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ABSTRAKT

Bakalarska prace Tymova spoluprace v Cinnosti stavebniho manazera se zamétuje na
roli stavebnich manazert pii vytvafeni pracovnich tymu atymové spoluprice ve
stavebnictvi. Prace definuje teoreticka vychodiska tohoto tématu, vCetné specifik
stavebniho podniku, teorie tymu, manazerské teorie aaktualnich trendu
v managementu. Druha Cast prace prezentuje vysledky prizkumu mezi zaméstnanci
v sektoru stavebnictvi a fizenych rozhovorti s vedoucimi pracovniky stavebnich
podnikii. Tato Cast zkouma dopad prace stavebniho manazera na jeho tym a hleda
zpusoby, jak podpofit tymovou spolupraci ve stavebnich podnicich. Tato prace piispiva
k pochopeni vyznamu tymové spoluprdce ve stavebnictvi a poskytuje doporuceni pro
stavebni manazery, jak zlepSit tymovou praci v jejich tymech.

KLICOVA SLOVA

Tymova spoluprace, stavebni manazer, stavebnictvi, management

ABSTRACT

The bachelor's thesis Teamwork in the activity of a construction manager focuses on
the role of construction managers in developing working teams and teamwork in the
construction industry. The thesis defines the theoretical foundations of this issue,
including the specifics of the construction enterprise, team theory, management theory,
and current trends in management. The second part of the thesis presents the results of
asurvey conducted among employees in the construction sector and controlled
interviews with management staff of construction companies. This part examines the
impact of the work of a construction manager on their team and seeks ways to support
team collaboration in construction companies. This thesis contributes to the
understanding of the importance of team collaboration in the construction industry and
provides recommendations for construction managers on how to enhance teamwork
within their teams.
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Teamwork, construction manager, construction industry, management
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Uvod

Pro uspésné dokonceni stavebni zakazky je potfeba soucinnosti i koordinace mnoha
lidi. Za hladké fungovani celého tymu a dosazeni stanovenych cilii je zodpovédny
stavebni manazer, ktery musi disponovat nejen znalostmi ze stavebnictvi, nybrz
i z obort psychologie, fizeni lidi, planovani apod.

Cilem predkladané bakalarské prace je nejprve teoreticky vymezit téma tymové
spoluprice v ¢innosti stavebniho manazera a za pomoci vyzkumného Setfeni ve
stavebnich podnicich zanalyzovat aktudlni situaci probiraného tématu, vyvodit dilci
zaveéry a doporuceni a posoudit jejich praktické uplatnéni ve stavebni oblasti.

Teoreticka vychodiska jsou rozdélena do péti hlavnich kapitol. Rozebrdna jsou
specifika stavebniho podniku, teorie fizeni lidskych zdroju, teorie skupin atymu,
tymové prace, komunikace a metod rozvoje tymu. Déle se prace zamétuje na jednotlivé
¢innosti pracovni naplné stavebniho manazera a na obecnou typologii manazert. Zaver
teoretické Casti je vénovany souc¢asnym trendim ve vedeni a fizeni tymu.

Hlavnim ndstrojem empirické ¢asti je dotaznikové Setfeni, jehoz ukolem je odhalit
aktudlni situaci tymové spolupriace ve stavebnich podnicich. Pro ovéfeni vystupa
z dotazniku slouzi fizené rozhovory s vedoucimi pracovniky stavebnich firem, které
dopliiuji poznatky o pohled managementu podniku.

Je zjevné, ze stavebni manazer, jako osoba ve vedouci roli, ma kliCovy vliv na
fungovani avysledky jeho tymu. Je proto nezbytné, aby Sel svym podiizenym
piikladem a aktivné se snazil dosahnout, pomoci dostupnych nastrojt, fungujici tymové
spolupréce. Stavebni sektor je plny lidi s technickym vzdélanim a Casto se stava, ze je
stavebni manazer povysSen do své pozice z role stavebniho inzenyra a nedisponuje tak
dostateCnymi znalostmi z oblasti fizeni lidskych zdroji, coz je nasledné divodem
nefungujiciho pracovniho prostfedi.
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Teoreticka Cast

1 Stavebni podnik

Bakalarska prace se zamétuje na praci stavebniho manazera a zkouma jeho praci v tymu
ve stavebnim podniku, pfedev§im pak motivaci, komunikaci a zefektivnéni spoluprace
uvnitt tymu. Déle vymezuje specifika vyroby stavebniho podniku, jeho cinnost
a fungovani.

1.1 Charakteristika stavebniho podniku

., Stavebnim podnikem miiZeme nazvat podnik, ktery na stavebnim trhu vystupuje jako
prdvnickd osoba v roli zhotovitele a dodavatele, jehoz hlavni cinnosti je stavebni
vyroba“.! Realizuje se pii vystavbé novostaveb, pé¢i o dokonéené stavby, jejich
opravach, rekonstrukcich, modernizacich a demolicich.> Hlavnim piedpokladem
pro vznik a fungovani stavebniho podniku je efektivni vyuzZiti vlozenych prostiedka za
icelem zisku.?

Pravni forma stavebniho podniku vychdzi z obchodniho zdkoniku. Dle rozsahu
stavebni vyroby pak jde o spolecnost s ru¢enim omezenym v piipadé mensich podniku
a 0 akciové spole¢nosti u velkych stavebnich podniki. Dale je mozné slouceni dvou ¢i
vice spoleCnosti a vytvoreni holdingu za ucelem zefektivnéni vyroby, lepsiho vyuziti
kapacit a navyseni podilu na stavebnim trhu.*

Vyroba se fidi harmonogramem praci, ktery je pfedem vytvoren pro danou zakazku.
Jeho obsahem jsou terminy dokonceni, soupis praci indklady na zakazku. Dle
vyrobniho zpusobu tedy zafazujeme stavebni podnik do kategorie s ¢asové sladénym
vyrobnim postupem.’ Cinnost stavebniho podniku sméfuje k dodéni dojednanych
praci v terminech ikvalité odpovidajici smlouvam uzavienymi sjeho odbérateli.
Jednotlivé podniky se li§i svym zaméfenim v ramci Sirokého spektra praci ve
stavebnictvi.®

Na stavebni podnik plisobi okolni vlivy, které ovliviuji jeho kazdodenni chod. Vlivy
okoli deélime na neptimé faktory a faktory pfimé. Hlavnimi kategoriemi neprimych
faktoru jsou faktory politické, ekonomické a socidlni. Mezi faktory primé zarazujeme
konkurenci, zakazniky, dodavatele, véfitele a trh prace.’

1 MARKOVA, Leonora. Stavebni podnik. Brno: VUT FAST Brno, 2008. s. 8.

2 BLAHA, Karel. Stavebni podnik v trznim hospodaistvi. Praha: Ceské vysoké udeni technické,1991. s.
5.

3 MARKOVA, 2008. s. 8-13.

4 Tamtéz.

5 Tamtéz.

6 LINKESCHOVA, Dana. K otdzkdm managementu ve stavebnictvi. Brno: Akademické nakladatelstvi

CERM, 2005. ISBN 80-7204-396-X. s. 12-16.

7 Tamtéz.
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Politickymi faktory rozumime rozhodnuti statu, kterd mohou zasadné, jak pozitivng,
tak inegativng, ovlivnit fungovani stavebniho podniku. Radime sem rozhodnuti
v oblasti zahrani¢niho obchodu, pravniho fadu, dafiovych predpist, cenové politiky,
ochrany spotfebiteld i zaméstnanci a ochrany zivotniho prostiedi. Z nékterych
opatteni, jako jsou patentové zdkony, stitni dotace a granty nebo stitni zakazky, mohou
podniky profitovat, piipadné jimi byt chranény.®

Ekonomické faktory citaji urokové miry, inflaci, vyvoj svétového i doméciho trhu
apod. Oblast stavebnictvi je velmi citlivd na ekonomické zmeény, a tim padem se dle
vyvoje na stavebnim trhu d4 odhadnout vyvoj makroekonomické situace.” Socialni
faktory vychazeji z vyvoje spoleCnosti, tedy lidskych hodnot, potieb, postoju,
zivotniho stylu a modnich trendd. '

Konkurence nuti podnik hledat cesty, jakymi Ize uspét u zdkaznika. Je tfeba hledat silné
stranky, vyhodnéjsi podminky, nové sluzby apod. a znat doptfedu situaci na trhu, vetné
moznych scénaii vyvoje poptavky, aby nedoslo k zaméfeni vyroby $patnym smérem.
Velkou mérou ke konkurenceschopnosti piispiva také management dodavek.
Nasmlouvané dlouhodobé kontrakty mohou napfiklad podniku kvili inflaci, anebo
meénicim se podminkam na trhu vyrazné uskodit, ale i prospét, a to napiiklad v situaci,
kdy dojde ke zdrazeni nakupovaného materialu, ktery je smlouvou cenové
zastropovany na urcité obdobi. Dal§im faktorem, ktery miize vyrazné€ ovlivnit mnozstvi
zakdzek je trh prace, ato v pfipadé nedostatku kvalifikovanych pracovniku.
V neposledni fadé€ je nutné monitorovat situaci u véfitelt, velké zakazky je totiz velmi
obtizné financovat zcela z vlastnich zdroji.!!

