sezonnich vlivil
dosahla 2,3 %. Mira nezam¢stnanosti muzi dosahla 1,8 %, mira nezamé&stnanosti zen
2,9 %, v Jiho€eském kraji pak primérnd nezaméstnanost ¢inila 1,5 %. V poslednich 12
mésicich zménil zaméstnani kazdy Sesty Cech. 56% dotazovanych uvedlo, Ze
Vv pfedchozi praci nebyli spokojeni. Divodem zmény zaméstnani podle agentury
Advantage Consulting u nich bylo, ze si polepsili finan¢n¢€, v novém zaméstnani se

a lepsi naplni prace.

Ve firmach chybi pracovnici od délnickych po technické profese. Nedaii

se rychle ziskavat pracovniky naptiklad z Ukrajiny. Pro firmy pusobici v oblasti
vyroby, sluzeb nebo ve vefejném sektoru, byl vytvofen tzv. Rezim Ukrajina. Tento
rezim by mél urychlit a usnadnit pfijimani pracovnikd, ktefi budou vykonavat na
naSem Uzemi Kkvalifikovanou praci. Musi byt pfijati na volné pracovni misto
obsaditelné drzitelem zaméstnanecké karty ve smyslu §37a zakona ¢. 435/2005 Sb.,

0 zamgéstnanosti, ve znéni pozdé&jSich piedpisi. Pokud se firmé podafi zatadit se do
Rezimu UKkrajina, trva ji dalSich Sest az sedm mésici, nez pracovniky fyzicky ziska.
Navic kazda takovato firma musi dolozit, Ze 0 misto nema zajem zadny z Ceskych

uchazecu, ze firma je zavedena na trhu a ma alespon deset zaméstnanct.

Cilem bakalaiské prace byla analyza motivace a stimulace pracovnik
ve stavebnictvi a vytvofeni navrhti na odstranéni pfipadnych nedostatk. Bylo
zapotiebi za pomoci zpracovani dotazniku zjistit, jaké motivacni prostiedky se daji
uplatnit za této situace v tak specifické oblasti, jakou je stavebnictvi a jak velkou
a dulezitou roli v motivaci hraje osobnost manazera na riznych urovnich velké
stavebni firmy, jak se da stabilizovat pracovni kolektiv a jak a jestli viibec se da

ovlivnit fluktuace pracovnik.

Bylo zajimavé na zadkladé¢ dotaznikového Setfeni srovnat, jak se odliSuje

motivace Vv zavislosti na pracovnim zafazeni ve firm¢ a sledovat, jestli se potvrdi



obecny ptedpoklad, ze ¢im vyssi funkci zastava pracovnik ve firmé, tim je pro nc¢ho

vvvvv r

dulezitéjsi motiv seberealizace.

Bakalafska prace se skladd ze dvou Casti — teoretické a praktické. Snahou
teoretické casti bylo vysvétlit nejdalezitéjsi pojmy tykajici se motivace a pojmy

spojené s osobnosti manazera.

Je dilezité¢ uvédomit si na bazi teoretické, co tvoii zdroje motivace, podle
jakych kritérii by mél manazer vybirat motivacni a stimulacni prostiedky a jak odlisn¢

na n¢€ reaguji jednotlivci.

V casti praktické byly zpracovany zakladni informace o vybrané firmé —
HINTON, a.s., dotaznikové Setfeni a pohovor s manazerem — feditelem divize Jizni
Cechy — Pavlem Mikou. V dotaznikovém $etieni byla srovnavana motivace

u manazert a administrativnich pracovnikli a manualnich pracovnikt v této firme.

V zavéru byly navrzeny moznosti zlepSeni motivace v dané firmé.



2 TEORETICKA CAST

2.1Motivace - motiv, stimulace - simul,
intelektualni kapital, vysvétleni pojmu

Kazdy ¢lovek je limitovan svymi schopnostmi, ale aby se jeho schopnosti
rozvinuly a byly vyuZzity v maximalni mozné mife, je tfeba, aby byl kazdy
jedinec spravné motivovan. Jaky typ motivace zvolit, jak ¢lovéka naopak
,hepremotivovat® je slozitd problematika. Tak, jak se lisi lidé, mé¢la by se
odliSovat 1 motivace na né uplatnéna. Otazkou zistava, jestli je v silach
manazeru tohle zvladnout. Ne kazdy manazer je odbornik na psychologii
a sociologii, navic sam byva pod velikym tlakem. Alespon zakladni znalost
nasledujicich pojmi muze pomoci ke zlepSeni motivace ve firm¢, k pochopeni
jednéani pracovnikl a pfedchazeni zbyte¢nym nedorozuménim, kterd vedou ke

snizovani vykonu.

Teoreticka Cast této bakaldiské prace se proto snazi vysvétlit tyto pojmy,

protoze nékteré z nich byvaji ne zcela pfesné pouzivany i v odbornych statich.

2.1.1Motivace

Motivace je to, co podnécuje nase jednani. Motivovany ¢lovék podava

24

,,Motivace je psychologicky proces, ktery aktivuje nase chovani a dava mu ucel
a smer. Je to interni hnaci sila Zenouci nas k uspokojeni nasich nenaplnénych
potieb. Je to hnaci sila, ktera nas vede k dosazeni osobnich a organizacnich

cilii. “(Tomsik, 2005)

Motivace zahrnuje jak vnéjsi pobidky a cile, tak i vnitini motivy
a je jednim z klicovych aspektli pracovniho vykonu. Je tieba ji vzdy ptizplisobit

konkrétni situaci a osobé.

K zékladnim zdrojliim motivace patii potieby, navyky, zajmy, hodnoty, idealy.



Némecky psycholog Eduard Spranger (1882 1963), predstavitel tzv,

duchovédné (rozuméjici) psychologie, rozlisil podle hodnotovych orientaci Sest

osobnostnich typt:

Typ teoreticky, ktery se zaméciuje na vzd€lani, je raciondlni az
intelektualisticky, hlavni hodnotou je pro né¢ho védecka pravda

Typ ekonomicky je zamétfen na prospéch, na hromadéni majetku, jeho
nejvyssi metou je uzitek, zisk a dosazeni blahobytu

Typ esteticky mé tendenci k individualizmu a sobéstacnosti, jeho
nejvyssi hodnotou je krasa a harmonie, svét vnima intuitivné a senzitivné
Typ socialni je clovék nesobecky, lidumil, pro kterého je nejvyssi
hodnotou laska, jako nejhodnotnéjsi forma vztahu, svoje individualni cile
podiizuje ciliim spolecenskym

Typ politicky, mocensky povazuje za nejvyss§i hodnotu moc, proto
neustale vyhleddva pfilezitost ovladdat druhé, chce dosahnout toho, aby
jeho cile byly pro ostatni zavazné

Typ naboZensky je zamétfeny na absolutni, bozské hodnoty, na viru

v Boha (Kohoutek, 2008)

Autofi Bedrnova, Novy a kol.(2007) uvadéji, Ze v soucasnosti by se
uvedeny piehled osobnostnich typt mél rozsitit jesté o typ technicky

a sportovni.

Motivace je jednim z kli¢ovych aspektii pracovniho vykonu a zjednoduSen¢

se daji za jeji dva hlavni motivaéni faktory povazovat odména (pozitivni

motivace) a strach (negativni motivace):

1.

Aktiviza¢ni faktory inspirativni = pozitivni motivace

Jsou zalozeny na odméné za lepsi vykony a uplatiiuji se v nich tfi faktory:

Faktor hmotné zainteresovanosti — pokud tento faktor ma mit silny
aktivizacni uc¢inek, musi byt dodrzovana jasn¢ stanovend pravidla

ve vyplaceni mezd a odmén, podle kterych jsou rozdiln€¢ hodnoceni
pracovnici podle vykonu. Odména mad mit pfimy vztah k vykonu, ma
pfichédzet co nejdfive po vykonu, ale nikdy ne pfedem. Pracovnik musi

védét, jaky je vztah mezi odménou a vynalozenym usilim, za jaky vykon



pfesné dostadvd odménu. Zavazna pravidla musi byt stanovena pfedem
(Bedrnova, Novy a kol., 2007).

e Faktor moralniho ocenéni (uskute¢iiuje se formou pochval) — aby
tento faktor fadné¢ fungoval, musi probihat neustdlé hodnoceni
pracovniki. Chvéleny pracovnik by vzdy mél byt pochvalen
bezprostiedné po odvedené préaci a to bud’ mezi ,,Ctyfma ofima* nebo
pred ostatnimi, kdy pochvala ma vliv nejen na konkrétniho pracovnika,
ale i na ostatni, kteti maji pted sebou vidinu stejného ocenéni.

Pro pracovniky se mlze pochvala stat ,,hnacim motorem* dokonce jesté
u¢inngjs$im nez ohodnoceni finanéni (Bedrnova, Novy a kol., 2007).

e Faktor seberealizace ( neboli sebeaktualizace) - je to ,,fouha uplatnit
sve schopnosti, prosadit se, byt lepsi nez druzi, mit vyssi postaveni, resit,
mobilizovat, vést, budovat. (Nelson, 2000). Patii k ptirozenosti ¢loveka,
ze chce vyniknout, byt v néem nejlepsi. Pracovnici na riznych pozicich
musi byt pravidelné hodnoceni, aby méli moznost porovnat, jak jsou

na tom ve srovnani s ostatnimi.

2. Silové aktiviza¢ni faktory (negativni motivace)

Jsou zalozeny na dvou silovych faktorech a podnécovaly pracovniky k co

nejlep$imu vykonu zejména v obdobi rozvoje kapitalismu:

e Faktor existen¢ni - pivodné ¢lovék pracoval proto, aby ptezil. Dnes
se jedna o strach z propusténi nebo piefazeni na hor$i pozici S niz§im
platovym ohodnocenim (Bedrnova, Novy a kol., 2007).

e Faktor strachu - jednd se zejména 0 strach z postihu za S$patné
odvedenou préci, strach ze zesméSnéni, snizeni sebevédomi, ztraty

postaveni a zamé&stnani jako takového (Bedrnova, Novy a kol., 2007).

Oba typy motivace jsou si rovnocenné, pirestoze se miize zdat pozitivni
motivace Uc¢inn¢j$i. Zvoleni spravné motivace pak zavisi na konkrétnim

pracovnikovi.



Motivace pusobi podle autorit Bedrnova, Novy a kol. (2007) ve tfech rovinach —

dimenzich:

e Dimenze sméru — od ,,chci to a to“ po ,, nechci se zabyvat tim a tim* —
diky této dimenzi se lidska ¢innost zaméfuje na urcity cil.

e Dimenze intenzity — od ,,chci docela“po ,,chci velmi® — ¢innost
je v zavislosti na sile motivace prostoupena veét§im ¢i mensim Gsilim
na dosazeni cile.

e Dimenze stalosti — ,,vytrvam* — béhem cesty k dosazeni cile musi ¢lovek
piekonat wvnéjSi 1 wvnitini prekazky. Motivovany jedinec vytrva

V pttvodnim smeéru V podstaté s nezménénou intenzitou.

Frustrace a deprivace

Jak jiz bylo feceno, Vv procesu dosazeni vytyceného cile dochazi
ke stietim s urcitymi nepiejicimi okolnostmi. V téchto souvislostech je tieba

vysvétlit dva zakladni pojmy — frustrace a deprivace

Frustrace pfedstavuje zmateni uskuteénéni motivované ¢innosti. Clovék
pak reaguje riznymi zpusoby na vznik frustrace. Typicka je agrese, regrese
a apatie (Bedrnova, Novy a kol., 2007). Kazdy jedinec ma rozdilnou

tzv. frustra¢ni toleranci zejména vzhledem ke svému temperamentu.

Deprivace znamena na rozdil od frustrace vaznéjsi dopad na lidskou
psychiku, protoZe se jedna o dlouhodobé neuspokojovani vyznamnych potieb.
Podle jejich druhu se miize jednat o deprivaci senzorickou, deprivaci socidlni,

deprivaci zakladnich biologickych potieb a deprivaci citovou (Kohoutek, 2008).
Vykonova motivace

Na zacatek pro vysvétleni pojmu je dobré uvést, ze neplati ptima timéra —

¢im vys$$i motivace, tim vyssi vykon. Jedinec, ktery je motivovany az piilis,

je pod velkym psychickym tlakem, ktery oslabuje jeho vykon.

Vztah mezi vykonem a motivaci vyjadiuje tzv. Yerkestv-Dodsoniiv

zakon, nazyvany ,obracend U-kiivka“. Podle tohoto zdkona méa vysoka



motivovanost posilujici €inek pouze do urcité miry, pak paradoxné dochézi
k poklesu vykonu z divodu pfili§ vysoké uzkosti. Optimalni motivace

by se m¢la volit podle zavislosti na druhu ¢innosti — U jednodus$$ich ¢innosti

vvvvvv

na niz§i Groven (Bedrnova, Novy a kol., 2007).

Obrazek 1 obracenda U-kiivka

Uroven vvkonu

Nizka motivace Vvsoka motivace

Nizloy vvkon

Nizloy vvkon

IUroveii motivace

Zdroj: vlastni zpracovani podle wikisofie

V Zivoté se setkavame s tim, ze pro nékteré jedince je typicka tendence
podavat co mozna nejlepsi vykony prakticky ve vSech Cinnostech, kterymi
se zabyvaji, zatimco jini tuto tendenci nemaji nebo je u nich velmi nizka.
Hovofime o tzv. vykonové motivaci. Motivaci pro ¢lovéka mize byt potieba
dosahnout uspéchu na jedné strané anebo potieba vyhnout se netspéchu
na stran¢ druhé. Vykonova motivace je siln¢ zavisla na aktivit¢ nebo pasivité
Clovéka. Aktivni typ se bude snazit dosahnout uspéchu ve vSech méfitelnych
oblastech, kdezto pasivni jedinec bude veden snahou nic nepokazit. Abychom

zvysili Groveil vykonové motivace, méli bychom se snaZzit ji ovlivilovat



nc¢kterymi oveéfenymi zpusoby, jako jsou pozitivni zpétnd vazba a pozitivni

hodnoceni, které maji siln¢jsi €inek nez neustala kritika (Krninska, 2012).

Motivace spolu se schopnostmi tvoii dv€ zékladni skupiny osobnostnich
determinant vykonu (Krninska, 2012). Tuto skutecnost vyjadiuje nasledujici

VZOorec:

Obrazek 2 vzorec urovné vykonu- vilastni zpracovani podle Krninské

V=AM.S)

V = drovefi vwkonu 5 = troven schopnosti

M = droven motivace

Zdroj: vlastni zpracovani podle Krninské

S tim, jaky typ motivace vybrat a jakou urovenn vykonové motivace pouZzit,
uzce souvisi termin aspira¢ni urovné jedince. Bedrnova, Novy a kol.(2007)
ji vysvétluji jako individualni vysi naroku, které jedinec klade na svij vykon,
popiipad¢ odlisny charakter cild, které si stanovuje a které mohou byt nizké

nebo vysoké.

Némecky psycholog Heinz Heckhausen (1926 - 1988) ji charakterizuje jako

vyusténi konfliktu mezi potfebou dosahnout uspéchu a potifebou vyhnout

se neuspéchu, kterou jedinec fesi ttemi zplisoby:

e Volbou vyssiho stupné obtiznosti s nad&ji na vyssi spéch.

e Volbou niz§iho stupné€ obtiznosti se snahou vyhnout se netispéchu.

e Volbou stfedniho stupné obtiznosti cile, ktery vypada jako dosaZitelny
a vysledny efekt je ptredpovéditelny.

10



Motivacéni profil

Pro kazdého jedince plati, ze ,,jeho motivacni profil predstavuje syntetickou,
individuadlné specifickou a v pribéhu casu relativné stabilni charakteristiku

osobnosti “ (Bedrnova, Novy a kol.2007).