Za dobu fungovani podniku muaze dojit ke vzniku neoCekavanych probléma, které
mohou vést k nedosazeni cile, v extrémnim pfipadé az k absolutnimu neuspéchu
a konci Cinnosti firmy. Aby k takovym udalostem nedochézelo, 1ze zavést preventivni
opatreni s cilem eliminovat mozné prekazky. Vedle spravného fizeni ¢innosti podniku
je to predvidani koliznich stavli skrze analyzu potfeb odhalujici mozné problémy
v priibéhu procesu. 2

Vznikajici prekazky neboli rizika a nebezpeci jsou, dle pusobeni, déleny do dvou
zakladnich kategorii. Paklize pusobi uvnitf podniku (napf. zajisténi vyroby, prodej
vyroby, zaji§téni prosperity, ...), jednd se o rizika vnitfni (interni). Paklize jsou
zpusobené vné&js§im okolim firmy (napf. zmény v pravnim fadu, situace na trhu
finan¢nim, stavebnim nebo pracovnim, ...), jde o rizika vnéjSi (externi). V piipadé
externich rizik se podnik muze nachazet ve velmi obtizné€ feSitelné situaci vyzadujici

8 LINKESCHOVA, 2005. ISBN 80-7204-396-X. s. 12-16.
9 Tamtéz.

10 Tamtéz.

' Tamtéy.

2 MARKOVA, 2008. s. 8-9.
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napfiiklad zmeénu struktury vyroby ¢i dokonce celkové strukturalni zmény, jelikoz jde
o faktory, které v mnoha piipadech stézi ovlivni.!?

1.2 Specifika stavebnictvi

Stavebnictvi je, kvtuli mnoha faktorim, bezesporu jedinecné odvétvi, a proto je tieba
vnimat jeho odliSnosti ivramci fizeni lidskych zdroji ve stavebnim podniku.
Specifi¢nost vyroby muze zasadné ovlivnit vedeni tyma, motivaci a dalsi faktory.

Stavebni podniky se musi pfizpisobovat poptavce jako kazdy podnik pusobici
v konkuren¢nim prostiedi. Je na né vyvijen tlak, aby se chovaly trzné, tedy mély vizi,
byly pruzné a flexibilni. Napfiklad ve srovnani s pramyslovym odvétvim je stavebni
sektor v mnoha smérech znevyhodnény.'*

Velkou roli ve stavebnictvi, stejné jako v dalSich odvétvich, hraji lidské zdroje.
Trendem posledni doby je ziskat vyssi kvalifikaci, najit si tzv. kancelafskou pozici
a vyhnout se tak manudlnim pracim. Oproti primyslu, kde dochazi k masivni
automatizaci, narazi stavebnictvi na strop v podobé komplexni mechanizace. Nové
stroje a technologie proces zjednodusuji a zrychluji, nicméné zasadni slozkou vyroby
stale ziistava lidska manualni prace.'>

V neprospéch vybéru prace ve stavebnictvi hraje vice faktor(i. V§e zacina u samotného
mista vykondvani prace. Staveni§té je vétSinou venkovni a mobilni pracovisté
znamenajici velmi proménlivé povétrnostni podminky a zaroven presuny dle zakézek,
coz znamena, pro zameéstnance stavebnich podnika, Castéjsi vyskyt mimo misto
bydlisté. Pohybliva vyroba se stéhuje za nepohyblivym produktem — stavbou, a to dle
vyhodnosti az do nékolika mést ¢i oblasti republiky a pfi mimoradné vyhodnosti
zakdzky ido zahrani&i.'® Mobilita pracovniho mista zpiisobuje podniku pomémé
vysoké naklady na ziizeni zafizeni stavenisté, jeho prepravu a likvidaci.'”

Délnické prace se zaroven vyznacuji potfebou kvalifikace (bagrista, zednik, pokryvac
atd.).'® Casto jde o velmi fyzicky naro¢na a nepiili§ finanéné ohodnocena povolani.
Tyto faktory zptsobuji vysokou fluktuaci pracovnikl, ¢imz firmam rostou naklady na
zaudeni novych zaméstnanci. '

Jen menSi Cast stavebni vyroby spada do kategorie staveb na pozdéjsi prodej a z toho
vyplyva, ze velka Cast vyroby je unikatni. Jeji provadeéni je siln€ ovlivnéno pranim

3 Tamtéz.

4 T INKESCHOVA, 2005. s. 16-17.
5 Tamtéz.

16 BLAHA,1991. s. 7-8.

7L INKESCHOVA, 2005. s. 16-17.
18 Tamtéz.

1Y MARKOVA, 2008. s. 10.

Stranka 13z 75



zdkaznika.?® Rozdilnost zakdzek v ramci individualizace na miru zptsobuje asové
i financné narocné planovani a pro organizaci znamend vyzvu na co nejveétsi vyuziti
délnikt a vyrobnich zafizeni, jelikoz v riznych Castech zakazky jsou potieba jiné
profese i podty strojti a lidi.?!

V neposledni tadé je tfeba brat v potaz sezénnost stavebnich praci v zdvislosti na
technologickych postupech, kterou firmy fe$i nabiranim sezénnich pracovniku,
u kterych &asto chybi jak kvalifikace, tak i motivace.?

Velka cast stavebnich podnika je také velmi citliva na vstupni naklady. Naptiklad
v pozemnim stavitelstvi jde velmi vysoky podil zdroju (az 60 %) na materialové
a surovinové ndklady. Tim padem je tfeba zajistit dostateCné mnozstvi provozniho
kapitalu na nakupy, ¢imz rostou naroky na efektivni fizeni vyrobnich zasob. Tento typ
podnika se fadi mezi materidlove intenzivni. Dal§im specifickym typem jsou firmy
dodavajici pozemni komunikace, jelikoz maji velmi vysoké ndklady na stroje
a zafizeni. Je zadouci vyuzit zainvestovanych penéz do technologii v maximalni mozné
mife, aby byla zajisténa navratnost investice. Tento typ se oznacuje jako investi¢né
naroény.

20 BLAHA, 1991. s. 7-8.

2L LINKESCHOVA, 2005. s. 16-17.
2 Tamtéz.

2 MARKOVA, 2008. s. 9.
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2 Rizeni lidskych zdrojt ve stavebnim podniku

Rizeni lidskych zdroji je jednou ze zakladnich &innosti v praci jakéhokoliv manazera
a zaroven ma velky dopad na samotné vysledky tymt. Pro kontext prace je dulezité
vymezeni pojmu fizeni lidskych zdrojl a také pojmu veden{ a fizeni a jejich dopad na
fungovani tymu, jelikoz jde o jednu ze

Veber fika: ,, Management Ize nejobecnéji charakterizovat jako souhrn vsech cinnosti,
které je teba udélat, aby byl zabezpecen chod organizace. “** Jedna se o proces, ktery
ma za ukol dosazeni jejich cili. Klicovou roli v ném hraji manazerovy schopnosti
a &innosti.?

Zakladnim ukolem managementu je sméfovat k zajisténi dobrych vysledkd podnikani
ajejich dlouhodobému rozvoji. Rizeni lidskych zdroji se skrze vedouci pracovniky
promitd i do fizeni a vyuzivani ostatnich zdroji podniku. Z toho vyplyva, ze lidské
zdroje jsou tim nejcennéjsim prvkem, kterym podnik disponuje. Na fizeni lidskych
zdrojui tedy zcela zavisi Usp&snost celého podnikdni.?

Jeho dil¢imi ukoly jsou dosazovani spravnych lidi na spravna mista, rozvoj pracovniki
a jejich pfiprava na mozné zmény. Hledd nejefektivnéjsi moznosti vyuziti lidskych
zdroji a nezapomind budovat mezilidské vztahy tak, aby se o podniku mluvilo
v kladech a neustéle byl 1dkadlem pro nové potenciondlni zdjemce o praci.?’

Pokud chceme odliSit pojmy vedeni a fizeni, pak vedeni fesi zakladni strategie, zabyva
se otazkou ,,Co?“, zatimco Fizeni se zajima o otazku ,,.Jak?“ tedy hleda zptsoby, jak se
nejlépe dostat do cile. Ceské podminky tyto dva pojmy piili§ nerozliuji a &asto je
spojuji v jeden pojem a to management.”® Slovy P. Druckera a W. Bennise: ,, Rizeni je
delani véci spravné, vedeni je délani spravnych véci. “?°

Linkeschova tvrdi, ze: ,, Strategie musi predchdzet taktice a ani sebelepsi Fizeni nemiize
nedostatek vedeni nahradit. “*° Strategické vedeni se snazi hledat prilezitosti, které
mohou piinést budouci vynosy. Hleda diry na trhu, sleduje chovani zakaznik( a svym
zpusobem, za pomoci svych produktt, vytvaii poptavku. Klasické fizeni na rozdil od
toho piivyka chovani okoli a kopiruje soudasné & minulé vyrobni trendy.?!