To znamena, ze motivacni profil se utvari od utlého détstvi, vliv na né¢ho
maji temperament, schopnosti a povahové vlastnosti. Zaroven tvoii urité vnitini
omezeni, které se velmi obtizné pfekondva. Pokud se nam motivacni profil

podafi spravné pochopit, mizeme G¢inngji volit motivaci a efektivni stimulaci.
Motivaéni profil kazdého jedince se sklada z nékolika dimenzi:

e Situaéni zaméreni (kratkodobost) — perspektivni zaméreni
(dlouhodobost) — tato dimenze saha od extrémniho zaméfeni
na okamzité cile a zisk po druhy extrém, kdy se jedinec zamétuje
vyhradné na cile dlouhodobé (Bedrnova, Novy a kol.2007).

e Individualizmus — spolecenstvi (kolektivizmus, skupinova orientace)
— zde se miize jednat o nezdravé zaméfeni na vlastni samostatnost
a nezavislost nebo na druhou stranu naprosté ztotoznéni s normami
a hodnotami pro jedince dulezité socidlni skupiny (Bedrnova, Novy
a kol.2007).

e Osobni orientace — neosobni orientace

4

— sebevédomi jedince se stava hlavnim méfitkem (Bedrnova, Novy a
kol.2007).

o Cinorodost (aktivita) — pasivita
— tato dimenze je spjata s temperamentem c¢loveéka (Bedrnova, Novy a
kol.2007).

e Orientace na uspéch — orientace na obsah ¢innosti
— jeden extrém predstavuje zvySend orientace na uspéch, dosazeni
ur¢itého spolecenského postaveni. Druhy protipol pak tvoii preference
obsahu ¢innosti, kdy uspéch nebo neuspéch je pro jedince néco

nedulezitého, formalniho (Bedrnova, Novy a kol.2007).
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¢ Ekonomicky prospéch — moralni (ideové) uspokojeni
— zde zaméfeni Cloveka zavisi na jeho vztahu k penéziim, k moralnimu
ocenéni jeho Cinnosti a jeho socidlniho postaveni (Bedrnova, Novy a
kol.2007).

e Zaméieni smérem k podniku — zaméieni smérem od podniku
— tato dimenze vyjadiuje vztah Clovéka k zameéstnavateli (Bedrnova,

Novy a kol.,2007).

2.1.2 Motiv

Motiv je vnitini psychicka pohnutka, ktera podnécuje Cinnost cloveka
a zarovei tuto vzbuzenou ¢innost udrzuje a smétuje k urcitému cily a plisobi tak
dlouho, dokud cile neni dosazeno. O téchto motivech se hovoii jako o motivech
cilovych, terminalnich. Kromé¢ nich existuji i motivy, u kterych se nejedna
o dosazeni konkrétniho cile, ale tykaji se spiSe uzSich zdjmua cClovéka. Tyto

motivy jsou nazyvany motivy instrumentalni (Krninska, 2012).

Znalost motivi ndm umoznuje pochopit jednani c¢loveka, protoze

neexistuje chovani, které by se nedalo vysvétlit.
Motivy se daji rozd€lit do dvou rovin:

o Motivy prvotni - slouzi k zachovani a rozvoji zZivota jedince, tudiZ jsou
propojeny s biologickymi procesy v organizmu a jsou ¢lovéku vrozené
(Kohoutek, 2008).

o Motivy druhotné - jsou naopak ziskané a slouzi k rozvoji Zivota jedince

na kvalitativni arovni (Kohoutek, 2008).

V lidské psychice prirozené neplisobi jeden, ale souc¢asné nékolik, mnohdy
1 zna¢né protichlidnych motivi, které narusuji motivovanou ¢innost a v krajnim

pfipadé€ tuto ¢innost mohou i znemoZiovat.

Konflikty motivli vznikaji stfetem dvou nebo vice vzdjemné neslucitelnych
motivi, které jsou doprovazeny nepiijemnymi emocemi. Lewin (1995) vytvofil

typologii péti zékladnich motivaénich konflikth:
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e Apetence — apetence (pfitahovani — pfitahovani) - je typ nejméné
frustrujici, protoze jedinec si uvédomuje, ze volba kterékoliv moznosti
pfinese zisk.

e Averze — averze (odpuzovani — odpuzovani) - ma naopak nejsilng;si
z4atéz, protoze jedinec voli ze dvou nepiijemnych moznosti.

e Apetence — averze - v tomto typu ma cil soucasné pozitivni i negativni
hodnotu.

e Nechci, ale musim — cil obsahuje zvnéjSku néjakou negativni hodnotu,
ale jedinec je zaroven ,.tlaten k dosazeni cile.

e Chci, ale nesmim — zrcadlové ptevraceny typ k typu predchozimu.

Obecné se da fici, ze kazdy jedinec zvlada konflikty motivi v zavislosti na své

osobnostni zralosti, temperamentu a psychologickém profilu.

2.1.3 Stimulace - stimul
Nékdy tyto pojmy byvaji pouzivany jako synonyma k pojmiim motivace
a motiv, pfresto nejsou totozné. Dvorakova (2007) chape stimuly jako vnéjsi sily

Vv podob¢ ptikazu, sankci, vyzev, které jsou smérovany vici subjektu.

Autofi Bedrnova, Novy a kol.(2007) stimulaci definuji jako vné&jsi pisobeni

na psychiku clovéka, pii kterém dochdzi ke zméndm jeho Ccinnosti
prostfednictvim zmény psychickych procesl, zejména zmeéndm jeho motivace.
Jednd se o zalezitost emoci a vile. Stimulace miize mit fadu podob a forem,
které maji spolecné to, Ze se jedna o vné&jsi zdsahy na psychiku clovéka, které
vedou ke zméné jeho motivace. Dale rozliSuji mezi stimuly tzv. impulsy, které
pfedstavuji vnitini psychické podnéty, které signalizuji zménu télesnou nebo
dusevni, naptiklad tnava vyvola motiv potieby odpocinku. Incentivy jsou
z vnéjSku prichéazejici podnéty, které aktivizuji urcity motiv, naptiklad pochvala
za dobry vykon. O tom, co se stane impulsem nebo incentivem, u kazdého

cloveka rozhoduje jeho individualni motivacni struktura.

Podle Plaminka (2010) je tloha plnéna pod vlivem bud’ vnéjsich podnéth
(= stimulil) nebo vnitinich pohnutek (= motivil). Nevyhodou stimulace je,
ze pusobi pouze po dobu piisobeni stimuli. Pokud skon¢i vné&jsi stimuly,

napiiklad vyplata, zastavi se 1 prace.
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Stimulem miize byt pro clovéka vse, co povazuje za vyznamné:

o Hmotna odména je povazovana za hlavni stimula¢ni prostfedek. Kromé
penézni podoby milize mit i osobitéjSi charakter, napt. sluzebni auto,
které je vyuzivano i pro soukromé ucely. Spravedlnost v rozdélovani
hmotnych odmén je velice dualezitd zaroven pro vytvoieni
bezproblémovych vztahli na pracovisti. Piestoze se muze zdat, ze hmotny
stimul je nejsilnéjsi, neni tomu tak. Pro Cloveka, ktery je dostatecné
finanén¢ ohodnocen, ziskavaji vétsi dilezitost jiné aspekty pracovni
¢innosti, naptiklad spokojenost s pracovnim prostiedim a kolektivem,
s obsahem pracovni ¢innosti, s moznosti profesniho ristu apod. Podle
Hagemannové (1995) stimuly, které uspokojuji intelektualni
a emociondlni potfeby ¢lovéka, jsou ucinngjsi nez stimuly negativni.

o Obsah prace — pro manazera je nejslozitéj$i najit u€inné prostiedky,
které pomahaji pracovnikim nalézt a ddle rozvijet jejich orientaci na
obsah pracovni ¢innosti. Pracovni spokojenost s obsahem prace je zfejma
zejména u lidi pracujicich v tvir¢ich nebo manazerskych profesich,
zatimco spiSe nespokojeni jsou z pochopitelnych divoda lidé
vykonavajici malo atraktivni nebo fyzicky tézké profese (Krninska,
2012).

o Neformalni hodnoceni je vyznamnym nastrojem ovlivnéni racionalni i
emociondlni roviny pracovni c¢innosti. V roviné racionalni dostava
pracovnik zpétnou vazbu o splnéni nebo nesplnéni ofekavani. V roviné
emocionalni ma pracovnik citit, Ze on 1 jeho prace jsou pro spolecnost
dalezité, hodnoceni ma zvySovat jeho sebevédomi a piesvédcent,
ze muze podavat jesté lepsi vykon (Plaminek, 2010).

o Atmosféra pracovni skupiny — kazdy manaZer ma moznost uplatnit
svoji formalni 1 neformalni autoritu, kterou ovliviiuje déni ve skupiné.
V dobré pracovni skupiné si vzdjemnym porovnavanim vykonu zvySuji
pracovnici sebevédomi, na rozdil od Spatné pracovni skupiny, kde
vzajemné posuzovani vykoni ptisobi negativné. Clovék vyboéujici svym
vykonem z priméru je posuzovan jako ,Splhoun“ a jsou mu kladeny

ruzné piekdzky (Krninska, 2012).
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o Pracovni podminky a reZim prace — pokud jsou vytvofeny lepsi
podminky pro praci, dochazi ke zlepSeni vykonu a posileni vztahu mezi
pracovnikem a organizaci (Kohoutek, 2008).

o ldentifikace s praci, profesi a podnikem — pokud ¢lovek ptijme praci
jako soucast svého Zivota, stava se pro n¢ho zaroven meétitkem vlastniho
sebehodnoceni. Pokud se identifikuje s organizaci, identifikuje
se zaroven s cily organizace a jeho vykon je dlouhodobé vysoky
(Krninska, 2012).

o Externi stimulacni faktory — to, jak je celkové vnimana organizace,
jaka je makroekonomicka situace, jestli se ocekdva ekonomicky riast
nebo naopak stagnace a recese, ma vliv na zvySeni nebo sniZeni
pracovniho nadseni (Krninska, 2012).

o Prestiz - na prestiz profese nema zadny vliv manazer, ale tento
stimulaéni faktor se piesto da vyuzit pro stimulaci pracovniho vykonu

(Pauknerova, a kol., 2012).

2.2 Motivacni teorie

K tomu, aby ¢lovék byl spravné motivovany, vedou riizné cesty. Ne
vSechny stranky lidského chovani se daji ovlivnit, piesto pfirozené existuje fada
riznych teorii motivace, které se snazi o vytvofeni vykladovych modell

motivace slouzicich jako pomtcka pro manazery.

Podle Bedrnové, Nového a kol. (2007) se tyto modely daji vyclenit

do nasledujicich skupin:

e Homeostaticky model motivace.

e Hédonisticky model motivace.

e Aktivacni, pobidkovy model motivace.
e Kognitivni, poznavaci model motivace.

e Humanistické koncepty motivace — teorie potieb podle A.Maslowa.

2.2.1 Homeostaticky model motivace
Tuto teorii formuloval jiz vroce 1915 americky fyziolog Walter
B.Cannon (1871 — 1945). Pfi naruseni optimalnich wvnitinich podminek

fungovani organizmu za¢nou vznikat biologické pochody, které se je snazi
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obnovit. Z psychologického hlediska vznika pfi naruseni psychické rovnovahy
vnitini tlak na jedince, ktery pod jeho vlivem zamétuje svoje jednani

na odstranéni tohoto tlaku.

Tato teorie se mize vyuzit pro vysvétleni motivi, které maji organicky zaklad,
ale protoze je Clov€k tvor spoleensky a tudiz aktivni, nevysvétluje ostatni

motivy (Kohoutek, 2008).

2.2.2 Hédonisticky model motivace
Hédonizmus jako filozoficky smér byl zformulovan uz v antice. Podle
ného je veskera lidska ¢innost motivovana touhou dosahnout slasti a vyhnout

se strasti a pro veskeré lidské konani maji nejvétsi vyznam city (Kohoutek,
2008).

Prestoze se da souhlasit s tim, Ze city zamétuji 1 orientuji lidskou ¢innost, neda
se s jejich pomoci vysvétlit napiiklad skutec¢nost, ze lidé ¢asto vykonavaji
i ¢innost, ktera je pro né spojena s namahou a vyhlidka na pocit libosti

je vzdalena nebo dokonce nejista.

2.2.3Aktivacni, pobidkovy model motivace

Podle této teorie je zdkladnim motivacnim ¢initelem vnéjsi podnét, ktery
ma na ¢lovéka znacny silovy ucinek diky tzv. pobidkové motivaci. U pobidkové
motivace se mizZe jednat bud’ o pobidku prvotni, ktera ma vrozeny silovy tucinek,
napf. bolest nebo o pobidku druhotnou, kterd sviij silovy ucinek ziskéava

Vv procesu uceni (Kohoutek, 2008).

Tato teorie spolehlivé vysvétluje motivy emocionalni a socialni, napf.

vykonnost, strach a agresi. Nedokaze vSak objasnit dalsi formy lidského jednéni.

2.2.4Kognitivni, poznavaci model motivace
Aby cloveék byl ptipraveny k vykonavéani urCité Cinnosti, musi projit

poznavacimi procesy. Poznavaci model vychazi ztzv. teorie kognitivni

disonance amerického psychologa Leona Festingera (1919 — 1989). Tato teorie
tikd, ze Cloveék celozivotné vnimd, poznava a hodnoti nejen okoli ale i sam sebe.
Nekdy se jeho vjemy, poznani a hodnoceni dostavaji do rozporu, tzn. dochazi

ke kognitivni disonanci. Tento pocit je pro ¢lovéka nepiijemny, a proto
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se Cloveék snazi disonanci piekonat a uvést vSe do souladu — konsonance.
Dulezité je poznani, ze tyto zmény jsou obousmérné — clovék mulze svym
chovanim zménit svoje postoje a naopak svymi postoji zménit svoje chovani,
protoze pro clovéka je piirozené jednat Vvsouladu se svymi postoji

(Kohoutek,2008).

2.2.5Humanistické koncepty motivace

e Teorie potireb podle A.Maslowa

Abraham Maslow (1908 — 1970), americky klinicky psycholog,
se podilel na vysvétleni lidského motiva¢niho chovani na zaklad¢ dvou druhti
sil. Prvni druh sil vychazi ze strachu o bezpec¢i a ¢loveéka brzdi a tahne ho zpét,
druhy druh sil ¢lovéka popohani kupfedu. Clovék se musi rozhodovat mezi

zavislosti a nezavislosti, mezi jistotou a nejistotou, pokrokem a regresi.

To, jak se ¢lovek zachovd, zavisi jednak na jeho vrozenych, individualnich

predpokladech vnitinich a jednak na podminkéch objektivnich, vnéjsich.

Potieby jsou podle jeho teorie sestaveny hierarchicky do péti urovni,
pri¢emz nizsi typy potfeb jsou v prvnich ¢tyfech urovnich a jsou nazyvany D —
potiebami neboli potiebami deficientnimi. Pokud nejsou u jedince uspokojeny,
nemuZe byt uspokojena jeho nejvyssi uroven potieb, tzv. B — potieba, ktera
je typicky lidské. Proto také byva oznaCovana jako metapotieba nebo potieba

byti (Bedrnova, Novy a kol.2007).

v

naplnéni vysSich potfeb musi byt splnéno vice vnéjSich podminek a tyto vyssi
potieby nejsou nezbytné nutné pro pieziti. Pfesto uspokojeni vyssich potieb vede
k delsimu zivotu, lepSimu spanku, apod. Lidé si vice ceni uspokojeni vyssich
potieb, protoze naplnéni nizsich potieb v nasi spolecnosti povazuji viceméné

za samoziejmé (Krninsk4, 2012).

Diky této teorii se da vysvétlit mnohdy tézko pochopitelna motivace
pracovniho jednani. Zaroven ale nevysvétluje naptiklad rozdilnou motivaci
u zen a muzii nebo motivaci u umélct, ktefi mnohdy neméli uspokojeny

zakladni potieby, ptesto se vénovali tviréi ¢innosti (Kohoutek, 2008).
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fyziologické potteby. To znamena, ze ¢lovék pracuje, aby si zajistil obzivu,
obydli a dalsi podminky pro Zivot. Potieba bezpeci a jistoty je spojena s jistotou
prace, zabezpeCenim v piipad¢ pracovni neschopnosti, zajisténim ochrany pied
urazem na pracovisti aj. Potfeba lasky, pfijeti a spolupatficnosti se tyka
mezilidskych vztahti na pracovisti. Potfeba uznani, ucty souvisi s touhou

po uznani, obdivu, autorit¢ a tuspéchu. Potfeba seberealizace piedstavuje
propojeni vykonavané prace se smyslem zivota. V nejidealnéjsSim piipadée se pro

¢lovéka stava prace poslanim.

Obrazek 3 Maslowova rozsirena pyramida potreb.

Sebetranscendence

...............................

.............................

Dosahovani

.............................

..........................

.........................

\ \Biologické a fyziologicke

Zdroj: Hana Hola — Rozsirena Maslowova teorie v praxi.

V 70. letech Maslow svoji 5 uroviiovou pyramidu rozsifil na 8 uroviiovou

pfidanim poznavacich, estetickych a transcendentnich potieb.

e Pouziti rozsirené Maslowovy teorie v praxi

Podle Holé (2016) se v pracovni motivaci daji do jednotlivych 8 urovni zatadit

nasledujici potieby:
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Biologické a fyziologické potfeby — obcerstveni na pracovisti,
pitny rezim, stravenky, jidelna nebo kuchyilkka na pracovisti,
vhodné teplotni podminky, dostatek svétla, CcCisté toalety,

dostate¢ny odpocinek, vhodny nébytek.

Potreby jistoty a bezpeci — smlouva na dobu neurcitou, BOZP,
PO, staly pfijem ve stanoveném terminu, pfispévky na penzijni

a zivotni ptipojisténi.