Rizeni lidskych zdroji probiha na tfech drovnich. NejvySe se nachdzi strategické
Fizeni, jimz se zabyva vrcholové vedeni organizace a jehoz tkolem je stanovovat vize

24 VEBER, 20009. s. 19.

23 KOSTAN, BELOHLAVEK, SULER, 2006. s. 6-7.

26 KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdroji: zdklady moderni personalistiky. 2. vyd. Praha: Management
Press, 1997. ISBN 80-85943-51-4. S. 11-15.

27 Tamtéz.

2 LINKESCHOVA, 2005. s. 19-24.

2 LINKESCHOVA, 2005. s. 19.

30 LINKESCHOVA, 2005. s. 20.

3 LINKESCHOVA, 2005. s. 19-24.
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acile. Jedna se prfevazné o dlouhodobé planovani, hledani sméru, kterym se bude
spoleCnost ubirat. Taktické Fizeni je hlavnim nastrojem stfedniho managementu. Jeho
ukolem je plnit dlouhodobé strategické cile, tedy hledat cesty, jak prevést myslenky
vrcholovych manazeri v praxi. Pracovni naplni niz§iho managementu je operacni
fizeni, které se stard o jednotlivé tkony souvisejici s fizenim taktickym. Tyto ukony
byvaji snadné, spise mechanické a nevyzaduji mnoho kreativity.>?

V 80. letech dvacatého stoleti priSel Bernard M. Bass s pojmem nové vedeni. RozliSuje
klasicky (transakcni) styl vedeni anovy (transformacni) styl vedeni. Zatimco
transakéni vedouci nabizi za vykonani ukolu odménu (nejCastéji financni),
transformacni vidce stavi svou praci na seberealizaci. Pro svou vlastni vizi jesté
neexistujictho stavu ziskava své podfizené, vede je k prekonani starych nazoru
a probouzi v nich nové potieby, o kterych ani dosud nemuseli védét. Svym podfizenym
dava pomérné volnou ruku, ve velké mife deleguje a primarni ndplni jeho préce je
sméfovani tymu spravnym, transformacnim, smérem. Podfizené se snazi vlozenim
velké miry davéry aspravné volenymi emocemi a naplnénymi sdélenimi navést
k presvédCeni o spravnosti zvolené cesty. Takovy vedouci je velmi charismaticky, t€si
se obvykle velké ucté, obdivu i oddanosti, coz nadale vyuziva k upevnéni své role
vizionafe a vadce. S tymem jedna pratelsky, neformalné a divérné, klade diraz na
individualni potfeby a rovnost nazort vsech ¢lendi tymu.*?

,Dle Hartstona musi byt uspésSny widce dostatecné tolerantni, aby vidy umél
vyslechnout ndzor druhych, ale také dosti silny, aby dokdzal odmitnout jejich
doporuceni. “** Dle vyzkumi Belbinova tymu se nejedna o lidi s mimofadné nizkymi,
ani vysokymi hodnotami mentalnich schopnosti. Nejlépe si vedli lidé, kteti vykazovali
tyto hodnoty primérné. Nejsou to ani dominantni manazefi, ktefi maji v tymu naprostou
kontrolu a podfizeni jen vykonavaji jejich tkoly. Naopak se jedna o vedouci, ktefi
dohlizi na fungovéni tymu, neustdle mu vysvétluji jeho cile a jsou medidtory v piipadé
rozport & nejasnosti.

32 MIKULASTIK, Milan. Manazerska psychologie. 2., aktualiz. a roz§. vyd. Praha: Grada, 2007.

Manazer. ISBN 978-80-247-1349-6. s. 190-193.

3 KOSTAN, Pavol, Frantisek BELOHLAVEK a Oldiich SULER. Management: [co je management,
proces fizeni, obsah fizeni, manazerské dovednosti]. Brno: Computer Press, c2006. Business books
(Computer Press). ISBN 80-251-0396-x. s. 150-151.

3 BELBIN, R. M. Manazerské tymy: pro¢ nékteré uspéji a jiné selzou. Praha: Wolters Kluwer Ceské
republika, 2012. ISBN 978-80-7357-851-0. s. 51.

3 BELBIN, 2012. s. 49-66.
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3 Tymova spoluprace

Stavebni manazer muze fizeni lidskych zdroja pouZit jako jeden ze zakladnich nastroji
pro vytvareni tymové spoluprace. V této kapitole je rozebrano, jak ji muze stavebni
manazer, jako nastroj, pouzit ke zlepSeni vysledkd vlastniho tymu. Je tedy tieba
rozebrat teorii skupin, definovat spolupraci v tymu a mechanismy, které ji Skodi nebo
prospivaji.

Tymova spoluprice je v mensi €1 vétsi mife soucast zivota téméf kazdého a je tedy
velmi zadouci, abychom byli pfipravovani spolupracovat uz od détstvi. Pokud tymy
funguji uspokojivé, mohou nam dodavat energii, v opacném pifipadé mohou byt
zdrojem nestésti a vyerpani.®®

Zakladnim stavebnim kamenem tymové spoluprace je tymova prace. Soucinnost vSech
¢lend tymu a vyuziti jejich silnych stranek vede k efektivnimu napliiovani cila a stava
se dlouhodobé konkurenéni vyhodou.?” Vyzkumy viak dlouhodobé ukazuji, ze se na ni
nedostateéné dbé a vznikaji tak nemalé ztraty v disledku jejiho nerespektovani.®

Pro stavebni podnik je kvili komplexnosti jeho zakazek tymova spoluprace naprosto
zasadni. Mnoho ukold je totiz v ramci stavebniho procesu pro jednotlivce velmi obtizné
dosazitelnych ¢i ptimo nemoznych.*

3.1 Skupina a tym

Za skupinu lze povazovat mnoho seskupeni 3 a vice lidi, ne kazda skupina je ale svou
podstatou zaroveii i tymem, a proto je tieba tyto dva pojmy rozliSovat.

Za skupinu lze povazovat seskupeni lidi, ktefi maji néco spolecného (narodnost, vek,
nabozenské vyznani, vlastnost atd.). Z této logiky tedy mtze byt i velmi rozsahld do
poctu lidi. Tymem rozumime skupinu omezeného poctu se spoleCnym cilem
k dosazeni.*’  Paklize vezmeme anglicky vyraz TEAM jako akronym, vznikne
., Together FEverybody Achieves More"“, coZ lIze volné prelozit jako , spolecné

dosdhneme vice “. “*!

36 HERMOCHOVA, Sona. Teambuilding. Praha: Grada, 2006. Vedeni lidi v praxi. ISBN 80-247-1155-9.
s. 25.

3 DilleZitost tymové prace a spoluprace. FreeConference [online]. [cit. 2023-04-10]. Dostupné z:
Dulezitost tymové prace a spoluprace | FreeConference.com

33 BELOHLAVEK, Frantisek. Jak vést sviij tym. Praha: Grada, 2008. Vedeni lidi v praxi. ISBN 978-80-
247-1975-7. 5. 9-11.

¥ LINKESCHOVA, 2005.

% LINKESCHOVA, 2005. s. 40.

4 KOLAJOVA, Lenka. Tymova spoluprace: jak efektivné vést tym pro dosaZeni nejlepsich vysledki.
Praha: Grada, 2006. Poradce pro praxi. ISBN 80-247-1764-6. s. 12.
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Tym se sklada nejméné ze tii lidi, za nejidealn€jsi pocet ¢lent tyml se pak povazuje
pét az devét jedincd ve vzajemné interakci.*? Jedinci v tymu spolu interaguji, déli si
spolecné ukoly, snazi se dosdhnout stejného cile, maji pocit spole¢né identity a védomi,
utvaieji si nepsané normy a pravidla a dobrovolné se jimi #idi.**

V pracovnim prostiedi se nazyva témer kazdé seskupeni lidi jako tym, nicméné je
tieba rozliSovat rozdily mezi riznymi seskupenimi. Cim uz§i vazby se mezi
spolupracovniky tvofi, tim vice se utvari i tymova dynamika. Mohauptova na zakladé
vzajemné zavislosti pracovnikt rozliSuje ¢tyfi druhy pracovnich seskupeni. Ve volné
utvarené skupiné maji vSichni jeho clenové stejny cil (jsou napiiklad na stejné
pracovni pozici), ovSem nikterak na sobé navzijem nezavisi. Pracovni skupina si uz
navzajem predava podklady a kazdy jeji ¢len odvede svij dil prace a vnima kolegy jako
spolupracovniky. Paklize se hovoii ojednom fungujicim celku, ktery mifi
ke spolecnému vytvareni vysledku, tak jde otym. Pod pojmem projektovy tym
rozumime uskupeni, které ma za ukol jeden konkrétni projekt s danym zadanim vcetné
gasového limitu, po jehoz vypracovani se rozpada.**