Socialni potieby — dobry kolektiv, prace v tymech, flexibilni
pracovni doba, dostate¢nd formalni i neformalni komunikace,

spole¢né oslavovani uspéchi firmy.

Potfeba tucty a uznani — pochvala, bonus za vysledky, vyhlaseni
nejlepsitho zaméstnance a jind ocenéni, kvalitni a vécna zpétna

vazba, komunikace nadfizeného, ktera je vécna s respektem.

Poznavaci (kognitivni) potifeby — moznost dal§iho vzdélavani,

moznost studia, pracovni cesty, staze.

Estetické potFeby — moderni a piijemné pracovni prostiedi,

relaxaéni mistnost.

Seberealizace, sebenaplnéni — moznost uplatnit vlastni napady,
podilet se na chodu firmy, moznost kariérniho rstu, moznost

stazi a zahrani€nich cest, mentor pro méné¢ zkuSeného kolegu.

Sebetranscendence (néco, co prresahuje samotného jedince) —
poslani firmy ma Sirsi spolecensky piinos, ovliviiuje blaho celé
spolecnosti, smyslem firmy je pomoc druhym, meditace a joga

na pracovisti, aktivni zapojeni do charitativnich akei.

Alderferova teorii motivaénich potreb

Americky psycholog Clayton Paul Alderfer (1940 - 2015) svoji
Alderferovu teorii motiva¢nich potfeb (zvanou téz Teorie tii
motivaénich faktort - ERG - Existence, Relatedness and Growth)
zvefejnil jako rozsifeni Maslowovy pyramidy potfeb. Jeho pyramida

lidskych potieb vychazi od potieb konkrétnich po potieby abstraktni.
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o Existen¢ni poti‘eby (Existence) se tykaji zabezpeceni materialni
existence ¢lovéka (napi.mzda, jistota zaméstnani).

o Vztahové potireby (Relatedness) jsou spojeny s lidskou potiebou
osobnich vztahti (napf.pratelstvi, spolecné cile).

o Rustové poti‘eby (Growth) jsou potieby z oblasti vnitinich tuzeb
a osobnostniho rozvoje (napf.seberealizace v zaméstnani

a profesni rist).

Jeho teorie slouzi k vysvétleni motivace a zaroven pric¢in nespokojenosti. Pokud
u zaméstnance nejsou uspokojeny potieby z vyssi urovné, jedinec zvysuje usili
V trovni nizsi. Naopak pfi nespokojenosti v oblasti ristové, jedinec zvySuje usili

v oblasti vztahové nebo existen¢ni (Krninska, 2012).

2.3Teorie motivace pracovniho jednani

Ptestoze ptedchozi teorie se daji pouzit i pro vysvétleni motivace a chovani
V oblasti pracovni, je tfeba uvést 1 nasledujici teorie vychazejici z kognitivnich —
poznavacich procesti, protoze bezesporu je , pracovni jednani vétsinou

racionalni “ (Nakone¢ny, 1992)

e Herzbergova dvoufaktorova teorie motivace (pracovni spokojenosti).
e Teorie kompetence.

e Expektacni teorie motivace pracovniho jednani.

e Teorie spravedlnosti (rovnovahy).

e N¢které¢ dalsi specifické teorie — teorie ,,cukru a bice*, teorie X a Y.

1.Herzbergova dvoufaktorova teorie

Nékdy byva oznaCovana jako motivaéné hygienicka teorie. Frederick
Herzberg (1923 — 2000) ji zformuloval v roce 1959. Podle ni existuji dva hlavni

znacn¢ protikladné zdroje motivace a spokojenosti pro zaméstnance:

o Hygienické faktory (vnéjsi, tzv. dissatisfiers), které mohou vyvolat
pracovni nespokojenost. Jsou to napfiklad pracovni prostiedi, platové

podminky, mezilidské vztahy. Tyto faktory sice mohou pifi svém
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nenaplnéni vyvolat nespokojenost, ale na druhé stran¢ jejich naplnéni
berou zaméstnanci jako samoziejmost a nemaji tudiz dlouhodobé
motivacni trvani (Kohoutek, 2008).

o Motivatory (vniti‘ni, tzv. satisfiers) pomahaji nabudit motivaci
a spokojenost, patii mezi né napiiklad profesni rist, uznani, Gspéch.
Jejich ucinek je dlouhodoby a jsou nezbytnou podminkou pro vyssi

pracovni vykony (Kohoutek, 2008).

Obrazek 4 Piisobeni hygienickych faktorii

Bez pracovni nespokojenosti Pracovni nespokojenost

Bez pracovni spokojenosti Pracovni spokojenost a motivace

Zdroj: Pusobeni hygienickych faktoru — viastni zpracovani podle Bedrnové,

Nového a kol. (2007).

Srovnanim ptsobeni hygienickych faktori a motivatora je ziejmé,
ze vn¢jSi — hygienické faktory maji vliv na motivaci pouze v piipadé jejich
nepiiznivého stavu nebo kvality, zatimco vnitini faktory - motivatory maji vliv
na pracovnika jak V nepfiznivém stavu, tak 1 ve stavu pfiznivém ( Bedrnova,

Novy a kol., 2007).

2. Teorie kompetence

Jejim autorem je americky psycholog Robert W. White (1876 — 1959).
Podle n¢ho je pro ¢loveka prirozené ovladat svoje okoli. Tato lidskd kompetence
se projevuje zejména v oblasti pracovni, kdy se ¢loveék snazi ukazat svoje
pracovni schopnosti, svoji kompetentnost — zptsobilost, chce ziskat obdiv

a uznani ostatnich. Podle této teorie by se mél manaZer snazit povéfovat
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pracovniky pfiméfenymi ukoly, tzn. ukoly, které mirné pifevySuji uroven

schopnosti, které pracovnik uz prokazal (Krninska, 2012).

3. Expektacéni teorie

Victor H. Vroom (1932) v roce 1968 zvefejnil svoji Vroomovu teorii

ofekavani (n¢kdy zvanou pouze Teorie ocekavani - Vroom’s Expectancy

Theory).
V ni vysvétlil motivaci clovéka na zakladé tii element ocekavani:

I.  Valence - ¢lovék musi byt piesvédceny o atraktivnosti cile
Il.  Instrumentalita - ¢lovék za odvedenou c¢innost o¢ekava piiméfenou
odménu
1. Ocekavani - Expectancy — jedinec si musi byt jisty, Ze za svlj vykon

obdrzi odménu odpovidajici jeho o¢ekavani (Kohoutek, 2008).

Podle této teorie ¢lovek piizplusobuje svoje pracovni usili tomu, jak si je
subjektivné jisty dosaZzitelnosti a atraktivnosti svych cili. Tato teorie zaroven
vysvétluje nejen pracovni motivaci, ale i motivaci lidského jednani obecné

(Krninska, 2012).

Pro tuto teorii existuje 1 formalni vyjadieni:

{ M=f(V.E) ]

Vzorec, kde:

M = uroven motivace

E= expektance, ocekavani, subjektivni pravdépodobnost, Ze pracovni usili

povede k o¢ekavanému vysledku

V= valence, subjektivni hodnota vysledku jednani, o¢ekdvané uspokojeni,

ke kterému pracovni jednani povede
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Armstrong (2007) uvadi, Ze naSe ocCekavani vychazi z dosavadnich
zkuSenosti. Nékdy vSak nase zkuSenosti na vyfeSeni noveé vzniklé situace
nestadi, coz vede ke snizeni motivace. Uroveii motivace je zavisla na naSich
schopnostech a vnimani role, tzn.pokud jsou jedincovy predstavy v souladu

s pozadavky organizace, je jedinec motivovan maximalné efektivné.

4. Teorie spravedlnosti

John Stacey Adams (1925) ji zvefejnil v roce 1965. Je zaloZzena
na principu socialniho srovnavani. Kazdy si porovnava s ostatnimi sviij osobni
vklad do prace i efekt, ktery prace pfinasi jemu a jaky efekt pfinasi ostatnim.
Prace musi byt adekvatni k vynalozenému usili 1 vii¢i ostatnim kolegiim, tudiz
je spravedliva. Pokud neni adekvatni, je chdpana jako nespravedliva. Tato teorie

se vyuziva pii zpracovani finanénich i nefinanénich odmén (Plaminek 2002).
5.Teorie XaY

Podle Douglase McGregora (1906 — 1964) existuji dv€ naprosto
protikladné typy piedstav o ¢lovéku. Prvni typ piedstav je nazyvan typem X
a podle n¢ho je ¢lovek tvor liny, ktery povazuje praci za nutné zlo a je tieba ho
k praci nutit pod pohrizkou trestu a naopak za dobrou praci musi dostavat

finan¢ni odménu. Po celou dobu musi byt pod vedenim a kontrolou.

Druhy typ ptedstav — typ Y — praci a vydej energie bere jako pfirozenou soucast
finanéni odmeéna je pro ného pocit dilezitosti a uziteCnosti vlastni prace.
Vyvojem spolecnosti vyssi procento populace odpovida spiSe typu Y. Pro
manazera je dileZité pfizplsobovat a meénit piistupy k zaméstnancim -—
zaméstnance typu X vice kontrolovat, trestat a odménovat, zaméstnance typu Y

spise pouze usmériiovat a inspirovat (Kohoutek 2008).

23



Obrazek 5: Teorie Xa'Y

Price je nutné

Zlo

Prdce je pfirozenost

Nesamostatnv

Odpovédny

Potiebuje vidét smysl

svoji price

Zdroj: Teorie X a Y - viastni zpracovani podle Bedrnové, Nového a kol. (2007).

6.Teorie ,.cukru a bice*

Tato teorie je blizkd ptedchozi teorii. Vychazi z pokust, které americky
psycholog, jeden z piedstaviteli behaviorizmu, Burrhus Frederic Skinner
(1904 — 1990) provadél na krysach. Pii téchto pokusech pozoroval procesy uceni
a zpevilovani chovani. Podle této teorie je veskerd motivace k praci zalozena
na hmotné¢ motivaci. Diky odménam a trestim se jedinec snazi bud chovani

opakovat nebo se mu vyhnout (Plaminek 2002).

Tato teorie se vyuziva, pokud chceme pomoci ,,cukru® tj. odmény nebo
,,bice® tj. trestu, motivovat. | zde plati nékolik zasad, které by se pro spravné
vyuziti motivace mély dodrzovat. Naptiklad odmény, vyplacené automaticky

bez ohledu na vykonnost nebo pfili$ ¢asto, prestavaji byt motivacni.
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2.4 Vysvétleni pojmu manazer, jeho ¢innosti a role

Vyznamnou roli pii zvySovani vykonové motivace a aspiracni trovné
jedince hraje socialni vzor nebo model, kterym Casto byva manazer. ManaZzer

by mél byt schopen spojovat cile organizace s cili zaméstnanct.

Pokud budeme vychazet z anglického vyrazu — ,,manage* tedy fidit, pak
muzeme za manazera povazovat kazdého, ktery fidi ¢innosti zamétené ,,dovniti*

firmy* a ,,ven z firmy*.

K ¢innostem zaméienym ,,dovniti* firmy patii organizovani jednotlivych
utvard, zajiStovani, rozdélovani a planovani jednotlivych tukolt, sledovani jejich
plnéni, operativni rozhodovani, feSeni vzniklych problémd. Manazer musi
motivovat pracovniky a feSit mezilidské i osobni problémy (Stikar, Rymes,

Riegel, Hoskovec 2003).

K ¢innostem ,,ven z firmy* patii zejména navazovani kontakta

a dojednavani aktivit firmy (Stikar, Rymes, Riegel, Hoskovec 2003).

Uspésnost manaZera je do znaéné miry zavisld na jeho individualnich
predpokladech (subjektivnich determinantech). Kromé nich hraji dilezitou roli
1 determinanty objektivni. Ty predstavuji vnéj$i podminky prdce manazera

a ovliviiyji jeji ispésnost (Bélohlavek 2008).

Priklady z praxe ukazuji, jak riznorodé osobnosti se mohou stat vynikajicimi
manazery a tudiz je velice problematické dat zjednoduSenou definici osobnosti
Mmanazera. Abychom se alespon Castecné mohli o definici pokusit a srovnavat
jednotlivé sloZky osobnosti manazera, musime je rozd¢lit do tii zakladnich

kategorii:

e Vlastnosti a temperament.
e Znalosti, dovednosti a kompetence.

e (Osobni motivace.
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2.4.1 Individualni predpoklady manazera (subjektivni

determinanty)

Charakter kazdého cloveka je tvofen relativné stalymi vlastnostmi a je
ovlivitovan prostiedim (vychovou a sebevychovou). Mizeme ho hodnotit
z hlediska vztahu K jinym lidem (upfimnost, obé&tavost, konfliktnost,
druznost,zavislost, nedtvétivost), K obecné uznavanym hodnotam — vztah
k praci ( pracovitost, svédomitost, iniciativnost, lenost, nespolehlivost), vztah
k hodnotam a ke svétu (Cestnost a zasadovost, prolhanost, fanatizmus,
humanistické smysleni, smysl pro fair play, naboZenska tolerance) a vici nému
samotnému (mira sebevédomi, sebekritiky, pfemira nebo nedostatek odvahy,

rozhodnost, vahavost, skromnost, velkorysost).

Je tvofen vlastnostmi volnimi, které zavisi na jeho vuli a patii mezi
n¢ naptiklad sebekontrola, svédomitost, odpovédnost, vytrvalost, tudiz vlastnosti

dualezité pro piekonavani piekazek a dosazeni cila.

Vlastnosti moralni predstavuji moralni kodex jednotlivce, popisujeme

je jako jeho postoje a hodnotovou orientaci.

Z tohoto vyctu vyplyvd, Ze idedlni manaZer by mél mit sebejistotu,
daslednost, vytrvalost, rozhodnost, komunikativnost, samostatnost, iniciativnost,

pracovitost, smysl pro povinnost, spravedlnost a Cestné jednani.

ProtoZze pokud mé& manaZer vést svoje podiizené, mél by to byt
Vv idedlnim ptipadé ptirozeny viadce. Z prizkumia vyplyva, ze za 85% tspéchu
kazdy vdéci své osobnosti (charisma osobnosti zahrnuje image osobnosti,
schopnost verbalni i neverbalni komunikace) a viidcovskym schopnostem.
Teprve zbylych 15% pfipadd na odborné znalosti, které pak hraji daleko
neobstoji s pouhym kouzlem osobnosti a jeho podfizeni ,,pfimhouii oko*
nad riznymi vystielky a nedostatky osobniho kouzla (Stikar, Rymes, Riegel,
Hoskovec 2003).

Jak jiz bylo zminéno v tvodu, manazer se ve své praci setkava s riznymi
krizovymi situacemi, které¢ by mél umét zvladnout svoji rozhodnosti, diky které

dokaze najit vychodisko a uklidnit ostatni.
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Aby jeho rozhodovani bylo efektivni, musi byt maximaln¢ samostatny,
protoze se nemuze spoléhat na ,,zachranu®“. Pokud by ukézal nesamostatnost,

znejistél by svoje okoli.

Nemé¢l by pasivné Cekat na vznik problémi, ale mél by je iniciativné

piedvidat a ptedchazet jim.

Pokud si chce vybudovat pfirozenou autoritu, mél by byt maximalné
spolehlivy a spravedlivy. Jeho jedndni a chovani by mélo byt vyrovnané bez
vykyvl nélad. Podfizeni by u né¢ho meéli vidét soulad mezi slovy a Cciny,
dodrzovani ,,pravidel hry*, kterd by méla byt jasn¢ zformovana a neméla by se

ménit podle momentalni potieby.

Tyto vlastnosti tvoii v idedlnim pifipad¢ neformalni autoritu manaZera

Vv o¢ich podiizenych (Bé&lohlavek 2008).

U manazerit se oCekavaji osobnostni charakteristiky, které se svym
zpusobem povazuji za mimotadné. Ne¢kdy se setkavame S pojmem osobni
kvalita. Aktualni osobni kvalita byva odrazem vSech vlivu, které na ¢lovéka
pusobily a které ho ovlivnily. Mnoho lidi s vysokou mirou aktudlni osobni
kvality ma tendenci hodnotit se pfili§ nizko, naopak néktefi jedinci s vysokym
sebehodnocenim nemivaji odpovidajici osobni kvalitu. Tim mohou vznikat
problémy pii1 vykonu fidici prace, protoZze néktefi jedinci se snaZzi maskovat
svoje nizké sebevédomi a uchyluji se k druhému extrému — nékdy az agresivnim

formam sebeprosazovani (Novy, 2001).

Hlavné¢ v 50. a 60. letech se v USA pokouseli o vytvofeni Teorie
vlastnosti, kdy se snazili vymezit vlastnosti dilezité pro fizeni a pfipravit
psychodiagnostickou metodu, diky které by se dali vybrat vhodni kandidati
na fidici ¢innost. Cely vyzkum ukézal jednu véc a totiz, Ze nelze lidi posuzovat
pouze statisticky, protoze co se jevi pro jednu funkei jako zddouci, miize byt pro

jinou nevhodné (Kohoutek, 2008).
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1. Temperament

Temperament je souborem vrozenych vlastnosti, ale béhem zivota ho mizeme
ovlivilovat.
Projevuje se odliSnym chovanim jedinct V zivotnich situacich, kdy lidé véci

ruzné prozivaji a fesi vzniklé situace.
D4 se charakterizovat péti zakladnimi znaky:

e Intenzita a rychlost jednani.
e Odolnost.

o Citovost.

e Naladovost.

e Vyraznost chovani.

Od pradavna se lidé pokouseli na zakladé odlisSnych typd temperamentu
vytvofit lidskou typologii. K nejstar§im autoriim patii Hippokrates, ktery provedl
rozd¢leni na sangvinika (krev), melancholika (Zlu€), cholerika (Zlut4 Zluc)

a flegmatika (hlen). Ztéto typologie vychazi fada dalSich autorti. Pro nasi

charakteristiku manazera bude dobré uvést typologii Eysencka a Junga.

Eysenckova typologie temperamentu:

e Sangvinik = emo¢né¢ stabilni extrovert.
e Melancholik = emoéné labilni introvert.
e Cholerik = emo¢né labilni extrovert.

e Flegmatik = emoc¢né stabilni introvert.

Jungova typologie temperamentu:

e Prakticky typ = kombinace mysleni a vnimani.
e Koncepcni typ = kombinace mysleni a intuice.
e Spolecensky typ = kombinace vnimani a citéni.

e Kreativni typ = kombinace citéni a intuice (Kohoutek, 2008).
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Z téchto piikladi typologie vyplyva, Ze u manazera jsou velice dulezité

nasledujici znaky temperamentu:

e Dominance = sebejistota, zdrava davka agresivity a soutdZivosti ( Cakrt,
1996).

e Asertivita = uméni prosadit se, nenechat se manipulovat ostatnimi
( Cakrt, 1996).

e Vysoka mira emoc¢ni stability = schopnost zvladat stres, odpovédnost a

ohrozeni ( Cakrt, 1996).
2.Znalosti

Manazer potfebuje pro vykonavani svoji pozice znalosti odborné
a znalosti z managementu. Pomér potieby vzdélavani se méni béhem Easu — pii
pracovnim postupu se zvySuji naroky na manazerské vzdelavani. Podle
nckterych teorii staci ¢lovéku s opravdu kvalitnim manaZerskym vzdélanim
pouhé tii mésice, aby se adaptoval v jakékoliv firmé. Zaroven je dokazano,
ze tento jedinec do tii let vyCerpa svoji pocatecni kreativitu a eldn a je ho

zapotiebi nahradit ( Urban, 2017).
3.Dovednosti

Dovednosti jsou definovany jako praktické navyky. Jejich Groven souvisi
se schopnostmi ¢loveéka, zejména se schopnosti pfijimat praktické zkuSenosti,
protoZe na zakladé zkuSenosti mize manazer odhadnout budouci vyvoj, spravné

reagovat a volit zplisob motivace.
U manazera jsou diilezité néasledujici dovednosti:

e Dovednost osobniho charakteru - poznani sebe sama, schopnost reflexe
a sebereflexe

e Dovednost koncepéniho charakteru - schopnost vyuzit pfilezitost,
planovat cil a mit vizi

e Dovednost v fizeni lidskych zdroji — schopnost vést lidi, motivovat je,
ovladnout techniky delegovani a vyjednavani

e Dovednosti technického rdzu — schopnost uplatiovani manazerskych

technik, odbornost
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o Kompetence - zjednodusen¢ kompetence je schopnost ¢loveéka tspésne

vvvvvv

manazerské kompetence patii:
Manazerskéd kompetence ma tfi irovné:

e (Odbornou zdatnost.
e Praktickou dovednost.

e Socialni zralost (Bedrnova, Novy 2001).
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3. CiL A METODIKA
3.1 Cil prace

Cilem bakalaiské prace byla analyza motivace a stimulace pracovnikti ve
stavebnictvi a vytvofeni navrhi na odstranéni pfipadnych nedostatkti. Snahou
bylo nacerpat praktické znalosti z oblasti motivace ve vybrané firmé¢ HINTON,
a.s., srovnat motivaci u pracovnikii na rdznych manazerskych
a administrativnich pozicich a pracovnikii d€lnickych profesi. Na zaklad¢
ziskani potiebnych teoretickych znalosti se pokusit navrhnout mozna zlepSeni
a zaroven se pokusit zjistit, zda se potvrdi hypotéza o rozdilnosti motivace

u zvolenych skupin pracovnikd.

3.2 Metodika prace

Nejprve byla zpracovana teoreticka ¢ast, ve které byla nastudovana
a zpracovana odborna literatura. K praci byly pouzity knihy z Akademické
knihovny Jihoeské univerzity v Ceskych Budg&ovicich. Zaroveni byly
poskytnuty materialy tykajici se firmy HINTON, a.s. a postup byl konzultovan

s vedouci prace a feditelem jihoCeské pobocky firmy.

K praci byla zvolena stavebni firma HINTON, a.s. V této casti byly

zpracovany udaje ziskané z internetovych stranek firmy - www.hinton.cz

a vyroéni zpravy. Zaroven vzniklé nejasnosti byly konzultovany s feditelem

divize.

Diky wvstficnosti 1 pfes znacnou casovou vytizenost mohl probihat
rozhovor s feditelem firmy v n€kolika setkanich. Byl pouzit nestandardizovany
rozhovor, ktery obsahoval nejprve 32 okruht, které byly dale upravovany,
piepracovany a nakonec jejich pocet byl zredukovan. Dotaznik pro zaméstnance
byl vytvoren v tisténé podobé, byl anonymni a obsahoval 25 otazek. Z téchto 25
otazek bylo 22 otazek uzavienych, S moznosti dodate¢ného slovniho doplnéni
a 3 otazky byly oteviené. U otevienych otdzek se podle ofekavani rozepsali
zejména manazeti firmy, kdezto pracovnici v délnickych profesich v nékolika

piipadech otazky vynechali nebo napsali pouze ,,nevim®.
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Dotaznik  vyplnili ~ vSichni zaméstnanci na manazerskych a
administrativnich pozicich (16 respondentl) a stejny pocet respondentd
pracujicich manualné. Vyhodou bylo, ze na zakladé¢ domluvy se stavbyvedoucim
firmy, byl vybran skutecné reprezentativni vzorek respondentti, takze mohly byt

odpovédi obou srovnavanych skupin zhodnoceny maximaln€ objektivné.

Dotaznik obé skupiny zpracovavaly v tist€éné podob¢. Zaméstnanci
na manazerskych a administrativnich pozicich odpovidali béhem pravidelné
porady. Délnici odpovidali béhem své pauzy. Ob¢ skupiny dostaly dotaznik
K vyplnéni v listopadu roku 2018.

32



4 CHARAKTERISTIKA VYBRANE
ORGANIZACE

4.1 Zakladni informace o firmé HINTON, a.s.

Mottem celé spolecnosti je: ,,Stavét nas bavi®.

Nazev spolecnosti: HINTON, a.s..

Sidlo: Vinohradskéa 1597/174, Vinohrady, 130 00 Praha 3.
Identifikacni ¢islo: 24160008.

Datum zalozeni: 14. zati 2011.

Pravni forma: Akciova spolecnost.

Rejstiikovy soud: vedend u Méstského soudu v Praze.
Pfedm¢t Cinnosti: provadéni staveb.

Hinton je Ceska stavebni firma na jejimz vzniku se podileli Zden¢k
Burda, Petr Dvorak a Petr Simon. Firma dbéa pe¢livé na kvalitu provadéni staveb
s velmi osobnim pfistupem k zakazniktim. Piestoze vstoupila na trh ve chvili,
kdy se stavebnictvi potykalo svleklou krizi a mnoho spole¢nosti zaniklo,
ptezila, a dokonce se ji podafilo ziskat velmi prestizni zakdzky a mnohé ocenéni.
V soucasné dobé realizuje stavby i v zahrani¢i. Spolupracuje s uznavanymi

architekty.

4.2 Nabidka spoleénosti HINTON a.s.

Druhy staveb:

e administrativni budovy,

e komerc¢ni budovy,

e Dbytové domy,

e vyrobni a skladové haly,

e specialni zakladani staveb,

¢ monolitické konstrukce pozemnich staveb.
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Firma se soustired’uje na:

e kvalitu stavebniho dila, doporuceni pfi vybéru materialli, specidlnich
dodavek, diisledna kontrola pfi provadéni praci, pofadek na stavbé i v
jejim okoli,

e osobni pfistup - kvalitni zpracovani nabidky, value engineering - snizeni
nakladi stavebniho dila pfi dodrzeni architektonickych a funkénich

parametrd, kvalitni tym na stavbé se vstficnou komunikaci.

Stavebni spole¢nost HINTON a.s. je drzitelem téchto certifikatu

e (CSNEN ISO 14001:2016,
e CSN EN ISO 9001:2016,

e (SN ISO/IEC 27001:2014,
o (SN OHSAS 18001:2008,

e Certifikaty vydal dne 16.3.2018 akreditovany certifikacni organ
QUALIFORM.

Ocenéni
2014 - titul STAVBA ROKU za projekt Rodinny dim LF v Praze Nebusicich.

2014 - 2. misto Building Efficiency Awards 2014. Porota ocenila soulad
architektonické kvality s funkénimi, environmentalnimi a energetickymi

parametry novostavby viladomu ve Vietnamské ulici v Praze.

2017 - Najemni komplex LUKA - spoluautofi unikatni myslenky moderniho
najemniho bydleni, Vitézslav Vala a Toma$ KaSpar si odnesli ze vSech
nominovanych nejvice ocenéni. Ziskali je v kategoriich Best Residential
Development & Developer, Best Rising Star of the Year a Best Concept of the
Year.

2017 - Titul presta - prestizni stavba jiznich Cech za ,,RESIDENCI
U KAPLICKY“ v Ceskych Bud&jovicich.
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2018 - Stavba roku 2018 a zvlastni cena CKAIT ve spolupraci s Ministerstvem
kultury CR za ptikladnou a citlivou rehabilitaci historické stavby v Prazské

pamatkové rezervaci - Sporkovsky palac - Ing. arch. Stanislav Fiala.

2018 - Stavba roku 2018, Cena centra pasivniho domu a Cena svazu podnikateld

ve stavebnictvi - Najemni komplex LUKA.

2018 - DRN - ECSN Award 2018 - Palac Narodni, tuto cenu pfevzala
v Helsinkach Jana Cepkova za vynikajici betonovou konstrukci v kategorii

pozemnich staveb.

Vvznamné realizované projekty

Campus Science Park — Building C, vystavba u¢ebnového pavilonu ISSS Ceské
Budgjovice, SIKO Koupelny — vzorkovna a prodejna Zli¢in, COFELY,
rekonstrukce stfechy haly CKD, BD Kunratice, najemni komplex LUKA, Bd
Talo Kavalirka, obytny komplex Prosekl — objekt F, objekt G, BD V¢elna, BD
Rezidence U Kaplicky, polyfunkéni komplex TRIANGLE, BD Jirovcova —
sekce K, G, D, C, BD U Robacovych kasaren, BD Smetanova, Britska ¢tvrt' V,
objekt B1, BD KOTI Hostivai II, BD Kaskady Barandov — IV — V, BD

Novostrasnickd, BD V Lukach, Tteboii, Centrum MaleSice — 1l.etapa.

Firma podporuje

Golfovou PB Tour — firma podporuje setkavani obchodnich partnerd mimo

kancelate bez stresu a spéchu v pfijemném prostiedi.

Snowboardistku Evu Samkovou.
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5. ANALYZA SOUCASNEHO STAVU

5.1 Zhodnoceni soucasného stavu na zaklade
rozhovoru s manazerem firmy

Charakteristika firmy z hlediska hodnoceni a odménovani

V Divizi 03 Jizni Cechy pod vedenim Pavla Miky pracuje v sou¢asné dobé 16
zam¢estnancll na ruznych manazerskych a administrativnich pozicich. Vsichni jsou
odménovani zakladni mési¢ni mzdou, podle hospodaiskych vysledkii pak dostavaji
odmény. Kazdy zaméstnanec ma sluzebni mobil a vozidlo, které je ptidélovano
v urcené cenové relaci v zavislosti na postaveni pracovnika ve firmé&. VSichni
zaméstnanci jsou si védomi, ze jejich mzda piekracuje republikovy primér a pfedem
Znaji pravidla odménovani. Kazdych ¢trnéct dni se konaji pracovni porady, na kterych
se otevien¢ diskutuje o problémech. Velkou vyhodou firmy je, Ze vétSina zaméstnanci

se zna dlouha 1éta, protoze piesla soucasné s feditelem ze spolecnosti Skanska.

Reditel Divize 03 Jizni Cechy Pavel Mika pracuje ve stavebnictvi od roku 1985
a prosel si celou fadou profesi od projektanta, mistra, stavbyvedouciho, vedouciho

piipravy staveb po feditele zavodu, coZ mu sjednava ptirozenou autoritu.

Firma navic organizuje pravidelnd mimopracovni setkani, kterych se
zaméstnanci Ucastni dobrovolné a maji moznost navrhnout formu a misto jejich
realizace — cyklistické vylety, hory, setkani v restauracich. VSechny naklady na tyto

akce plati firma.

Reditel firmy pravidelné jezdi na setkani s vedenim firmy do Prahy, ktera se

konaji kazdy tyden.

Manualni pracovnici maji smluvné¢ uréenou hodinovou mzdu. Vzhledem

k situaci ve stavebnictvi jsou odménovani také za vykonnost a nulovou absenci.
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Primérna hruba mési¢ni mzda ve stavebnictvi (2000 — 2017)

Obrazek 6 Priimérnd hrubd mésicni mzda ve stavebnictvi (2000 — 2017)

Prdmérna hruba mésiéni mzda
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Zdroj: Cesky statisticky iiFad
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Pocet zaméstnancii ve stavebnictvi a jejich primérna mési¢ni mzda

Tabulka 1 Pocet zaméstnancii ve stavebnictvi a jejich primérnd mésicni mzda

Priimérny evidenéni pocet

zaméstnancl

prepocteny na plné zaméstnané

Prdmérna hruba mésicéni
mzda

na prepoctené pocty

zaméstnancu
prirtstek (Ubytek)
proti pirtstek (Ubytek)
Ukazatel 1. az 3. Ctvrtleti proti
2017 1. az 3. ¢tvrtleti
2017
v
L % v Ké %
tisicich
V tisicich vKe
_ 2
Stavebnictvi 207,3 -0,9 -0,4| 28495 276 8,7

Zdroj: Cesky statisticky iirad
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Z pochopitelnych divodi nebyla zjiStovana piesnd vySe mzdy jednotlivych
pracovnikd, ale jak jiz bylo fe¢eno, uvedeny pramér ze zdroje Ceského statistického

ufadu mzda ve firmé HINTON, a.s. vyrazné prevysuje.

V ptedchozi casti jiz bylo zminéno, ze pracovnici maji ptidéleny mobil
a automobil, ktery mohou vyuzivat i pro soukromé ucely. Firma plati jejich

penzijni pojisténi, spoleéné akce. Nekteti z nich mohou vyuzivat volnou pracovni dobu.

Manualni pracovnici jsou motivovani vykonnostnimi odmeénami, dostavaji
stravenky, v l1été nealkoholické napoje zdarma. Za nulovou absenci ziskavaji odménu,

ktera zavisi na jejich pracovnim zafazeni ve firmé.

Firma pfispivd na dal§i vzdélavani svych zaméstnanci formou proplaceni
odbornych kurza a Skoleni. Pravidelné proplaci i navstévy odbornych vystav tykajicich

se oblasti stavebnictvi.

5.2 Vysledky dotaznikového Setreni

V dotazniku byly srovnavany odpovédi pracovnikd na manazerskych pozicich
a manudlnich pracovnikli s cilem najit mozné zlepSeni motivace u obou skupin
a zaroven potvrdit hypotézu, ze u pracovnikll s vy$§im pracovnim zafazenim

ve firmé bude ve vEét§i mife hrat motivacni tllohu naplnéni seberealizace.

Dotaznikového Setfeni se diky vstficnosti zacastnili vSichni pracovnici divize

na manazerskych a administrativnich pozicich, tudiz ucast byla 100%. Na otazky
neodpovidal fteditel, protoze by hodnotil v nékterych otazkich sam sebe. Mezi
manualnimi pracovniky vybral stavbyvedouci S pomoci mistra reprezentativni vzorek
a jim vybrani pracovnici opét odpovédéli vSichni. Z poctu 25 otazek byly pouze tii

otazky oteviené.