Zkoumanim tymu na pracovisti 1ze odli§it mnoho druhi tymu, které se od sebe lisi svym
slozenim, poslanim, zpisobem prace icilem, za kterym vznikly. Tym pracovisté
vznika pomémeé samovolné€, jelikoz jednotlivei vnimaji sounalezitost a nutnost
spoluprace v ramci jednoho utvaru. Chovani vedouciho tohoto tymu muze tym
posilovat, ale i rozdélovat. Spoluprace mezi sménami je specifickou, avSak velmi
dilezitou, formou tymu. Jejim tkolem je zajistit plynulé pfevzeti smén, ke kterému je
tfeba poskytnout dobré organiza¢ni podminky a zaroven ochotu smén spolupracovat.
Mezioborové tymy mohou svou expertizou ve vice oborech pfinaset mnohem lepsi
vysledky pfi feSeni komplexnéjSich ukoll, zaroven v§ak muze kiizenim vice oborovych
pohledd, nebo vice oddé€leni, dochazet k Castéj§im rozporim a nedorozuménim.
Vrcholovy tym je Casto tymem pracovisté a zarovefi mezioborovym tymem, protoze
obsahuje vedouci pracovniky jednotlivych oddéleni. To s sebou ptfinasi vSechny vyse
zminéné piinosy i vyzvy. Procesni tymy jsou tvoreny k zafizeni lepSi spoluprace
jednotlivych utvart pracujicich na jedné zakazce. I firma je svym zplisobem jeden
velky tym, ktery spolupracuje na dosazeni spolecného cile. Vytvarenim dlouhodobych
obchodnich vztahil s externimi partnery vznika spoluprace prekracujici hranice jedné
firmy.*

Kazdy tym prochazi, od svého vzniku az po pfipadny zanik, vyvojem, ktery je
ovlivnény jednotlivymi osobnostmi tymu a jejich ambicemi, pozici a fungovanim
vedouctho, zaddnim tkolu a mnoha dal$imi minoritnimi faktory. Prvni pfichazi stidium

4 Charakteristické znaky tymu. Portdl inovace vyssiho odborného vzdélavani [online]. [cit. 2023-04-15].
Dostupné z: Efektivni tymova price (vovcr.cz)

4 Tymové spoluprédce. Managerprofi.cz [online]. [cit. 2023-04-15]. Dostupné z: Tymova spolupréce |
Manazerské dovednosti (managerprofi.cz)

# MOHAUPTOVA, Eva. Tymovy kou¢ink. Praha: Portél, 2013. ISBN 978-80-262-0350-6. s. 23-24.

4 KOSTAN, BELOHLAVEK, SULER, 2006. s. 621-626.
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orientace. Clenové nemaji presné piedstavy o tom, co od spoluprice v daném tymu
ocekavat, jaké je jejich postaveni, jak bude v tymu fungovat vedouci apod. Druhou fazi
ve vyvoji tymu je konflikt a vyzva. Jednd se o obdobi formovani tymu, kazdy cClen si
hleda a nasledné€ upeviiuje vlastni postaveni. Mize dochazet k mensim stiznostem
a vyhradam uvnitt i vné tymu. Ve fazi soudrznosti jsou clenové spokojeni se svou roli
a dochdzi krozvoji tymového ducha. Stadium opojeni se vyznacuje vysokou
soucinnosti, zlepSenymi vztahy, a predevsim vys$si aktivitou. Dochazi k uvolnéni
napjaté atmosféry predeslych fazi. Casem se pocit harmonie za&ina rozpadat a nastava
faze zklamani. Dochazi k rozporim, roste nezajem a snaha prosadit se jako jedinec.
Pokud se objevi Clovek, ktery je schopen vyvést skupinu z téchto problému, nastava
faze prijeti. Tym svym vyvojem nabral zkuSenosti a dosahuje nejvyssi efektivnosti,

tzn. je mnohem pruzngjsi a 1épe se prizplisobuje novym situacim.*¢

3.2 Tymova prace

Tymové prace je dle Scarnatiho kooperativni proces, ktery oby¢ejnym lidem umozni
dosahnout neobycejnych vysledkii. Tymovou spolupraci jsme obklopeni v nasem
kazdodennim zivoté. At uz zrovna poslouchame hrajici orchestr, v televizi se divime
na fotbalovy zdpas &i v lese pozorujeme spolupraci mravencti nebo véel.*” Podobné
jako mravenci a vCely pracuji na spole¢ném cili, i celé tymy ve stavebnim sektoru cili
na dokonceni jim zadaného projektu.

Problémem je, ze uz od velmi nizkého veéku piivykdme individualnimu chovani.
Vzdélavaci proces je zaméten predevsim na vykon jednotlivet a po nastupu do prace,
kde dostane cloveék pracovni naplii, se bonusy pridéluji ¢asto na zakladé osobnich
vykond. To vSe vede k posilovani presvédceni, ze musime v prvni fadé kopat za tym
s vlastnim jménem na zadech.*®

Aby byl tym Uspésny, je tfeba tyto mySlenky upozadit a spolecné s dal§imi Cleny tymu
kooperativné vyuzit svych silnych stranek k dosazeni spolecného cile. Pokud bude tato
bariéra prekonana, pak tym dosahne mnohem lepsich vysledkd, nez by kdy byli schopni
dosahnout jeho ¢lenové jako jednotlivei.*

Kazda skupina, stejn€ jako jednotlivci, potiebuje plnit spoleény ukol, coz je zdkladni
stavebni kamen kazdé skupiny, tedy davod, pro¢ se dala dohromady. Skupina také
potrebuje udrzet charakter soudrzné jednotky, odtud potteba zachovani tymu. Tomu
napomahaji dobré vnitini vztahy a pocit jednoty. Zasadni roli hraji také individualni
potieby jejich Clend, které je ke skupin€ poutaji ¢i odpuzuji. Jedinec potiebuje ocenéni
auznani ostatnich, kterého se smysluplnou praci ve skupiné jisté docka.>

46 Tamtéz.

47 Scarnati, J.T. (2001), "On becoming a team player", Team Performance Management, Vol. 7 No. 1/2, s.
5-6.

4% KOSTAN, BELOHLAVEK, SULER, 2006. s. 621.

4 Tamtéz.

0 LINKESCHOVA, 2005. s. 53-54.
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Ukol

Tym Jednotlivec

Obrdzek 1 — Zakladni potieby skupiny, Zdroj: LINKESCHOVA, D. K otdzkdm managementu ve
stavebnictvi

K GspésSné spolupraci v tymu jsou tfeba dva faktory — soucinnost a koordinace.
Soucinnost zajistuje, ze spoluprace vSech ¢lent tymu vyusti v jeden vysledek. K tomu
je potieba kvalitni komunikaci v pribéhu celého procesu. Pro vznik dobrého produktu
je zapotiebi i koordinace. Ukol je &asto rozdélen na etapy a aby mohl odvést svou praci
jeden Clen tymu, druhy musi svou ¢ast v pozadované kvalité i Case dokoncit. Z toho
vyplyva, ze zdrzeni ¢i chyba jednoho Clovéka, muze negativné ovlivnit celkovy
produkt. Je tedy tfeba monitorovat prabéh jednotlivych ¢asti ukolu a pomahat, kdyz se
vyskytne problém.>! Ve stavebnim podniku je, kviili zapojeni velkého po&tu pracovnikd
i oddéleni na jedné zakdazce, tfeba dbat na zasady soucinnosti i koordinace, aby
nedochdzelo k Casovym prodlevam, vadam na dile a navazujicim finan¢nim ztratam.

3.3 Synergie

Synergicky efekt pojmenovdva Linkeschova nasledovné: , Pracovni tym miize
dosdahnout lepSich vysledkii, nez jaké predstavuje suma vysledkii dosazenych stejnym
poctem jednotlivcii. “* Mluvi tedy o prosp&$nosti kvalitni tymové spoluprace
promitajici se do vysledka tymd.