Z ¢isté formalnich divodi, vzhledem k povaze oboru stavebnictvi, byla zafazena
otazka tykajici se pohlavi zaméstnancti. V Divizi 03 pracuje na riznych manazerskych
a administrativnich pozicich 16 lidi, z toho pouze 3 Zeny. Mezi délnickymi profesemi

neni zena zadna. Opét mezi nimi byl vybran vzorek 16 zaméstnanci.
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Obrazek 7 Jakého jste pohlavi?

Pohlavi - manazerské pozice

mMui ®Zena

Zdroj: viastni Setieni

VétsSina zaméstnancti na manazerskych pozicich (dale jen 1. skupina) pracuje
ve firme od jejiho zalozeni, tzn. v priméru sedm let. Jak jiz bylo feceno, vétSina

zaméstnanct (12 respondenttl = 75%) piesla s feditelem z firmy Skanska.

To, ze se prestup uskutecnil v dob¢ krize ve stavebnictvi a pracovnici piechazeli
z relativn¢ stalého a dobie placeného mista, je jasnym dikazem davéry v feditele a
zaroven vysvétluje vyborné vztahy na pracovisti. Dva respondenti pracuji u firmy 4

roky a pouze dva pracuji ve firmé méné — jedna pracovnice 2 roky a jedna necely rok.

4

Manualni pracovnici (dale jen 2. skupina) se vyznacuji daleko vyssi fluktuaci.
Jednou z vyjimek je byvaly mistr, ktery po 5 letech u firmy rad&ji ptesel na podle
vlastnich slov ,méné¢ zodpovédnou a klidnéjsi“ praci fadového zednika. VétSina
manualnich pracovniki (6 respondentil) je zaméstnancem firmy 1— 3 rok. 3 zaméstnanci
odpovédéli, ze pracuji u firmy méné nez rok. Mezi pracovniky je zastoupeno i znacné
mnozstvi cizincl. Mezi respondenty byli proto vybrani i 2 cizinci také z divodu
odlisného vzdélani — oba maji ukoncené stiedoskolské vzdélani, i kdyz jiného zaméfeni

nez v soucasné dob¢ vyuzivaji.

Pokud se tyka ve&kového priméru respondenti, pak tato otazka nebyla

vyCleflovana samostatng, protoze vzhledem k vékovému slozeni hlavné manazerskych
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pozic by se nedalo zodpovédné posoudit, jaky vliv a jestli viibec néjaky ma vék

na motivaci.

Obrazek 8 Doba zaméstnani — manazerské pozice

Doba zaméstnani u firmy - manazerské
pozice

Eménéneirok W1-3roky 4-5]et vice nef 5 let

13%

75%

Zdroj: viastni Setieni

Obrazek 9 Doba zaméstnani - délnické profese

Doba zaméstnani u firmy - délnické pozice

Emmeénéneirok W1-3roky ma-5let vice nez 5 let

Zdroj: viastni Setieni
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Vétsina respondenti z obou skupin pracovala i pred ptichodem do firmy
ve stejném oboru. Vyjimku tvoii dvé pracovnice, které nastoupily ihned
po skonceni Skoly, mezi délniky pak né&ktefi pracovali v naprosto odliSném

prostiedi (prodava¢, automechanik, 3 absolventi stiedni skoly).

Obrazek 10 Pracovali jste ve stejném oboru i ditve — manazerské pozice

Pracovali jste ve stejném oboru i dfive -
délnické profese

" Ano Ne

Zdroj: viastni Setient

Obrazek 11 Pracovali jste ve stejném oboru i diive — délnické pozice

Pracovali jste ve stejném oboru i dfive -
délnické profese

HAno B MNe

Zdroj: viastni Setieni
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Otazka tykajici se zmény zaméstnani nepfinesla zddna prekvapiva zjisténi ani

u jedné ze skupin. Vzhledem Kk vybornym vztahim na pracovisti a celkové

spokojenosti s praci se v prvni dotazované skupiné nenasel nikdo, kdo by odpovédél
kladné.

Mezi délniky se objevil pouze 1 respondent, ktery odpovédel kladné. Zbyvajici
respondenti o zméné zaméstnani neuvazuji. Bohuzel se neda urcit, zda odpovédéli
pravdivé nebo jen nechtéli prozradit, skutecné plany. Pokud by jejich odpovédi byly

upiimné, byly by to velka pochvala pracovni atmosféry ve firmé.

Tabulka 2 Chtél/a byste zménit zaméstnani?

Odpoved Absolutni ¢etnost | Relativni ¢etnost Absolutni cetnost | Relativni ¢etnost
Manazerské pozice | Manazerské pozice Délnické pozice D¢élnické pozice
Ano 0 0% 1 6,25%
Spise ano 0 0% 0 0%
Spise ne 0 0% 7 43,75%
Ne 16 100% 8 50%

Zdroj: vilastni Setreni

Na otazku tykajici se pracovniho zadzemi opét vétSina respondentl
v manazerskych pozicich odpovédéla, ze ma dostatecné zazemi ( 13 respondenti).

U manuélnich pracovniki také pfevladla spokojenost (11 respondenti).

Tyto odpovédi jsou celkem pochopitelné, protoze firma se piestéhovala
do lepsich prostor, kde se zlepSily nejen kancelaiské prostory s vybavenim, ale i

moznost parkovani a lepsi dopravni obsluznost.

U manualnich pracovnikii se pak zfejmé mohlo jednat o spokojenost

se zazemim, které jim poskytuji nové mobilni bunky.
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Tabulka 3 Myslite si, ze Vam Vas zaméstnavatel poskytuje dostatecné pracovni zazemi?

Odpoved Absolutni ¢etnost | Relativni ¢etnost Absolutni Cetnost | Relativni ¢etnost

Manazerské pozice | Manazerské pozice Délnicke pozice Délnicke pozice
Ano 13 81,25% 11 68,75%
Spise ano 3 18,75% 3 18,75%
Spise ne 0 0% 2 12,5%
Ne 0 0% 0 0%

Zdroj: viastni Setreni

Na otazku tykajici se vztahil na pracovisti v prvni skupiné odpovédelo kladné 15
respondentl. Vysvétleni této odpovédi jiz bylo zminovano diive. Zaméstnanci se dobie
znaji, jsou na sebe zvykli, védi, ze feditel je pfisny, ale zaroven se snazi byt maximalné
spravedlivy a vstiicny. Dokézou si pomédhat, protoze jsou si védomi, ze vysledek jejich

prace zavisi i na dobie odvedené praci spolupracovniki.

U druhé skupiny 11 respondentti odpovédélo kladné€ a 3 odpovédeli spise kladng.
Dobrou vizitkou firmy a v tomto piipad¢ hlavné stavbyvedouciho a mistra je, ze pouze

1 pracovnik odpovédél, ze vztahy jsou vylozené Spatné.

Tabulka 4 Mdte dobré vztahy na pracovisti?

Odpoved Absolutni ¢etnost | Relativni ¢etnost Absolutni Cetnost | Relativni ¢etnost
Manazerské pozice | Manazerské pozice Délnickeé pozice Délnickeé pozice
Ano 15 93,75% 10 62,5%
Spise ano 1 6,25% 2 12,5%
Spise ne 0 0% 3 18,75%
Ne 0 0% 1 6,25%

Zdroj: viastni Setieni
U otazky o vlivu nadfizeného na vztahy na pracovisti se odpovédi u jednotlivych

skupin rozchazely.

U manazerskych pozic nebylo piekvapenim, ze 87,5% spojuje dobré pracovni
vztahy s osobou nadfizeného a 12,5% respondentt se domniva, Zze nadfizeny ma spise

pozitivni vliv na tyto vztahy.
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U skupiny manudlnich pracovnikl zfejmé diky stavbyvedoucimu a mistrovi také
prevladal nazor (43,75% ano a 31,25% spiSe ano), ze nadfizeny mé rozhodujici vliv na
pracovni vztahy, ale pfesto uz se znacna ¢ast pracovnikll (12,5% a 12,5%) domnivala,
7e nadfizeny vliv na pracovni vztahy nema. Mohlo se jednat i o pracovniky, ktefi béhem

pracovni doby nejsou piimo zavisli na ostatnich (instalatér, elektrikaf, apod.).

Tabulka 5 Myslite si, Ze na pracovni vztahy ma vliv Vas nadrizeny?

Odpoved Absolutni ¢etnost | Relativni ¢etnost Absolutni ¢etnost | Relativni ¢etnost
Manazerské pozice | Manazerské pozice Délnickeé pozice Délnickeé pozice
Ano 14 87,5% 7 43,75%
Spise ano 2 12,5% 5 31,25%
Spise ne 0 0,% 2 12,5%
Ne 0 0% 2 12,5%

Zdroj: viastni Setient

Jak jiz bylo predeslano, na ¢asté poradani mimopracovnich akci u manazerskych
pozic maji vliv sami zaméstnanci. Spolecné se domlouvaji na formé, zplisobu i mistu
konéni. Obcas se jednd o akce, pii kterych nemaji problém sami se aktivné zcastnit
pfipravy programu (napf. tematicky zaméfené vanocni vecirky). Nektefi dokonce uvedli
do poznamky, ze samotna piiprava nckterych akci uz je zdbavna (vymysleni prevleki,

tras apod.).

U manualnich zaméstnancti mimopracovni akce nejsou prili§ casté. Nejvetsi

spolecnou akci je zakonceni roku, na které firma piispiva.

Vétsina se nepracovnich akci Gcastni (50% a 25%). N&kteti vSak ziejmé pouze
z ditvodu obcerstveni zdarma. Dva respondenti uvedli, Ze se akci nelcastni, protoze

wer

dojizd€ji do prace a maji problémy s dopravou domd.
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Tabulka 6 Ucastnite se pravidelné nepracovnich akct?

Odpoved Absolutni ¢etnost | Relativni ¢etnost Absolutni ¢etnost | Relativni ¢etnost
Manazerské pozice | Manazerské pozice Délnicke pozice Délnicke pozice
Ano 16 100% 8 50%
Spise ano 0 0% 4 25%
Spise ne 0 0% 2 12,5%
Ne 0 0% 2 12,5%

Zdroj: viastni Setient

Na otazku tykajici se vlivu nepracovnich akci na vztahy na pracovisti vétSina
pracovniki prvni skupiny odpovédela kladné (75% ano a 25% spiSe ano). NenaSel
se nikdo, kdo by mél pocit zbytecnosti téchto akei. Nekteti vyuzili moznosti a uvedli

1 akce, které povazuji za povedené.

Odpovédi druhé skupiny byly zna¢né rozdilné. Je zajimavé, ze byly témér
vyrovnané odpovédi kladné (12,5% a 31,25%, tj. 43,75%) a odpovédi zaporné (25%
a 31,25%, tj. 56,25%). Tento fakt se d4 vysvétlit tim, ze nepracovnich akci je u této
skupiny minimum, takZe pracovnici nemaji moznost posoudit jejich vliv na vztahy.
Zaroven je mozné, ze kladné odpovédi znamenaji, ze pracovnici by méli zdjem i o jiné
formy nepracovnich setkéani, nez je pouze vanocni posezeni. Nekteti z nich totiz vyuzili
moznosti a do poznamky napsali svoji predstavu téchto akci. Jednalo se prevazné

0 akce, které by mély zlepSovat zdravotni stav pracovnikd — masaze, solna jeskyné

apod.
Tabulka 7 Myslite si, Ze nepracovni akce maji vliv na zlepSeni vztahii na pracovisti?
Odpoved Absolutni ¢etnost | Relativni ¢etnost Absolutni Cetnost | Relativni ¢etnost
Manazerské pozice | Manazerské pozice Délnickeé pozice Délnickeé pozice
Ano 12 5% 2 12,5%
Spise ano 4 25% 5 31,25%
Spise ne 0 0% 4 25%
Ne 0 0% 5 31,25%
Zdroj: viastni Setient
Zajimava shoda mezi obéma skupinami zavladla u otdzky omezovani

soukromého Zivota. Vzhledem k povaze oboru stavebnictvi, hrozb& sankci pfi

nedodrZzeni termini a problémim s vykyvy pocasi, pfirozené¢ vznikd omezovani
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soukromého zivota jednotlivych pracovnikti (75% u prvni skupiny a 87,5% u druhé
skupiny). Nebyl zjistovan rodinny stav pracovnikii, tudiz neni mozné posoudit, jak

se lisi odpoveédi mezi svobodnymi a zadanymi respondenty.

Tabulka 8 Omezuje pracovni ndpli Vaseho zaméstndani Vas osobni Zivot?

Odpoved Absolutni cetnost | Relativni ¢etnost Absolutni cetnost | Relativni cetnost

Manazerské pozice | Manazerské pozice Délnické pozice D¢élnické pozice
Ano 2 12,5% 4 25%
Spise ano 10 62,5% 10 62,5%
Spise ne 3 18,75% 2 12,5%
Ne 1 6,25% 0 0%

Zdroj: viastni Setieni
Oteviena otazka - Co byste ve Vasi firmé zlepSil/a?

Jak vyplyva z charakteru oteviené otdzky, odpovédi se riznily. Pokusil jsem se je
alespont shrnout do urcitych skupin podle oblasti, kterych se tykaly. U prvni skupiny

se vSichni snazili vymyslet né¢jaka zlepseni:

o Oblast vybaveni (zde byly uvedeny rizné pfistroje a stroje, které by zlepsily bud’
pfimo praci nebo Cas traveny na pracovisti).

o Oblast tykajici se zdravotnich benefiti (napf. masaze, posilovna, wellness
pobyty).

o Oblast tykajici se pracovni doby (umoznéni volné pracovni doby).

o Oblast nepracovnich akei (moZnost vzit s sebou na nékteré typy akei 1 rodinné
prislusniky, ndvrh na uspofadani spole¢nych akci 1 s ostatnimi divizemi — vétsi

Sance seznamit se s praci kolegli a pfedat si zkuSenosti v neformdlnim prostredi).

U druh¢ skupiny nékteti neodpoveédéli vitbec. Ve dvou piipadech se objevily navrhy
typu ,,Cisté zachody*“. V nékterych piipadech se objevily stejné navrhy jako u otazky
tykajici se nepracovnich akci, tj. opét oblast zdravotnich benefitd (masdze, solna
jeskyné, ptispévek na lazn€ po odpracovani urCité doby u firmy). Nektefi zminili
moznost spoleénych nepracovnich akei, na které by firma pfispivala (napf. opékani

prasete po skonceni stavby).
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Otazka - Zazivate ve firmé ¢asto stresové situace?

Stres je oblibené téma dneSni doby, takze se s nim v rizné podobé setkdvaji ob¢
skupiny. Nikdo neodpovédél, ze by v praci nezazival stres. V prvni skupiné zaziva stres
celkem 93,75% respondenti. Ve druhé skupin€ kladn€ nebo spise kladné odpovédélo
81,25% respondentil.

Samoziejmé je otazkou, co si jednotlivci pod timto modnim slovem ptedstavuji. Pro
nékoho miize byt stres uz samotnd cesta do prace, pro n¢koho predstava milionového
penale. Nékteti respondenti z prvni skupiny vyuZzili moznosti napsat poznamku a svéfili
se s tim, ze jednim z nejvétSich strest je pro né predstava pozdé odevzdané prace,
na které zavisi ostatni, moznost $patn¢ odvedené prace, ktera zptsobi poSkozeni stavby
apod. Pro stavbyvedouciho a mistra bude samoziejmé v dnesni dobé¢, kdy se pfili§ neda
uplatnit motivace silova, nejvétsim stresorem prace s lidmi, kdy se nesmi zanedbat

bezpecnost prace, musi se neustale kontrolovat odvedena prace atd.

Tabulka 9 Zazivate ve firmé casto stresové situace?

Odpoved Absolutni ¢etnost | Relativni ¢etnost Absolutni Cetnost | Relativni ¢etnost

Manazerské pozice | Manazerské pozice Délnickeé pozice Délnickeé pozice
Ano 13 81,25% 6 37,5%
Spise ano 2 12,5% 7 43,75%
SpiSe ne 1 6,25% 3 18,75%
Ne 0 0% 0 0%

Zdroj: viastni Setreni

Stavebnictvi patii podle Ceského statistického wfadu v riistu mezd na Sesté
misto. Vé&tSina zamé&stnancli na manaZerskych pozicich se domniva, Ze jejich mzda
a vynalozeny pracovni vykon jsou v souladu (13 respondenti odpovédélo ano a 3
spiSe ano). NenaSel se nikdo, kdo by byl se mzdou ve firmé& nespokojeny. Divody jiZ

byly zmiflovany.

U manualnich pracovniki se odpovédi zna¢né lisily od uplné spokojenosti
(31,25%) po nespokojenost (12,5%). | zde ale pievladaly kladné odpovédi — celkem
68,75%. Zaméstnanci jsou i V této skupiné hodnoceni nadprimérné (160K¢ hodinové

zakladni mzdy plus odmény).
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Tabulka 10 Odpovida Vase mzda Vasemu pracovnimu vykonu?