., Rovnice synergie iikd, zZe jedna plus jedna je vice nez dvé. >

Bélohlavek tuto rovnici vyjadiuje jako:
prace jednotlivcu + synergicky efekt = vysledek tymu

Kazdy clovék v tymu vyuziva svych silnych stranek a tim tym, jako celek, dosahuje
lepsich vysledkt. Synergie tedy vznika vhodnou spolupraci ¢lena tymu. Pfi fesSeni
komplexnich ukold vyniknou rozdilné znalosti a zkuSenosti. Napady clena tymu se
stdvaji inspiraci pro ostatni a spoustdji jakysi samovolny brainstorming, kdy tym

51 KOSTAN, BELOHLAVEK, SULER, 2006. s. 622-623.
52 LINKESCHOVA, 2005. s. 41.
53 MOHAUPTOVA, 2013. s. 28.
34 skupinova metoda vytvafeni kreativnich nipadii a feseni
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nachazi dal$i mozna feSeni. Rizny pifistup k praci a rozmanitost v tymu zajistuje
funkénost tymu ve vSech ohledech. Jeden je velmi kreativni, druhy velice schopny
v komunikaci, dalsi si v§ima detail@ atd.>

Pfitomnost spolupracovnika v jedinci zpasobuje pocit odpoveédnosti vici nim a tim
padem zvySenou motivaci ke splnéni své ulohy. Zarover jde o mechanismus, kdy tym
dokaze kontrolovat své jedince a pokud nékdo napfiklad terminové zaostava, tak na néj
dokaze zatlacit, aby svou praci dokoncil v¢as. Paklize nékdo ztraci nade€ji ¢i motivaci,
tak zbytek tymu dokaze takového c¢lena podpofit a byt mu mordlni oporou.
V neposledni fadé je tieba fict, ze prezentovany vysledek utkolu od tymu pusobi
divéryhodnéji a je vniman lépe nez snazeni jednotlivce. To je vycet zakladnich divoda,
pro¢ synergie funguje a je vnimana jako u¢inné&j$i zptisob plnéni pracovnich ukold.>

Tymovy uspéch tedy lezi ve spravném vybéru c¢lend tymu tak, aby se vhodné
dopliiovali svymi silnymi strankami a odhodldnim pracovat pro tymovy cil. Samotni
Clenové tymu mohou sbirat benefity tymové spoluprace, tym je chrani a podporuje,
roste sounalezitost a vznika ,,pracovni rodina“. Jednotlivi ¢lenové jsou uznavani a diky
expertizam ostatnich maji moznost uéit se novym vécem a rozvijet se.”’

Existuji ale i faktory, které ve spoleCnosti zabratiuji spolupraci v tymu. Nevhodna
struktura firmy od managementu, pies zadavani ukoll, az po hodnoceni zaméstnanct
muze rozvijet kompetitivnost prostiedi s jasnymi rolemi vit€zl a porazenych, ¢imz neni
mozné dosahnout chténych vztaht vyhra-vyhra nutnych pro synergii. Predevsim
v ptipadé korporatu pak mize nastat strach z neuspéchu a potlaceni zamyslenych kroku
jedince. Neefektivni komunikace muze zpusobit odrazeni od pracovniho cile. Je
potieba cile a vizi spravné vysvétlovat a ukazovat kazdému jedinci smér, kterym by se
mél ubirat. Velmi negativné muze pusobit nedostatek zdroji (Cas, penize, moralni
podpora, mise atd.), coz miiZe mit za nasledek kompromisy a nedosazeni chténého cile.
Pro fungovani tymu je zdsadni idavéra aupfimnost, jejichz nedostatek pfinese
nefungujici skupinu. Tymy je tfeba souvisle budovat a neocekavat automaticky jejich
funké&nost.>®

Bélohlavek piichazi i s dalsi rovnici:
Prace jednotlivcu — negativni synergicky efekt = vysledek tymu

Rika tim, Ze existuje i negativni synergie, ktera ovliviiuje vykon tymu tak, Ze souet
prace jednotlivctu by byl vétsi nez spolecny tymovy vysledek. Stava se to tehdy, kdyz
v tymu pusobi rizné ruSivé elementy. Jednotliva oddéleni podniku se mohou snazit
prosazovat své cile a tim Skodit celkovému cili firmy. Stejné jako na trovni oddé€lent,

55 BELOHLAVEK, 2008. s. 13-14.
3 Tamtéz.

57 Scarnati, 2001. s. 6-9.

38 Scarnati, 2001. s. 6-9.
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tak i na arovni jedinct najdeme priklady lidi, ktefi jsou soutézivi a velmi bojovni a za
kazdou cenu se snazi prosadit sami sebe, své nazory a cile. Oproti nim tu jsou lidé, ktefti
jsou mdlo asertivni a nedokazou tymu prodat své, mnohdy i vynikajici, ndpady. Tomu
1ze predchazet schopnym fizenim diskuse. Paklize ani to nefunguje, tak se problém jesté
prohlubuje. Nekdy je zaroven potieba pruzné rozhodnuti vedeni, protoze to tymové
zabere v krizové situaci nadmérné moc Casu. Velkym faktorem jsou i mezilidské
vztahy, které pii jejich rozkmotreni zabiraji velkou ¢ast mySleni a pracovniho Casu
&lend tymu.>”

Tlak skupiny spolupracovnikli dokaze zpiisobit nizsi vykon u vykonnéjsich pracovnikt
Ci pfinést obavy z odlisnosti a pfizptsobeni se nazoru vétsiny, tzv. , skupmysl“ — termin
se kterym piisel Irving Janis (groupthink).®® Skupmysl m4 za nisledek mnoho vad ve
fungovani tymu. Jeho Clenové si vytvari alibistické iluze a prehlizeji mozna rizika
a hrozby a navzijem se ujistuji, ze konaji spravné. Své nepratele stavi do stereotypnich
zlych roli. Cely tym md jediny sprdvny ndzor aveSkeré vznesené pochyby nad
spole¢nym konanim jsou potlaceny.®!

Dale je tu jev socialni lenosti, pii némz dochazi k tomu, ze jedinec nabyva piesvédcent,
ze nebude délat vic nez jeho kolega, ktery dostate¢né neplni své povinnosti. Prichazi
pocit, ze se jedincovo snizené Usili ztrati v davu. Demotivacni roli hraje i sdilena
tymova odména, ktera nerozlisuje, kdo udélal vic prace. Tym tak upadd do stavu, kdy
je zaméfen jedinym smérem a jiné moznosti vibec nebere v potaz. Naopak se snazi
vyhledavat fakta podporujici spole¢né rozhodnuti a ptehlizi vie ostatni.5?

3.3.1 Jakvéstsviij tym k synergii

Synergie je pro uspéch tymu zdsadnim faktorem. Na vedoucim pracovnikovi je, aby se
o dosazeni synergie pfi¢inil svym spravnym jednanim. V prvni fadé musi odhadnout
povahu dkolu, aby dokdzal stanovit, zda se jednd o dkol pro tym, nebo pro jednotlivce.
V druhé fadé by mél umét vyuzivat faktory ovliviiujici efektivitu prace. Dilezité je, aby
si osvojil myslenkové a pracovni z4sady, které mu v takovém rozhodovani pomiizou.®®
Aby rozhodl o tom, zda zapoji cely tym do prace, je tfeba znat pfipady, kdy je to
vyhodné. Jedna se o ukoly komplexni, kde je tfeba expertizy z vice oboru a tkoly
kreativni, kde tymova dynamika muze prinést neotiela feSeni. Déle i tkoly, na které je
dostatek zbyvajicitho Casu atym jej tak ma Cas vypracovat kvalitnéji nez jedinec,
a ukoly s nutnym vysokym uvédoménim a nasazenim, kde se tym bude navzijem
motivovat. Naopak pro jedince jsou vhodné tkoly jednoduché, v jedné odbornosti, pod
Casovym tlakem atd. Vedouci tymu by mél dokazat rozeznat potencial ¢lent tymu a na
zakladé toho jim rozdé€lovat ukoly. Tak bude dochazet k napliiovani potieb jednotlivel,

5 BELOHLAVEK, 2008. s. 14-15.

0 Tamtéz.

6l KOSTAN, BELOHLAVEK, SULER, 2006. s. 627-629.
62 Tamtéz.

6 BELOHLAVEK, 2008. s. 15-17.
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jejich seberealizaci a rozvoji v silnych strankach. Je také tfeba nahlizet na kazdou osobu
t'64

individualng, znat jeji motivaci, tymovou roli a dle toho s ni pracova
Spravnou prezentaci a komunikaci spolecnych vizi acili lze dosahnout vyssi
angazovanosti kazdého clena. Tato predstava budouciho zadouciho stavu musi byt
konkrétni a idealné i emotivni. Pfi pouziti efektivnich metod prace pak dosahneme
maximalniho vyuziti potencialu tymu.%

Paklize stavajici tym na ukol nestaci, je mozné, dle potfeb zadani, sestavit tym novy.
To ovSem neni vzdy pristupnym feSenim, a proto se hledaji dalsi cesty. Jednou z nich
muze byt stimulace stavajiciho kolektivu. Jeho zabéhlé vzorce chovani z minulosti,
které mohou bréanit splnéni cile, je tfeba identifikovat a pfekonat. Dalsi mozné feSenti je
v piipadé velmi komplexnich ukold zaclenéni prufezového tymu, ktery s ikolem
vypomiize. Diilezité je piizpisobit vedeni realné situaci, ve které tym operuje.