Odpoved Absolutni ¢etnost | Relativni ¢etnost Absolutni ¢etnost | Relativni ¢etnost
Manazerské pozice | Manazerské pozice Délnicke pozice Délnicke pozice
Ano 13 81,25% 5 31,25%
Spise ano 3 18, 75 % 6 37,5%
Spise ne 0 0% 3 18,75%
Ne 0 0% 2 12,5%

Zdroj: viastni Setient

Odpovedi na otazku tykajici se informovanosti o mzdové politice v oboru

nepfinesly nic piekvapivého. Ani u jedné skupiny se nenasel nikdo, kdo by alespon

zhruba nevédél, jaké mzdové podminky panuji v oboru. Tyto odpovédi souvisi s tim, ze

S 4

mzda patii jednoznacné k nejdilezitéjSim motivaénim faktorim.

Tabulka 11 Mate prehled o tom, jak jsou hodnoceni pracovnici jinych firem ve stejném pracovnim zaiazeni
jaké mate vy?

Odpoved Absolutni cetnost | Relativni ¢etnost Absolutni ¢etnost | Relativni éetnost
Manazerské pozice | Manazerské pozice Délnické pozice D¢élnické pozice

Ano 13 81,25% 9 56,25%

SpiSe ano 3 18,75% 7 43,7%

Spise ne 0 0% 0 0%

Ne 0 0% 0 0%

Zdroj: viastni Setrent

Diky otevienosti na poradach a diky tomu, Ze si feditel firmy velice dobfie
uvédomuje nutnost maximalni spravedlnosti a transparentnosti v odménovani, pokud
maji odmény byt fungujicim motivacnim prosttedkem. VSichni respondenti

na manazerskych pozicich odpovédéli kladné.

U manudlnich pracovnikl se odpovédi zna¢né rozchazely. Pouze 6 zaméstnanct
odpovédélo zadporn€ nebo spisSe zdporné, nemusi to jeSté nutné znamenat, zZe pravidla
neznaji. Jenom stejné jako u otazky tykajici se mzdy mohou mit subjektivni pocit
nespravedlnosti. Odpovida tomu fakt, ze vétSina (62,5%) uvedla, ze zdsady odménovani

Zna.
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Tabulka 12 Zndte zasady, podle kterych jsou poskytovany hmotné odmény?

Odpoved Absolutni ¢etnost | Relativni ¢etnost Absolutni ¢etnost | Relativni ¢etnost
Manazerské pozice | Manazerské pozice Délnicke pozice Délnicke pozice
Ano 16 100% 2 12,5%
Spise ano 0 0% 8 50%
Spise ne 0 0% 3 18,75%
Ne 0 0% 3 18,75%

Zdroj: viastni Setrent

Nasledujici otazka opét znacné odliSila odpovedi u obou skupin. Atmosféra

na poradach byla popsana jiz nékolikrat, proto nebylo zadnym piekvapenim, ze mezi
zaméstnanci na manazerskych pozicich se nenaSel nikdo, kdo by mél pocit, Ze se

nemuize branit. Mezi respondenty, kteti uvedli ,,spiSe ano“(18,75%), jeden vyuzil

moznosti a do poznamky uvedl, Ze se mu to zatim nestalo, proto se domniva, ze by

se tato situace dala fesit. Tyto odpovédi jsou vybornym dikazem toho, Ze na pracovisti

panuje otevienost a pokud by nastal néjaky problém, 81,25% respondentl vi, Ze se da

fesit piimo.

U manudlnich pracovnika se odpovédi rozchazely. 50% respondentli ma pocit,
ze se mohou branit. Tato odpovéd je celkem pochopitelnd v dobé nedostatku
pracovnikl. 37,5% respondenti odpovédélo, ze se spiSe branit nemohou. Pouze 2

zamé&stnanci méli pocit, Ze s nespravedlnosti nemohou nic délat. TéZko se da posoudit,

jestli tito respondenti si skute¢né mysli, Ze se nic neda d¢lat.

Tabulka 13 Pokud madte pocit, ze jste byl ohodnocen nespravedlivé, mate moznost se branit?

Odpoved Absolutni ¢etnost | Relativni ¢etnost Absolutni ¢etnost | Relativni ¢etnost
Manazerské pozice | Manazerské pozice Délnickeé pozice Délnickeé pozice
Ano 13 81,25% 4 25%
Spise ano 3 18,75% 4 25%
Spise ne 0 0% 6 37,5%
Ne 0 0% 2 12,5%

Zdroj: viastni Setient
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Otazka tykajici se vedoucich schopnosti nadfizenych dopadla nad ocekavani
dobfe i u manudlnich pracovniki, kde jsem ocekaval vice kritiky. Opét se jedna
o vyborny vysledek hlavné diky mistrovi a stavbyvedoucimu. Pouze jeden zaméstnanec

byl nespokojeny.

U zaméstnanci na manazerskych pozicich byli vSichni presvédceni
o schopnostech nadfizeného. Jiz dfive jsem vysvétloval divody, takze je velice dobie
vidét, ze si zaméstnanci uvédomuji, ze se feditel snazi jim pfipravit optimalni podminky

pro praci, zajistuje prestizni zakazky, které jsou ocenovany i odborniky.

Tabulka 14 Jsou vedouci schopnosti Vasich nadrizenych na dobré vurovni?

Odpoved Absolutni cetnost | Relativni ¢etnost Absolutni cetnost | Relativni ¢etnost
Manazerské pozice | Manazerské pozice Délnickeé pozice Délnickeé pozice

Ano 16 100% 9 56,25%

Spise ano 0 0% 6 37,5%

Spise ne 0 0% 0 0%

Ne 0 0% 1 6,25%

Zdroj: viastni Setient

Tabulka srovnavajici plsobeni rozdilnych motivaénich a stimulacnich
prosttedkl potvrdila pfedpoklad, ze stejné vysokou dulezitost maji u obou skupin jak
hmotné stimuly, tak i nehmotné prostiedky. Piesto se naSly rozdily mezi obéma

skupinami.

U prvni skupiny ziskaly nehmotné prostiedky vysoké ohodnoceni - 16
respondentli oznacilo pochvalu od nadiizené¢ho nejlepsi znamkou, 14 oznacilo stejnou
znamkou moznost kariérniho ristu. Z hmotnych stimulii nejlépe zabodovaly ty, které
vyjadfovaly ohodnoceni osobniho ptinosu — 16 respondentli udé€lilo nejlepsi zndmku
finanéni odméné za Gspéch. Velmi dobfe se umistnily 1 hmotné stimuly, které mély
spojitost s rodinnym zazemim — sluzebni viz vyuzivany pro soukromé ucely (13
respondentli), dovolend navic (10 respondentli). Nejhiife zabodoval sluzebni mobil,

ktery se zfejme bere jako samoziejmost (8 respondentit mu udélilo znamku 4).

U druhé skupiny nejlépe dopadly hmotné stimuly (16 respondentti jako nejlepsi

oznacilo mzdu a finan¢ni odménu. Dovolenou navic by uvitalo 13 respondent (u prvni
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skupiny 10). Dobfe se umistnila nehmotnd motivace - pochvala od nadfizeného — 3 ji
dali nejvyssi znamku, 12 respondentti ji pfidélilo druhou nejvyssi znamku. Jako
motivacni prostfedek se nejhlfe umistnily moznosti dalsiho vzdélavani a kariérniho
rustu (8 a 12 respondentl jim pfifadilo nejhorsi zndmku). Nékteré motivacni faktory

nehodnotili, protoze se jich netykaji.

Tabulka 15 Ohodnotte znamkami 1-5 (1 je nejlepsi) motivacni prostiedky, které na Vas nejvice kladné

piisobi?

FAKTORY — MANAZERSKE POZICE 112 (3]4]|5
Mzda 11 |5
Pochvala od nadtizeného 16 | X | X | X | X
Dovolena navic 103 |3
Skoleni o novych technologiich 8 |6 ]2
Sluzebni mobil 2 418 |2
Karta pro slevy na pohonné hmoty 12 | 4
Finanéni odmény za uspéch 16 X | XX
Sluzebni viiz /proplaceni jizdného | 13 | 3
Moznost kariérniho ristu 14 | 2

Zdroj: viastni Setient

Tabulka 16 Ohodnotte znamkami 1-5 (1 je nejlepsi) motivacni prostiedky, které na Vis nejvice kladné

plisobi?
FAKTORY — MANAZERSKE POZICE 112 (3145

Mzda 16 | X [ X | X | X
Pochvala od nadfizeného 3 (12 |1
Dovolena navic 134 |1
Skoleni o novych technologiich 5
Finan¢ni odmény za tispéch 16 | X | X | X | X
Moznost kariérniho rustu 2 |4 12

Zdroj: viastni Setient
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Otevi‘ena otazka - Je ve firmé néco, ¢eho si opravdu vazite?
Zde je opét shrnuti ziskanych odpovédi do n¢kolika bodt nejprve u prvni skupiny:

o Pfijemna pracovni atmosféra a prostiedi — tato odpovéd’ se objevila skoro
u vSech respondentt (vyborné pracovni vztahy, pomoc od spolupracovnikii
1 nadfizeného, vybavent)

o Préce na atraktivnich zakdzkach (architektonicky hodnotné stavby)

o Pofadani mimopracovnich akci

o Spravedlivé hodnoceni prace podle jasnych pravidel

U druhé skupiny — se znovu objevilo nékolik odpovédi ,,nevim*. Zbylé odpovédi jsou

i zde rozd¢€leny na nasledujici body:

o Dobr¢ finan¢ni ohodnoceni.
o Chovani mistra (,,pfisny ale spravedlivy®, ,,;yozumi svoji praci®, ,,umi si se vS§im
poradit®).

o Pracovni prostiedi (nové bunky).

Nasledujici otazka, ktera se zabyvala dal§im vzdélavanim, zaznamenala velké rozdily
Vv pristupu k osobnostnimu rozvoji mezi obéma skupinami. U prvni skupiny respondentti
maji o dalsi vzdélavani zdjem vSichni. Je to zfejmé 1 diky tomu, Ze o vybéru riznych
kurzl a $koleni si rozhoduji vétSinou sami.

U druhé skupiny zajem o dalSi vzdélavani byl znacné slabsi (12,5% ma zajem, 37,5%

ma spiSe zajem), polovina respondentil nema zajem viibec.

Tabulka 17 Ucastnite se aktivné dalsiho vzdélavani, proskoleni ve Vasem oboru, které Vam Vase firma

zajisti?

Odpoved Absolutni ¢etnost | Relativni ¢etnost Absolutni Cetnost | Relativni ¢etnost
Manazerské pozice | Manazerské pozice D¢lnické pozice D¢lnické pozice

Ano 16 100% 2 12,5%

Spise ano 0 0% 6 37,5%

SpiSe ne 0 0% 4 25%

Ne 0 0% 4 25%

Zdroj: viastni Setienit

Podobné jako ptedchozi otdzka dopadla i1 otazka nasledujici, ktera si kladla za cil

zjistit, jak se o déni tykajici se firmy zajimaji respondenti z obou skupin. U pracovnikl
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na manazerskych pozicich se 93,75% zajima o préci i jinych divizi, maji ptehled
o ocenénich, ktera firma obdrZela a jsou na n¢ patfi¢né hrdi.

U druhé¢ skupiny ptfevazoval nezdjem o déni, které se jich osobné netykalo (75%

respondenttl).

Tabulka 18 Zajimdte se o uspéchy Vasi firmy? Vite, jaké stavby provddi, aniz byste se jich Vy osobné
zucastnil/a nebo jakd ocenéni Vase firma ziskala?

Odpoved Absolutni ¢etnost | Relativni ¢etnost Absolutni ¢etnost | Relativni ¢etnost
Manazerské pozice | Manazerské pozice D¢lnické pozice D¢lnické pozice
Ano 15 93,75% 2 12,5%
Spise ano 1 6,25% 2 12,5%
Spise ne 0 0% 8 50%
Ne 0 0% 4 25%

Zdroj: viastni Setient

U otazky tykajici se seberealizace skrz vlastni praci, podle ocekavani 81,25%
zaméstnancl prvni skupiny odpovédélo kladné, 18,75% spise kladné. Jejich odpovédi
ziejmé souvisi s charakterem jejich prace, kdy mohou posoudit svoji Gispé$nost.

U druhé skupiny kladn€ odpovédélo 37,5% a 18,75% spiSe ano. Zaporné
odpovédi na tuto otdzku mohou u nich byt spojeny s pocitem malé spolecenské prestize,
popiipad¢ s pocitem vlastni nedilezitosti v rdmci firmy.

Tabulka 19 Odvedl jste v ramci Vasi firmy néjakou prdaci, na kterou jste pySny?

Odpoved Absolutni cetnost | Relativni Cetnost Absolutni cetnost | Relativni Cetnost
Manazerské pozice | Manazerské pozice D¢élnické pozice Délnické pozice
Ano 13 81,25% 6 37,5%
SpiSe ano 3 18,75% 3 18,75%
SpiSe ne 0 0% 4 25%
Ne 0 0% 3 18,75%

Zdroj: vilastni Setrent

U otazky, kterd zjiStovala divody, pro¢ pracovnici zacali pracovat ve firmé
HINTON, a.s., vyuzili respondenti moznosti a oznalili né€kolik moznosti. U prvni

skupiny nejvice respondentli (16) jako hlavni diivod vybéru firmy zvolilo napli prace.
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14 respondentli oznacilo jako divod dobré jméno firmy, kvalifikaci a praxi. Tyto
davody jsou pochopitelné, jak vyplyva z ptedchozich otazek. Jedna se o kvalifikované

zaméstnance, ktefi se specializuji na urcité obory.

U druhé skupiny nejvice respondentli (13) oznacilo za hlavni divod finan¢ni

ohodnoceni. Opét celkem pochopitelny divod.

Nejvice se obé skupiny rozchazely v diivodu tykajicim se naplné prace. U druhé

skupiny pouze 6 respondentli povazovalo népli prace za dilezitou.

Obrazek 5 Z jakého ditvodu jste zacal/a pracovat u firmy HINTON, a.s

Z jakého diavodu jste zacal/a pracovat ve
firmé HINTON, a.s.

B Blizka vzdalenost od mista bydlisté B Dobré jméno firmy
» Dobré finanéni ohodnoceni kvalifikace

Praxe v oboru Maplf prace

15%

17%

17%

Zdroj: viastni Setieni
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Obrazek 6 Z jakého ditvodu jste zacal/a pracovat u firmy HINTON, a.s.

Z jakého dlivodu jste zacal/a pracovat ve
firmé HINTON, a.s.

B Blizka vzdalenost od mista bydlizté B Dobré jméno firmy
® Dobré finanéni ochodnoceni m Kvalifikace

Praxe v oboru Maplfi prace

Zdroj: viastni Setrent

Posledni otdazka se zabyvala charakteristikou prace vykonavanou jednotlivci.
U prvni skupiny zaméstnancii na manazerskych pozicich se vSichni respondenti shodli
na tom, Ze jejich prace je zodpoveédnda, financné dobfe ohodnocena a zaroven
umoznujici profesni rozvoj. 15 respondentdl svoji praci oznaCilo za psychicky
namahavou a ¢asové narocnou, 14 respondentll povazuje praci za zajimavou, 13 se o ni
vyjadtilo jako o tviir¢i. Naopak nejhorsi znamky ziskala charakteristika, kterad by jejich

praci oznacila jako fyzicky ndro¢nou a jednotvarnou.

prace fyzicky namahava. 14 respondentli se domniva, Ze je jejich prace jednotvarna.

Finanéni ohodnoceni, zodpovédnost a casovd narocnost byly ohodnoceny jako druhé

vvvvvv

Nejhtiite v hodnoceni dopadly charakteristiky jako zajimava, namahava
psychicky, tvlr¢i, pfinasejici spolecenskou prestiz a umoziujici dalsi profesni rozvoj

(byly oznaceny druhou nejhorsi znamkou).
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Tabulka 20 Ohodnotte znamkami 1 - 5 (1 je nejlepsi) slova, kterd nejlépe charakterizuji vasi prdci:

CHARAKTERISTIKA - MANAZERSKE POZICE |1 |2 |3 |4 |5
Zajimava 1411 |1
Namahava fyzicky 16
Namahava psychicky 15 1
Jednotvarna 3 13
Tvurci 13 2 |1
Zodpovédna 16
Finan¢éné dobfe ohodnocena 16
Casové naroéna 15 1
Spolecenska prestiz 14 | 2
Umoziujici dalsi profesni rozvoj 16

Zdroj: viastni Setient

Tabulka 21 Ohodnotte znamkami 1 - 5 (1 je nejlepsi) slova, ktera nejlépe charakterizuji vasi praci:

CHARAKTERISTIKA — DELNICKE PROFESE 1 12 |3 |4 |5
Zajimava 14 | 2
Namahava fyzicky 16
Namahava psychicky 2 |2 |12
Jednotvarna 14 2
Tvurci 2 |14
Zodpoveédna 1 |15
Finan¢né dobte ohodnocena 13|11 |1 |1
Casové naroéna 2 |14
Spolecenska prestiz 1 13| 2
Umoznujici dalsi profesni rozvoj 3 |13

Zdroj: viastni Setrent
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6 DISKUZE A NAVRH ZMEN
6.1 Diskuze

Dotaznikové Setfeni mélo ve firm& HINTON, a.s. za cil zjistit, jaké motivacni a
stimulacni prostifedky firma vyuziva a jak jsou ucinné. Zaroven bylo zjistovano, jak a
zda vibec se tyto prostfedky 1isi u vybranych dvou skupin respondentii. Dotaznikové

Setfeni bylo zaméteno 1 na roli manazera a jeho vliv na motivaci.