3.4 Teambuilding

V oblasti stavebnictvi je tfeba, k dosazeni chténého cile, soucinnosti mnoha lidi, a proto
je potfeba dat velky ddraz na vazby mezi jednotlivymi lidmi. Vybudovanim, ve v§ech
ohledech dobfe fungujiciho, tymu muze stavebni manazer docilit vétsi efektivity,
mensich ekonomickych ztrat a predchazet vétsim problémum.

K rozvoji tymu lze vedle teambuildingovych akci vyuzit i veskeré porady, pravidelna
setkdni a praci na projektech. V pripade aspésného dlouhodobého koucovani se mize
skupina posunout od direktivniho stylu pfikazovani az ke spravcovskému delegovani.®’
Aby toho opravdu bylo dosazeno, je tieba jasné urcit role v tymu tak, aby kazdy veédél,
co od koho o¢ekavat.®

Pokud chce manazer pomoci zrani tymu, muze v ramci své pracovni naplné zaujmout
i roli kouce. Kouc by nemél tidit skupinu, ale samotny proces koucovani. Tim, ze je
ale manazer zainteresovany ve fungovani tymu, je pro n¢j té€zSi plnit roli kouce.
Schopny kou¢ by se mél oprostit od internich zalezitosti a tym vést s nadhledem skrze
koud&ovaci proces. Diilezité je si ziskat diivéru tymu a nenaléhat na rychlé vysledky.%

Duvéra hraje pro spokojenost uvnitf tymu stézejni roli ajediné zklamani muze
znamenat budovani duvéry znovu od zakladi. Pivodni miry uz vSak neni mozné
dosahnout a maximalni limit se s kazdym zklamanim snizuje. Nizka mira davéry

& Tamtéz.
6 Tamtéz.
% Tamtéz.
67 MOHAUPTOVA, 2013. s. 78-87.
68 HERMOCHOVA, 2006. s. 25-28.
69 MOHAUPTOVA, 2013. s. 78-87.
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zpusobuje vySSi ostrazitost, vyssi koncentraci mysleni na sebe a to zpusobuje pokles
0

vykonu tymu.’
Paklize se manazer rozhodne svij tym koucCovat, mize mu to piinést mnoho uzitku.
Pravdépodobné u podiizenych docili vys§i zodpovédnosti, vybuduje si u nich vyssi
davéru, diky jejich zvySenym schopnostem bude moci vice delegovat a usetii mnoho
gasu. To vse piinese lepsi vysledky celého tymu.”!

Vedle reaktivniho koucovani, kdy manazer bezprostfedné reaguje na odehravajici se
situaci, at uz jde ofeSeni nastalého problému nebo ocenéni dobrého vykonu
zaméstnance, je tfeba zaradit i koucovani proaktivni, jez je soucasti planovani,
delegovani a komunikce. Kou¢ by meél umét naslouchat aznat potreby svych
podiizenych, umét klast spravné otazky a davat navrhy. Mél by poznat, Ze si se svym
prot&jskem dokonale porozumél, zvladat inspirovat i mlget, kdyz je tieba.”

Uspésny kou¢ by meél byt odvazny anebdt se otevirat inepfijemnd témata. Téz
potiebuje u koucovaného clovéka nebo skupiny ziskat oboustrannou divéru a ochotu
na sobé pracovat.”

3.5 Komunikace

Komunikace je nastrojem pro predavani informaci a nutnou podminkou pro soucinnost
v tymu, kterd je rozebrand v podkapitole Tymova prace. Aby mohl zdatné vést sviij
tym, potiebuje stavebni manazer znat formy komunikace, jejich pfednosti i nevyhody
a byt schopny je vyuzivat v riznych situacich.

Bez naslouchdni a komunikace bude tym s nejvétsi pravdépodobnosti nefunkéni. Ac
ma cCasto posledni slovo vedouci tymu, uméni komunikace je, pro spravnou funkénost
tymu, velmi dilezitou schopnosti kazdého &lena tymu.”*

Proces komunikace zacina formulovanim sdéleni autorem a konci vykladem sdéleni
pfijemcem. Na této dlouhé cesté vznikne u pivodce myslenka, ktera je tieba
zformulovat do kédu (jakdkoliv forma komunikace) a néasledné jeji poslani ptijemci.
Ten musi prenos zachytit a kodu rozumét. Pokud jsou vSechny predeslé kroky splnény,
dochazi k vylozeni zakddované myslenky. V idealnim pfipadé je pivodni sdéleni po
pfenosu pochopeno ve stejném vyznamu, ve kterém jej zamyslel pivodce.”

0 HEl}l}/IOCHQVA, 2006.s.25-28.
T KOSTAN, BELOHLAVEK, SULER, 2006. s. 647-652.

2 Tamtéz.

3 Tamtéz.

" Tymova spoluprice. Managerprofi.cz [online]. 2018, 10. srpna. [cit. 2023-04-17]. Dostupné z: Tymova
spoluprace | Manazerské dovednosti (managerprofi.cz)

5 KOSTAN, BELOHLAVEK, SULER, 2006. s. 519-522.
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Z popisu procesu komunikace vsak plyne, ze k presnému preneseni vyznamu sdéleni
nemusi dojit. Stane se tak v disledku komunikaé¢niho Sumu. Jednd se o jev, ktery brani
dokonalé distribuci ptivodni myslenky do chapani pfijemce. Sum se maze vyskytnout
v mnoha ¢astech procesu komunikace a s pfihlédnutim k cesté sdéleni do cile je jeho
vyskyt vice nez pravdépodobny. Vzniknout mize omylem, ale také umysiné za
n&jakym cilem ptivodce.”

Problém nastdva i v pfipad¢€, kdy informace putuje k pfijemci postupné skrze nékolik
kanal®, naptiklad od vrcholového managementu az po vykonné pracovniky.”” V praxi
stavebniho podniku se toto muze promitnout napiiklad pfenasenim vize vedeni velkého
korporatu az k vyrobnim délnikim. Myslenka musi jit od vedeni spole¢nosti nejdiive
pres regionalni management k niz§im manazerim, ktefi ji dale posouvaji na své
podrizené, od nichz se teprve dostava k délnikaim.

Pro uspésnou komunikaci existuji vSeobecné platné zasady:

e Vsichni Gcastnici musi byt do komunikace aktivné zapojeni. Pokud jedna strana
nemd zdjem, komunikace postrddd vyznam.

e Ob¢ strany musi umét sdélovat i naslouchat. Naslouchanim je mysleno aktivni
naslouchani, tzn. nejen slyset, ale také vnimat.’®

Sdélovani se déli do tfi kategorii. Verbalni vyjadrovani, tedy slova dana do kontextu
(vét), existuje ve formé mluvené i psané. Neverbalni vyjadrovani znamend mnoho
prvka komunikace (napt. mimika, gestikulace, hlasitost, ton feci atd.). Jeho jednotlivé
casti maji samy o sob¢ nizkou vypoveédni hodnotu, jako celek ale dokazi ukédzat celkovy
postoj Cloveka na feSené téma nebo situaci. Chovani a jednani 1ze pak spojit pojmem
¢iny.” Celkovy obraz sdéleni pak tvoii v§echny kategorie spole¢ns.

I naslouchéni se rozdéluje do tii kategorii. Nejbeznéjsi je naslouchani uSima, tedy
schopnost porozumét sloviim danym do jedine¢ného kontextu. Vnimani o¢ima sleduje
mimiku, o¢ni kontakt, gestikulaci apod. a vS§echny tyto jevy spojuje v pocit z ¢loveka,
se kterym komunikujeme. Naslouchani srdcem se snazi odhalit souvislosti, skryty
vyznam sdéleni.®

Pro fizeni lidi je komunikace naprosto nezbytna. Pro spravné fungovani pfenosu
informaci je potieba stanovit pravidla komunikace (limity, komunikac¢ni kanaly atd.)
a zabezpecit funkéni podminky pro komunikaci. Aby pfijemce sdéleni predavanou

76 Tamtéz.

7 TamtéZ.

8 VEBER, Jaromir. Management: ziklady, moderni manazerské pfistupy, vykonnost a prosperita. 2.,
aktualiz. vyd. Praha: Management Press, 2009. ISBN 978-80-7261-200-0. s. 181-184.

" Tamtéz.

80 Tamtéz.
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mySslenku pochopil, je dalezité, aby si sd€lujici myslenky urovnal, spravné pojmenoval,
vyjadioval se k véci a mluvil v souvislostech.?!

Na volbé komunika¢niho kanalu zavisi efektivita komunikace. Pro tymovou spolupraci
je nejhodnotnéjsi tzv. face to face komunikace nasledovana telefonaty a videohovory.
V jejich ptipad€ se vSak s navySujicim poctem ucastnikii zhorSuje celkovy vystup
komunikace, plati zde tedy pfima imeérnost — ¢im vice ucastnikl, tim hafe. Nejméné
efektivni je pak komunikace e-mailova a SMS.%

Obrannym valem proti nedostatkim a vaddim v komunikaci je zpétna vazba, kterou
manazer vyuziva k ujisténi, zda byla jeho slova spravné pochopena. Odpovédi typu
,fozumim® nebo ,,ano“ potvrzuji pfijem informace, nepotvrzuji vSak automaticky
spravné pochopeni. Doslovné zopakovdni informace pak ukazuje, ze ji piijemce
zaznamenal celou. Jeji spradvné pochopeni se ale ovéri az zpétnou vazbou na Grovni
vyznamu, ovéfitelnou napfiklad vykonanim piikazu. Pro dobré vysledky organizace je
velmi zasadni hodnoceni vykonu pracovniku, tedy forma zpétné vazby, kdy se vedouci
pracovnik snazi podiizenému vstépit vlastni pohled na vykon podfizeného a ocekavany
vykon jeho prace.®

Vétsina konflikth v tymu i frustrace jeho Clentl prichazi pravé ze Spatné komunikace.
Uspéné tymy v prvni fadé komunikuji rovnocenné, vsichni maji stejny prostor
i respekt, nikdo neni upozadén, ani vyzdvihovan. Vedle formalni komunikace se tym
soustfedi i na komunikaci neformalni a vzajemné tvorena pratelstvi pak ptinasi veétsi
ochotu pomoci druhému. Fungujici tymy nejenze pracuji jako skvély celek, ale
komunikuji i navenek, napfiklad s ostatnimi tymy, zdkazniky a dodavateli a tim
roz$ifuji svoji pusobnost, o cenné kontakty, i za hranice vlastniho tymu. Tymy se také
se snazi komunikovat narazové a kvalitn€. Rozlisuji Cas pro préci a porady, respektuji
soustiedénost kolegti a poznatky si nechavaji na planovana setkani, kde probiha vétsina
dillezité komunikace.3*

81 Tamtéz.

82 PENTLAND, Alex. The New Science of Buiilding Great Teams. Harvard Business Review [online].
2012, duben. [cit. 2023-04-30]. Dostupné z: https://hbr.org/2012/04/the-new-science-of-building-great-
teams

8 KOSTAN, BELOHLAVEK, SULER, 2006. s. 519-522.

8 BURKUS, David. How Great Teams Communicate. [YouTube video]. 2022, 25. &ervence. [cit. 2023-

05-05]. Dostupné z: https://www.youtube.com/watch?v=vfLYEs_cHYs&ab_channel=DavidBurkus
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4  Prace stavebniho manazera

S budovanim tymové spoluprace uzce souvisi manazerska prace. Nejinak je tomu i ve
stavebnim podniku, kde manazer navic fesi specifické situace v ndvaznosti na
pohyblivé pracovisté (staveni§t€) mnoha jeho podfizenych. V této kapitole bych rad
vymezil jeho pozici, role a ¢innosti.

4.1 Typy manaZeru

Kazdy clovék je jedineny, coz se odrazi i v manazerské praxi. Kazdy manazer pouziva
lehce odlisné techniky k vedeni tymu a dosazeni cile. K lep§imu pochopeni tymové
spolupréce je tedy dualezité vnimat i odliSnosti mezi jednotlivymi pfistupy manazera
k jejich préci.

Belbinova typologie rozeznava dva zakladni typy vudcti — formovace a koordinatora.
Kazdy typ ma své vyhody inevyhody, coz znamend, ze se vkazdém idealnim
vedoucim pracovnikovi snoubi oba dva typy vidcu, a to vzdy na zakladé dané situace.
Situaci je v tomto pfipadé myslen typ podfizenych. Na kazdého clovéka plati trochu
odligny piistup.®

Formovac je clovek, ktery dosahuje vysledki zvySenou osobni energii, rozhodnosti
a tlakem na podfizené. Dokaze vystizné formulovat zadani a pozadované vysledky,
vucéi sob€ i podfizenym je naroCny, stanovuje vysoké standardy, Casto monitoruje
plnéni ukolG aneboji se dat bezprostiedni zpétnou vazbu. Na kritiku reaguje bez
problému a hleda feSeni nedostatkti. Velmi dobfe zvlada neochotu, lenost, nezkusenost
a negativni chovani. Je tedy spiSe vhodny jako vedouci pro lidi s niz§i arovni schopnosti
nebo pracovniho nasazeni, ktefi potfebuji direktivnéjsi zpisob fizeni a vysoky stuperi
kontroly, aby se predchazelo pochybenim a prestupkiim. Takovi lidé se Casto vyznacuji
i nezkusenosti, nebo nespolehlivosti.®

Koordinator je oproti tomu osoba, ktera divétuje spolupracovnikiim, snazi se s nimi
komunikovat a motivovat je, vnima potieby i potencial svych podiizenych. Na zaklade
toho je umi skvéle presveédcit o smyslu vykondvané prace a povzbudit. Je empaticky,
nasloucha nazorim druhych a respektuje je. Vidi-li osobni pfinos jedince, pochvali ho.
Do spoluprace vtihne iindividualisty a neprubojné jedince. Zvlada také napéti,
predchazi konfliktim a snazi se jednat taktné. Jako vedouci je vhodny pro lidi na
vysoké urovni dovednosti a pracovni mordlky. Jsou to jedinci schopni, samostatni
a spolehlivi, ktefi oceni svéfenou diivéru a autonomii. Zdaleka ne vsichni jedinci ale
spadaji do téchto dvou kategorii, proto je vyvazeny piistup vedouciho pracovnika

8 BELOHLAVEK, 2008. s. 41-45.
86 Tamtéz.
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naprosto zasadni.” Tento typ je nejvhodngjsim kandidatem do pozic ve strategickém
managementu.®®

Druhym pohledem na typologii manazerd je jejich zafazeni do hierarchie podniku.
Zavedené déleni rozeznava liniové (niz$i) manazery, stfedni management
a vrcholové (top) manazery. Zpravidla plati, ze ¢im vySe se v hierarchii posouvaji, tim
mensi podet lidi se na dané urovni fizeni nachazi.®® Tato situace jde piirovnat
k pyramidg¢, kde na uplném vrcholu je jeden Clovek (napt. generalni feditel) a od n¢j se
manazerska struktura postupné vétvi az po zéklad pyramidy, kde se nachazi nejnizsi
management.

Vrcholovi
manazeri
Stredni
manazeri

Liniovi manazeri

Obrdzek 2 — Manazerska struktura, Zdroj: KOSTAN, BELOHLAVEK, SULER. Management: [co je
management, proces Fizeni, obsah rizeni, manaZerské dovednosti].

Liniovi manazeri vedou a fidi jednotlivce Ci tymy pfi plnéni jejich pracovni naplng.
Jsou kontrolou kazdodenniho chodu organizace a spojovacim mustkem ke stfednimu
managementu, ktery je jejich pfimym nadiizenym. Stfedni manazeri se staraji
ovedeni téchto nizSich manazeri atim o strategické vedeni a koordinaci. Top
manazeri jsou odpovédni za celkovy chod organizace ajeji budouci sméfovani.
Z tohoto prehledu tedy jednoznacné vyplyva, Ze top manazerovi zabere velkou Cast
prace planovani, zatimco liniovému naopak vedeni. Od velikosti organizace pak zase
odvisi to, jaké je poCetni slozeni manazert. Napfiklad u malych spolecnosti Casto tplné
odpadé stfedni management, jelikoz v malém poctu uplné€ ztraci na vyznamu. Vizi
muiize na nizké manazery prevést feditel. U velkych organizaci je naopak stfedni
a vysoky management znacné rozsahlejsi.”

U stavebnich podnikt l1ze vidét obé varianty. Zatimco na jedné strané¢ mohou firmy
zamétfené na konkrétni subdodavku vykazovat znaky malé firmy, na strané opacné
najdeme obrovské stavebni podniky, jejichz vedouci struktura je velmi rozsdhla
arozvétvena.

87 Tamtéz.

8 BELBIN, 2012.

8 KOSTAN, BELOHLAVEK, SULER, 2006. s. 9-10.
0 Tamtéz.
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4.2 Cinnosti manazera

Ke splnéni pozadovanych cilii potfebuje manazer nastroje, kterymi jich dosdhne. Volba
amira vyuziti téchto nastroji pak zalezi na pracovni situaci manazera a jeho
preferencich. Ve stavebnictvi je tfeba brat v potaz mnoho danych terming, které je tfeba
splnit, a zaroven i dilezitost koordinace prace vyrobnich pracovniki a THP
pracovnika.

Pfi vedeni afizeni se vedouci pracovnik opird o nékolik zékladnich Cinnosti, které
vyuziva v kombinaci dle svych schopnosti a moznosti k dosazeni pozadovaného cile.
Tyto Cinnosti se poté promitaji do vSech dilCich ¢asti chodu organizace. Jde
o planovani, organizovani, vedeni lidi a kontrolovani. Soubéh téchto Cinnosti zajisti
spravné urCené arozdélené ukoly a jejich prioritu. Zaroveri motivuje podfizené

a identifikuje nedostatky s cilem zlep3eni.’!