Z odpovédi na dotaznik vyplynulo, ze vétSina zaméstnancu si uvédomuje, Ze je
finanén¢ dobfe nebo velice dobie ohodnocena. U obou skupin hmotné incentivy hraly

dualezitou roli.

Z benefitli byl nejvySe ocenén osobni automobil vyuzivany i pro soukromé
ucely. Nékteré benefity, které zaméstnanci dostavaji, napt. sluzebni mobil, jsou brany

jako samoziejmost a motiva¢né nepuisobi viibec.

Ptekvapivé u obou skupin hraji motivacni Ulohu mimopracovni akce.
Zaméstnanci na manazerskych a administrativnich pozicich se jich ucastni s nadSenim,
tyto akce pomahaji vytvorit emociondlni vztah k firm¢. Jedina pfipominka, ktera se jich
tykala, byla spojena s moZnosti brat na nckteré akce i rodinné piisluSniky. Tento
pozadavek by se dal vysvétlit casovou néarocnosti zaméstnadni a snahou byt diky

pracovni akci vice s rodinou.

U skupiny manualnich pracovniki byl pak vznesen pozadavek na vétSi pocet
mimopracovnich akci. Tyto akce by opét mohly upevnit vazby pracovnikd s firmou a

pocit dulezitosti zaméestnancu.

Velice dobfe v dotazniku dopadly otdzky, tykajici se osobnosti nadiizeného. Obé
skupiny si uvédomuji jeho vliv na pracovni atmosféru a celkovou spokojenost v praci.
Zvlast mistr ma v soucasné dob& znacné obtizny ukol, protoze tradicné stoji mezi

podfizenymi a svym nadiizenym.

U hodnoceni feditele firmy se jednoznaéné projevil pfirozeny respekt ze strany
podfizenych, s vétSinou z nichZ se zna 1éta. Podfizeni si velice dobie uvédomuji jeho

piinos pro firmu i jeho zodpovédnost za prosperitu divize.

Dotaznik potvrdil i piivodni hypotézu, ze pracovni pozice bude mit vliv

na potiebu seberealizace.
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Prvni skupina zaméstnancli méla zdjem o déni ve firmé, o déni 1 v jinych
divizich, znala jména architektii, se kterymi firma spolupracuje, pravidelné a Casto se
ucastni Skoleni a dalSiho vzdé€lavani. Casto vyuzivala moznosti vyjadiit se k otdzkam

formou doplnéni.

Tato moznost vice se vyjadiit byla do dotazniku dana zamérn¢, aby respondenti
nebyli vazani pouze stru¢nou odpovédi. Podle ocekavani pravé zaméstnanci prvni
skupiny vyuzili moznost pfipsat sviij ndzor, popiipad¢ rozvést odpovéd konkrétnimi
informacemi, které budou moci byt vyuzity pro vypracovani navrhd pfipadnych

zlepSeni.

6.2 Navrhy zmén pro zlepsSeni sou€asného stavu

6.2.1 Navrhy pro zlepseni motivace u zaméstnanci na

manazerskych pozicich

Navrhovani pfipadnych zlepsSeni bylo velice tézké. U pracovnikl
na manazerskych a administrativnich pozicich byla naprosta vétSina spokojena
S hmotnymi podminkami. Bylo zajimavé, Ze i pfi osobnim pohovoru s feditelem firmy
jsou z jeho strany nékteré benefity poskytované zaméstnancim brany jako naprosta

samoziejmost.

Diky nadstandardnim vztahim na pracoviSti pak silné motivaéné pusobi

mimopracovni akce, které pomahaji pfirozené vytvaret emocionalni vazby na firmu.

Toto zjisSténi mé privedlo k nasledujicim navrhum:

o Uméni naslouchat — urcité neni projevem slabosti ze strany nadtizeného, kdyz

si poslechne navrhy a ptfipominky ze strany podfizenych a pokud jsou realistické
a ma pocit, ze by mohly zlepSit pracovni podminky nebo atmosféru, mél by na
n¢ zareagovat. Ve firmé¢ HINTON, a.s. se pracovni porady potfadaji kazdych
¢trnéct dni.
v' Bylo by dobré, vzdy pted poradou (asi 1 tyden) nechat napiiklad
u sekretarky list papiru, na ktery by se mohly sepsat eventualni
pozadavky a pfani, na které by pii porad€ nezbyl ¢as nebo které
by se doty¢ny ostychal fici nahlas, protoze by mu piipadaly
malicherné a zdrZujici ostatni. MozZnd by byla Uc¢inné;si
anonymnéj$i forma predavani. Reditel by se s dotazy
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a pozadavky mohl zabyvat podle pracovni vytiZenosti a jejich
zévaznosti, poptipadé je predelegovat na sekretarku.

v Pokud n&ktefi ze zaméstnancti vyjadfili piani brat svoje rodinné
prislusniky na mimopracovni akce, méla by se tato otazka
prodiskutovat se v§emi na poradé.

v' Bylo by dobré zaroven vice propojit mimopracovni akce
jednotlivych divizi firmy, coz by mohlo piinést zlepSeni pocitu
hrdosti na firmu a na jeji uspéchy. Zaroven pocit ,,jednoho tymu
muze zlepsit predavani zkusenosti 1 zdravou soutéZivost.

o Vécné odmény - pokud vétSina zaméestnancti zaziva stres a pocit'uji, ze ¢asove

naroc¢na prace narusuje jejich soukromy Zivot, méla by firma spiSe nez financni
odmény pouzivat odmény vécné, jejichz formu si budou moci zaméstnanci sami
zvolit (wellness pobyty, masaze). Wellness pobyty by firma mohla zajistovat
napiiklad ve Wellness hotelu Frymburg, kde by jedna noc v dvojltizkovém
pokoji vysla na 2240 K¢. V ptipadé vikendovych pobytl o 2 nocich (od patku do
nédéle) by toto ubytovani firmu stdlo 4480 K¢. Zaméstnanec by tento pobyt
mohl dostavat za pracovni uspéch ¢i v pravidelnych intervalech, naptiklad 1
ro¢né. Samoziejm¢ v ptipadé velké firmy by se daly vyjednat lepsi podminky
zafinancovani.
v" Ran Kivetz, profesor na Columbia Graduate School of Business
provadél Setfeni, na zdkladé kterého dosel k nasledujicimu zavéru
— za penize si lidé koupi véci, které by si vétSinou koupili tak jako
tak, ale pokud jim zamé&stnavatel dd odménu vécnou, zaméstnanci
maji vétsi pocit, Ze si odménu museli zaslouZzit. VyuZziti odmény
zanechava v obdarovaném pozitivni vzpominky, které jsou
spojeny s firmou, ktera doty¢ného obdarovala. Zaroven intenzivni
vzpominky zvySuji motivacni G€inek odmeény.

o Forma odmén - odmény by mély byt preddvany tak, aby uz samotné jejich

pfedavani znamenalo ohodnoceni prace obdarovaného pied spolupracovniky.
Mohlo by se totiz stat, ze 1 vécné odmény by Casem zevSednély a staly by se
opét samoziejmosti. Pokud mozno, mély by byt odmény vyuzitelné i v ramci
rodiny obdarovaného, coz by pomohlo zlep$it vztah rodinnych pfislusnika

k firm¢ a zvySeni jejich tolerance k ¢asové naro¢nosti této profese.
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o Péle o zdravi — v dne$ni uspéchané dob¢ si vSichni zacinaji velice dobie

uvédomovat cenu zdravi. Pfispévek na péci o zdravi mize mit rizné podoby od
masazi, wellness pobyti (opét pokud mozno s partnerem obdarovaného),
riznych kosmetickych procedur, pfiplatki na zdravé stravovani, rtzné
indoorové 1 outdoorové aktivity a jing.

o Nehmotné odmény — i Vv materidlni spolenosti se ukazuje, Ze nehmotna

odména, napt. pochvala a uznani, zvlasté od nadtizeného, kterého si vazi, ma
pro zameéstnance neocenitelnou motivacni hodnotu. Bylo by proto dobré
nezapominat pochvalit bezprostfedné po odvedené praci a pfi nejblizsi poradé i
pred vSemi ostatnimi. Vzhledem k oblibenosti recesistickych mimopracovnich
akci na pracovisti, by mozna stidlo za uvahu zavést 1 jakousi ,,desku nebo
nasténku cti“. Mozna by tato napil humornd forma mohla zmirnit pfipadnou
zavist a fevnivost mezi ,,vyznamenanymi* a zbytkem kolektivu.

o DalSi vzdélavani —zaméstnanci na manazerskych a administrativnich pozicich

se dal$iho vzdélavani ucastni pravideln€ a ochotné. U zaméstnanct, ktefi ptimo
fidi manudlni pracovniky, by bylo dobré zafidit i Skoleni tykajici se prace
s lidmi, piestoze z dotazniku nevyplynuly zadné zavazné nedostatky v této
oblasti. Naptiklad by pomohla $koleni typu ,,Efektivni manazerska komunikace
stavbyvedoucich a mistri“, kdy se ucastnici zabyvaji typologii podfizenych,
feSenim konfliktnich situaci, feSenim rtiznych situaci z praxe. Ceny Skoleni

se pohybuji podle casové dotace za jednodenni kurz od 2400 K& po

nekolikadenni kombinované kurzy za ptiblizné 14900 K¢.

6.2.2 Navrhy pro zlepSeni motivace u délnickych profesi

Piestoze se odpovédi této skupiny od pifedchozi v nékterych otdzkach znaéné

rozchazely, 1 zde se daji najit urcité totozné navrhy slouZici k zlepSeni motivace:

o Yécné odmény — také u délnickych profesi plati zasada, Ze nezaleZi ani tak

na cené¢ odmeény, jako spiSe na jeji formé. Je velice dulezité, aby odmena
vyvolala pocit emocionalniho uspokojeni v idealnim ptipad¢ nejen u samotného
pracovnika, ale i u ¢lend jeho rodiny.

o Forma odmén - bohuzel nemliZeme povazovat za smérodatné, kdyZ néktefi

zameéstnanci tvrdili, ze si nemohou stézovat, pokud citi nespravedlnost
V hodnoceni. Ptesto by bylo dobré najit ¢as na jasné vysvétleni kritérii,

na zaklad¢ kterych jsou odménovani. Pokud nékdo pracuje spolehlivé a kvalitné,
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nebrat to jako samoziejmost, ale doty¢ného je tfeba pochvalit a vyzdvihnout. Jak
uz bylo zminéno v teoretické Casti, i ten posledni pracovnik chce zazit pocit
uspéchu a byt v nécem nejlepsi.

o Péce o zdravi - v dotazniku byly n€kolikrat zminény pozadavky na riizné formy
relaxu — masaze, solna jeskyné, lazné po urcité dob¢ stravené u firmy. Opét
idedln¢ motivacné by fungovaly rizné poukazy na tyto akce za odménu pro
zaméstnance a nékteré¢ho Clena rodiny. Zameéstnanci také projevili zéjem o delsi
dovolenou. Tento jejich zajem by se tedy dal vyuzit motivacné. Firma by
zaplatila del$i dovolenou jen spolehlivym pracovnikiim.

Za spolehlivého pracovnika by firma mohla povazovat takového zaméstnance,
ktery by naptiklad ve firm¢ pracoval déle jak 5 let a nemél by nedostatky
vV odvedené praci.

o Nehmotné odmény — Dan Ariely, americky profesor psychologie a ekonomie,

provadél vyzkum, na zakladé které¢ho zjistil, ze uzndni ma silny motivacni
ucinek, zatimco nedostatek uznani plsobi demotivacné stejné, jako bychom
zni¢ili odevzdanou praci piimo pied o¢ima zaméstnance. Ve stavebnim
pramyslu se bohuzel setkdvame s problémem nizké kvalifikovanosti, pro mnoho
zameéstnancl je prace pouhym zdrojem obzivy a nepiedstavuje pro né realizaci
jejich osobnosti. Nehmotna odmeéna je proto velmi problematicka. Piesto by se
nem¢lo ani zde zapominat na uznani po dobfe odvedené praci.

o Mimopracovni akce — v dneSni uspéchané dobé€ neni ¢as na pofadani néjakych

akci po skonceni stavby. Pracovnici jsou Casto pfedelegovani na jinou stavbu.

| zde by ale mozna stalo za uvahu po skonéeni stavby nepofadat piedavaci
oslavu jen pro investory, ale formou vhodné zvoleného pohosténi podekovat
pracovnikim, ktefi se na stavbé podileli. Alespoil tento poZadavek se objevoval
v dotazniku. Opét by takovato mimopracovni akce mohla zlepSit emociondlni

vztah k firms.

6.2.3 Zakladni pravidla uspésného manazera
Jak jiz bylo zminovano nékolikrat, kazdy GspéSny manazer by mél dodrzovat
urcita zékladni pravidla, pokud chce dosahnout co nejlepSich vysledkt. Tim muze

zlepsit motivaci a spokojenost svych podfizenych.

Profesor ekonomie Jacob Shriar zformuloval na zakladé vysledkd vyzkumu

ruznych tymu nasledujicich Sest jednoduchych pravidel:
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1. Smysluplné price je motivaéni — zaméstnanci chtéji vidét, ze délaji pokroky

Vv praci, kterd ma smysl. ManaZzeti by méli velké cile rozdélit na mensi, aby
zameéstnanci zazivali pocit pokroku, ktery piisobi motivacné.

2. Pozitivni _povzbuzeni je motivaéni — zatimco negativni zpétna vazba je

nezbytna pro zdokonalovani a rlst, pozitivni povzbuzeni je tim, co udrzuje
pracovniky motivované. Kazdy se mize zlepS$it, neméa cenu se uplné vyhybat
kritice, ale spravné pouziti slov chvaly a kritiky posiluje tym.

3. Uznani zvySuje nasi ochotu pracovat — lidé, kterym se dostava uznani za jejich

préci, jsou vice motivovani a ochotni pracovat. Jak jsem jiz zminil v piedchozi
podkapitole, pokud zaméstnanci maji pocit, ze vykonavaji praci, na které nikomu
nezalezi, zacind siln¢ klesat jejich motivace. Dokonce i1 tehdy, kdyz prace
samotnd je bavi a maji pfimétené zaplaceno.

4. Penize nejsou nejvétSim motivatorem, ale pomahaji! — jak bylo potvrzeno

v jednom z prizkumi spolecnosti McKinsey Quarterly, vice nez hmotnych
odmén si zamé&stnanci vazi pochvaly a pozornosti od svych nadtizenych nebo
davéry vést néjaky firemni projekt. Dan Martell, zakladatel a vykonny feditel
spoleCnosti Clarity radi odménovat radéji néjakym osobnim darkem, osobné
podékovat za dobfe odvedenou praci. Timto zpisobem budou zaméstnanci svého
nadfizeného vice respektovat a budou pracovat 1épe.

5. Transparentnost je motiva¢ni — otevienost pomaha budovat divéru a motivovat

tym. Diky transparentnosti zaméstnanci jasnéji vidi vztah mezi svym vykonem,
vysledky firmy a odménou. Transparentnost vypovida o urovni vztahl a
komunikace na pracovisti.

6. Nerealné lhuty ubijeji motivaci — zaméstnanci pro svoji spravnou motivaci

musi mit pocit, ze je jejich cil dosazitelny. Pokud nadfizeny stanovi neredlné
lhiity, zaméstnanci maji pocit, Ze cile nemohou nikdy dosahnout, coz je silné
demotivac¢ni. Proto by nadfizeni méli dobie planovat ukoly, které svym
podiizenym zadaji, aby se ve stanoveném c¢ase daly zvladnout a zameéstnanci tak

nem¢li pocit nesplnitelnosti tohoto tkolu.

Na zékladé téchto 6 pravidel manaZer miZe dosahnout poZadované motivace a

spokojenosti svych zaméstnancii.
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7. ZAVER

Bakalaiska prace byla zaméfena na motivaci a stimulaci zaméstnaci
ve spole¢nosti HINTON, a.s. Jak bylo v praci nékolikrat zminéno, tato
problematika je zvlaste¢ v dneSni dobé velice slozitd a pokud chce byt manazer

uspésny, musi dodrzovat urcité zasady pro praci s lidskymi zdroji.

Pro praci bylo nejprve nutné nacerpat znalosti, které¢ byly vyuzity
V prvni - teoretické Casti, kde jsou popsany rizné motivacni teorie, motivacni
prostiedky, rozdily mezi motivaci a stimulaci. Zaroven byla vénovana velka
pozornost osobnosti manazera, protoze manazer hraje velmi dilezitou tlohu

V motivaci zaméstnancu a utvareni jejich socialniho vzoru.

V praktické casti byl vytvoren dotaznik, ve kterém byli porovnavany
odpovédi zaméstnancii na riznych Grovnich manaZerskych a administrativnich

pozic s odpovéd’mi zaméstnanct dé€lnickych profesi.

V dotazniku bylo posouzeno pisobeni motivaénich prostiedkt firmy,
navrhnuto jejich piipadné zlepSeni a ovéfeno, zda a jak se liSi motivace mezi

odli$nymi irovnémi zaméstnanc.

V praxi se potvrdily teorie Maslowa i Herzberga. Zaméstnanci obou
skupin jsou spokojeni zejména v oblasti biologickych a fyziologickych potieb
a Vv urovni potfeby jistoty a bezpe€i. Zarovenl ¢im jsou urovné nizsi, berou
zaméstnanci jejich uspokojovani jako samoziejmost bez vétSich motivacnich
ucinkd.

Od urovné tykajici se socidlnich potfeb se motivacni u€inky zacinaji vice
odliSovat. Skupina zaméstnancti na manazerskych a administrativnich pozicich

si vice ceni dobrého kolektivu a komunikace ve firmé.

Pro obé skupiny hraje diileZitou roli pochvala nadfizen¢ho, tzn. potieba

ucty a uznani.

Uspokojovani vyssich trovni potvrdilo teoreticky ptedpoklad, Ze jejich
dulezitost poroste s vys$Sim pracovnim zafazenim ve firmé. Pro skupinu

zaméstnancll na manazerskych a administrativnich pozicich je samoziejmosti
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dalsi profesni rist, dal$i vzd€lavani, moznost uplatnéni vlastnich napadd,

moznost podilet se na chodu firmy.

Pro n€které zaméstnance z této skupiny se ukazalo jako dilezité, ze firma
uskuteciiuje naro¢né stavebni zakazky, které maji vysokou estetickou hodnotu i

pro budoucnost.

V praktické byli shrnuty informace o firmé¢ HINTON, a.s., které byli

ziskany diky pohovoru s feditelem firmy a z internetovych stranek firmy.

Dotazniku se zucastnili vSichni zaméstnanci firmy na manazerskych nebo

administrativnich pozicich a stejny pocet délniki.

Z vysledkti dotaznikového Setfeni vyplynulo, ze firma vyuziva Sirokou
Skélu motivacénich prostfedkll zejména v oblasti hmotnych odmén (nadprimérny
ptijem, finan¢ni odmény, osobni automobil, mobil). ZlepSeni by se mé¢lo tykat
hlavné vyuzivdni vécnych a nehmotnych odmén, které spolehlivé vytvareji

emociondlni vazby na firmu.

Prace by mohla poslouzit ke zlepSeni motivace i v jinych firmach,
protoze nékteré poznatky a zavéry jsou vSeobecné a daji se vyuzit i v odlisnych

oblastech, nez je stavebnictvi.
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8. SUMMARY

My bachelor thesis deals with the subject of motivation and stimulation
in the company HINTON, a.s. As | have mentioned in my work several times,
this issue is complex especially today, and if a manager wants to be successful,
he has to adhere to certain principles for working with human resources.

For my work 1 first had to acquire the knowledge, which | elaborated in
the first - the theoretical part. There are described various motivational theories,
motivational means, differences between motivation and stimulation. At the
same time, | paid great attention to the personality of the manager, because in
my opinion the manager plays a very important role in motivating the employees
and shaping their social model.

In the practical part, | created a questionnaire in which | compared the
answers of the employees at different levels of management and administrative
positions with the answers of employees of the workers' professions.

In the questionnaire, | followed these goals - to assess the company's
motivation, to suggest possible improvements and to assess whether the
motivation between the different levels of staff differs.

Maslow and Herzberg's theories have been proven in practice. The
employees of both groups are particularly satisfied with the biological and
physiological needs and with the level of security and safety. At the same time,

the employees take the lower levels for granted without much incentive.

From a level of social needs, motivational effects begin to differ more.
The group of employees in managerial and administrative positions appreciates

the good team and communication in the company.

The praise of the supervisor plays an important role for both groups, ie.

the need for respect and recognition.

Satisfying the higher levels confirmed the theoretical assumption that
their importance will grow with a higher job position in the company. For a
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group of employees in managerial and administrative positions, further
professional growth, further education, the possibility of applying their own
ideas, the opportunity to participate in the running of the company is a matter of

course.

For some of the employees in this group, it has proved to be important
that the company carries out demanding construction orders that have a high

aesthetic value for the future.

In the practical part, | summarized the information about HINTON, a.s.,
which | obtained thanks to an interview with the company director and the

company website.

The questionnaire was attended by all company employees in managerial

or administrative positions and the same number of workers.

The results of the questionnaire survey showed that the company uses a wide
range of incentives, especially in the area of material rewards (above-average income,
financial rewards, passenger car, mobile). Improvements should mainly relate to the use

of material and intangible rewards that reliably create emotional links to the company.

Work could also serve to improve motivation in other companies as some
findings and conclusions are general and can be used in other areas than only the

construction industry.

Key words: Manager's role, motivation, stimulation, questionnaire, incentives in

construction.
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12. PRILOHY
Priloha 1 - Dotaznik

Priloha 1 Dotaznik

Dotaznik na téma: Motivace

Vézeni respondenti,

obracim se na Vas s prosbou o vyplnéni anonymniho dotazniku. Jeho vyplnéni
Vam sice zabere n€kolik minut, ale mize pomoci zlep$it motivacni politiku

firmy, ve které pracujete.
Vsechny ziskané informace budou pouzity ke zpracovani moji bakalarské prace.

Pokud neni uvedeno jinak, oznacte pouze jednu odpovéd’. U nékterych otazek je
moznost napsat vysvétlujici poznamku. U otazek tzv. otevienych vypiste

vlastnimi slovy sviij nazor.
Ptedem dé&kuji za Vs Cas a ochotu
Martin Klejna

Student Ekonomické fakulty Jihogeské university v Ceskych Budg&jovicich



1. Jakého jste pohlavi?

(IMuz

[1Zena

2. Jak dlouho pracujete u Vaseho zaméstnavatele?

[1M¢éné nez rok
[11-3 let

[13-4 let

[1Vice nez 4 roky

3. Pracoval/a jste pied vstupem do této firmy ve stejném oboru, kterym se zabyva
vase firma?

(JANoO
ONe

4. Chtél/a byste zménit zamestnani?

[JANno
[1SpiSe ano
[1SpiSe ne
[INe

5. Myslite si, ze Vam Vas zaméstnavatel poskytuje dostate¢né pracovni zdzemi?

[JAno
[1SpiSe ano
[1SpiSe ne
[INe

Misto pro piipadnou poznamku ...........coooiiiiiiiiiiiiii



6. Mate dobré vztahy na pracovisti?

[1Ano
[JSpiSe ano
[1SpiSe ne
[INe

Misto pro piipadnou pozndmku ............c.coeiiiiiiiiiiiii i

7. Myslite si, Ze na pracovni vztahy ma vliv Vas nadfizeny?

[JAno
[1SpiSe ano
[1SpiSe ne
[INe

8. Ucastnite se nepracovnich akci pofadanych Vasi firmou (oslavy silvestra,
vyro¢ni oslavy, teambuilding,...)?

JANO
[ONe

Misto pro piipadnou poznamku ...........coeieiiiiiiiiiiiii

9. Ucastnite se pravidelné nepracovnich akci?

[1Ano
[1SpiSe ano
[1SpiSe ne
[INe

Misto pro piipadnou poznamku ...........coooiiiiiiiiiiiiii



10. Myslite si, ze nepracovni akce maji vliv na zlepSeni vztahtli na pracovisti?

[1Ano
[JSpiSe ano
[1SpiSe ne
[INe

Misto pro piipadnou pozndmku ............c.coeiiiiiiiiiiiii i

11. Omezuje pracovni néplih Vaseho zaméstnani Vas osobni zivot?

[JAno
[1SpiSe ano
[1SpiSe ne

[ONe

12. Co byste ve Vasi firmé zlepsil/a?

13. Zazivate ve firmé ¢asto stresové situace?

[JANno
[1SpiSe ano

[1SpiSe ne

[INe



14. Odpovida Vase mzda VaSemu pracovnimu vykonu?

(JANO

[JSpiSe ano

[1SpiSe ne

[ONe

15. Mate ptehled o tom, jak jsou hodnoceni pracovnici jinych firem ve stejném

pracovnim zatrazeni jaké mate vy?

[JAno
[1SpiSe ano
[1SpiSe ne

[ONe

16. Znate zésady, podle kterych jsou poskytovany hmotné odmény?

[1Ano
[1SpiSe ano
[1SpiSe ne

[INe



17. Pokud mate pocit, Ze jste byl/a ohodnocen/a nespravedliveé, mate moznost se
brénit
[JAno
[1SpiSe ano
[1SpiSe ne
[INe

Misto pro piipadnou pozndmku ............c.oooiiiiiiiiiiii i

18. Jsou vedouci schopnosti Vasich nadiizenych na dobré tirovni?

[1Ano
[1SpiSe ano
[1SpiSe ne

[INe

19. Obodujte znamkami 1-5 (1 je nejlepsi) motivacni prostfedky, které na Vas
nejvice kladné pisobi?

Mzda

Pochvala od nadfizeného

Dovolena navic

Skoleni o novych technologiich ve stavebnictvi

Sluzebni mobil

Karta pro slevy na pohonné hmoty

Finan¢ni odmény za tispéch

Vanoc¢ni odmény

Sluzebni viiz pro soukromé ucely/proplaceni jizdného

Moznost kariérniho rastu




20. Je ve firm¢ néco, ¢eho si opravdu vazite? Pokud ano, co?
21. Ukastnite se aktivné dal§iho vzdé&lavani, proskoleni, které Vam Vase firma
zajisti?
Ao
[1SpiSe ano
[1SpiSe ne

[INe

22. Zajimate se o Uspéchy Vasi firmy? Vite, jaké stavby provadi, aniz byste se jich
Vy osobn¢ zcastnil/a nebo jaka ocenéni Vase firma ziskala?

[JANno
[1SpiSe ano
[1SpiSe ne
[INe
Misto pro pfipadnou poznadmku ...

23. Odvedl jste v ramci Vasi firmy néjakou praci, na kterou jste pySny?

[JAno
[1SpiSe ano
[1SpiSe ne
[INe

Misto pro piipadnou poznamku ..............ooeiiiiiiiiiiiii,



24. Z jakého dvodu jste zacal/a pracovat ve firmé HINTON, a.s.? MiiZete oznacit
vice moznosti, poptipadé uvést jiny divod.

Blizka vzdalenost od mista bydlisté

Dobré jméno firmy

Dobré finanéni ohodnoceni

Kvalifikace

Praxe v oboru

Naplii prace

Jiny divod

25. Obodujte znamkami 1-5 (1 je nejlepsi) slova, ktera nejlépe charakterizuji vasi
praci:

Zajimava

Namahava fyzicky

Namahava psychicky

Jednotvarna

Tvarci

Zodpoveédna

Finan¢né dobie ohodnocena

Casové€ naro¢na

Spolecenska prestiz mého pracovniho zatrazeni

Umoziujici dal$i profesni rozvoj




Pfiloha 2: OrganizacCni struktura firmy

Priloha 2 Organizacni struktura firmy

Dozoréi rada

Petr Simon

predseda predstavenstva

o
4 N
Petr Dvorak
mistopiedseda piedstavenstva
4 N
Pravni oddéleni
Markéta Voracova
N\ J
e N
Ekonomické oddéleni
N\ J
4 ] N
Technické oddéleni
Jiti Podolsky
N\ /

Divize 01

Ondfiej Bielak

Divize 02

Richard Bako$

Divize 03 Jizni Cechy

Pavel Mika

Divize zakladani staveb

Divize hlinikové fasady

Toma§ Cerny




Priloha 3: Dokument — Politika integrovaného systému
managementu

POLITIKA INTEGROVANEHO SYSTEMU MANAGEMENTU

Hinton, a.s. je stavebni spoleénost, na jejimz vzniku a rozvoji se podileji osobnosti éeského stavebniho
trhu. Diky znalostem a zku3enostem svych zaméstnancil a partner(i podpofenych jasnou strategii je
organizace schopna nabidnout svym zdkaznik(im vysoce efektivni a chytrd feseni v oblasti pozemniho
stavitelstvi, Zakaznikim garantujeme vysokou kvalitu, efektivni hodnotové inZenyrstvi a osobni
pfistup. Zaméfime se pfedeviim na velké a technicky ndroéné projekty v pozemnim a prmyslovém
stavitelstvi, postupné vybudujeme stavebni koncern se silnou obchodni a vyrobni pozici v regionech
CR. Nasimi zakazniky je privatni i vefejny sektor v pozemnim, primyslovém a dopravnim stavitelstvi.
Spolu sinvestorem a silngym bankovnim zdzemim chceme v dlouhodobém horizontu dosahovat
nizsich nékladd a cen.

Stavét nas bauvi.

Povedeme spoleénost k trvalé prosperité, stabilité, neustdle se zlepsujici odborné drovni a
kvalité, kterd nase zdkazniky vidy uspokoji a soutasné bude odolnd proti vykyvam trhu.

K napinéni stanovené politiky se vrcholové vedeni zavazuje neustdle zlepiovat efektivitu
integrovaného systému managementu. K tomu ziskdvdme ucast a Gsili viech zaméstnancli a
dodavatell, rozvijime neustéle jejich schopnosti a dovednosti a svoji osobni angaZovanosti a trvalou
aktivitou jim jdeme pfikladem.

Vrcholové vedeni organizace vnima ochranu informaci svych zékaznik( i informaci vlastnich
jako ucelenou a fizenou soustavu vyvazenych opatfeni, jejichz cilem je pfiméfené chranit viechna
dileZita aktiva. Prioritni je zejména ochrana osobnich a firemnich dat klientd. Zakladnim Gkolem je
zajisténi dostupnosti, integrity a divérnosti dat.

PIné si uvédomujeme moZnou existenci negativnich dopadii svych aktivit na Zivotni prostfedi,
Pfi vBech svych Einnostech a pifi pouZivéni produktii dbame dlsledné na ochranu Zivotniho prostfedi
a minimalizaci téchto negativnich dopadi na jeho jednotlivé slozky.

Zavazujeme se jit cestou ochrany a tvorby Zivotniho prostfedi a zlepSovani vykonnosti
bezpeénosti a ochrany zdravi pfi praci a pfihladujeme se k zodpovédnosti za né.

Zavazujeme se k dodriovdni poZadavkii prdvnich pfedpisl, pfedpisovych poZadavki,
smiuvnich bezpeénostnich poZadavk( klientd a jinych poZadavk(. Zavazujeme se k prevenci
znedidfovani a vzniku pracovnich Grazil a poskozeni zdravi,

=V maximalni mife budeme zajidfovat ochranu pfirodnich zdrojli, zejména v oblasti jejich
spotieby

- Zavazujeme se pinit platna ustanoveni viech obecné zdvaznych pravnich predpisti a jinych
zévazk{ souvisejicich s bezpeénosti a ochranou zdravi pfi praci

- Zahrneme problematiku pracovni Grazovosti jako kritérium hodnoceni firemni kultury s cilem
dosahnout toho, aby kaZdy zaméstnanec pfi vykonu své préce citil osobni odpovédnost za
prevenci pfed vznikem pracovnich Graz, nemoci z povolani nebo jinych mimofadnych
udalosti,

- 2vysime uUroven zabezpeceni chranénych dat a sniZime miru rizika vyplyvajici z analyzy rizik.
Politiku integrovaného systému managementu budeme sdélovat viem osobam pracujicim pro
nebo jménem organizace a viem osobam pfi vykonu pracovnich a souvisejicich éinnosti a dale
osobdm, které se s védomim organizace pohybuji na nagich pracovistich nebo v nasich prostorach a
budeme ji uplatiiovat i u dodavatelli produktd a sluZeb a externich zdrojd. Politiku integrovaného
systému managementu budeme vhodnymi zplisoby stanovenymi v dokumentaci sdélovat vefejnosti,
orgadnlim statni sprévy a samospravy a zdkaznikiim.

V Praze dne 1.9.2017

Petr §Imo'rg, piledseda pfedstavenstva

Priloha 3 Politika integrovaného systému managementu



Pfiloha 4: Logo firmy

Priloha 4 Logo firmy

STAVET NAS BAVI
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