Planovani je nastrojem manazera k dosazeni chténych cilt, pfichazi s feSenim, jak se
do cile dostat.? | Pldn by mél byt co moznd nejsrozumitelnéjsi a nejjednodussi. > Od
cile se odviji plan, ktery se snazi o nalezeni nejlep§i mozné strategie k jeho dosazeni.
Ze strategie se oddeluji jednotlivé ukoly a po jejich splnéni dochazi k jejich zhodnoceni.

Pokud vysledky napliiuji parametry cile, cely proces byl uspésny.**

ol

7

kontrola

\

Obrdzek 3 — Proces zaddani ikolu, Zdroj: KOSTAN, BELOHLAVEK, SULER. Management: [co je
management, proces Fizeni, obsah Fizeni, manazerské dovednosti].

Organizovani zajistuje funkcnost celku. Ukolem manazera je sestavit takovou
organizacni strukturu, ktera bude zéakladnim stavebnim kamenem organizace,

91 KOSTAN, BELOHLAVEK, SULER, 2006. s. 7-8.
92 L INKESCHOVA, 2005. s. 57-58.

% LINKESCHOVA, 2005. s. 58.

% KOSTAN, BELOHLAVEK, SULER, 2006. s. 93-94.
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popiipadé divize ¢&i tymu.*> | Organizacni struktura umoziuje efektivni cinnost
organizace a vyuziti zdroji, sledovani aktivit organizace, pridéleni odpovédnosti za
Jednotlivé oblasti cinnosti organizace clemim a skupinam clenu, koordinaci Cinnosti
ruznych slozek organizace a riiznych oblasti Cinnosti, prizpiisobeni zménam okoli
a socidlni uspokojeni clemi, kteri pracuji v organizaci. “*°

Vedeni lidi je detailngji rozebrano v kapitole Rizeni lidskych zdrojt. Kontrolovani
pak pomaha dosahovat vysledkt. Kontrolni proces se vyznacuje nékolika provazanymi
funkcemi. Dohled skrze pravidelné kontroly hlid4, zda je dosahovan pozadovany
vykon. Srovnavani monitoruje a porovnava zjisténé odchylky od zdméru a hodnoti je.
Paklize je potifeba odchylku odstranit, tak dochazi kjeji néapravé a opatfenim
k odstranéni mozného budouciho vyskytu.®’

Vedouci pracovnik tedy nejdiive musi znat cil, ktery v rdmci planu nadefinuje v dkol.
Pracovnikovi vysvétli jeho smysl, ur¢i pravidla, vyuziti zdroji a zptisob kontroly, ktera
nasledné probiha v prubéhu vypracovani. Sesbirana data porovnava s normami
avyvozuje ztoho nasledky. Pracovniky je tfeba spravné motivovat ajit jim
prikladem.®

4.3 Pozice stavebniho manaZera v tymu

Historie fizeni vystavby saha az do starovékého Egypta ajeho monumentdlnich
pyramid. Z této doby vSak moc poznatkli neexistuje, nicméné postupem cCasu se
ukdzalo, ze stavebni manazer musi byt nejen zdatny v technologickych znalostech, ale
predevs§im také v uméni prace s lidmi. Vice nez polovinu jeho pracovni naplné totiz
zabere komunikace s lidmi. Vedouci pracovnici tak v dneSni dobé vedle stavebni
expertizy musi ovlddat i vedeni, fizeni, management a psychologii.”

Manazerska prace vychazi z principti zalozenych na praktickych zkuSenostech.
Vétsinou se nejedna o zadné novinky a manazerské techniky maze manazer dokonce
nabyt pouhou vlastni zkugenosti. Clovék nachazejici se ve vedouci pozici miize usetiit
mnoho casu, jestlize bude management studovat. I manazerskym kurzem lze totiz
predejit rok@im omyld a zkousek. %

Manazer ma tedy pomeérné narocny ukol. K jeho dosazeni mize napomoci schopnost
leadershipu (viidcovstvi), tedy uméni vést lidi. Pfikladem typickych lidri z historie
muizou byt naptiklad Napoleon, Churchill nebo H. Ford, ze kterych vyzatrovaly jejich
schopnosti na mile daleko. Od soudobé viid¢i manazerské osobnosti se ocekava, ze
bude jednat proaktivné, zvySovat pfidanou hodnotu sluzby nebo vyrobku, fidit aktivity

9% LINKESCHOVA, 2005. s. 68-70.

% KOSTAN, BELOHLAVEK, SULER, 2006. s. 113.

97 KOSTAN, BELOHLA VEK, SULER, 2006. s. 159-160.
% LINKESCHOVA, 2005. s. 53-72.

% LINKESCHOVA, 2005. s. 8-10.

100 Tamtéy.

Stranka 30 z 75



a vykonnost druhych a pozitivné vnimat znalosti, zmény a riziko.'°! Lidr je vedouci
pracovnik, pro kterého lidi chtéji pracovat. Tym spojuje, inspiruje a dava mu
spolec¢ny smysl. Naproti tomu si pod pojmem manazer mnoho podfizenych predstavi
&lovéka, pro kterého musi pracovat, aniz by chtéli.!?

Nejlepsi vudci se o své podiizené staraji podobné jako o svou rodinu, lidem davaji
prioritu pied Cisly av pfipadé Spatnych vysledkt radéji koucuji, nez propoustéji
a nabiraji jiné lidi. Vadcovstvi je volba, ne pozice, lidr nastavuje fungovani tymového
prostredi a jde pfikladem. Svym podfizenym nabizi vyménny obchod — obétuje pro né
mnoho a oéekava to samé nazpst.'*?

Manazerovym ukolem je wvstipit kazdému pracovnikovi zajem o co nejvetsi
zhodnocovani zdroji organizace za pomoci co nejvetsi efektivity — pfi minimalnich
nakladech hledat maximalni uzitek zdroji. S tim souvisi i fizeni aktivit a vykonnosti
druhych tak, aby doslo ke splnéni stanovenych cili organizace. ManaZzer je svym
zpusobem dirigent, jehoz ukolem je koordinovat lidské zdroje ve prospéch celé
organizace.'*

Stavebni inzenyfi Casto stoji pred volbou, zda zistat v technické roli ¢i se vrhnout na
drahu stavebniho manazera. Prace s lidmi je specifickd a intuice by kazdému méla
napoveédét, zda se na tuto pract hodi a chee ji vykondvat. Pro rozhodnuti o povyseni
existuje pro nadfizené né€kolik voditek, kterd jim feknou, zda je jejich podiizeny pro
tuto praci vhodny. Mezi tyto prednosti patii kvalitni ovladani prace s lidmi, zvladan{
organizovani projekti nebo vlastnich ukold (projektové Fizeni) a schopnost efektivni
komunikace.'%

V piipad€ povySeni pak pfichazi vyzva v podobé& adaptace na novou roli manazera.
Doposud byl stavebni inzenyr celé své studium i kariéru vzdelavan v technickych
zalezitostech a najednou se od néj ocekava vedeni lidi. Mnoho spolecnosti povysuje
zaméstnance timto zpusobem, a pfitom je neudi, jak byt schopnymi lidry, tedy umét
naslouchat, komunikovat, ddvat i pfijimat zpétnou vazbu, vést apod. Nasledkem toho

101 VEBER, 2009. s. 59-61.

102 From Civil Engineer to Manager. American Society of Civil Engineers [YouTube video]. 2018, 10.
fijna. [cit. 2023-05-05]. Dostupné z:
https://www.youtube.com/watch?v=YBOTFmVcOkQ&ab_channel=AmericanSocietyofCivilEngineers%
28ASCE%29

103 SINEK, Simon. Why good leader make you feel safe. TED [YouTube video]. 2014, 19. kvétna. [cit.
2023-05-11]. Dostupné z: https://www.youtube.com/watch?v=lmyZMtPVodoé&ab_channel=TED

104 Tamtéz.

105 From Civil Engineer to Manager. American Society of Civil Engineers [YouTube video]. 2018, 10.
fijna. [cit. 2023-05-05]. Dostupné z:
https://www.youtube.com/watch?v=YBOTFmVcOkQ&ab_channel=AmericanSocietyofCivilEngineers%
28ASCE%29
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je pak situace, kdy se povySeny clovek stavd manazerem, nikoli lidrem, jak bylo

rozvedeno diive v této kapitole.'®

V praxi je bézné, ze u vedouciho pracovnika dojde k vyhoteni a nasledné svou pozici
opousti. Faktem je, ze v dneSni dobé podstupuji lidé ve svych zaméstnanich mnohem
vice tymové prace nez kdy dfive. Pravé zvySend mira nezvladdnuté kolaborace mezi
Cleny tymu muze vést k vySe zminénému vyhoteni. Tim spiSe u manazert, ktefi nesou
zodpovédnost za cely tym.

Lze identifikovat t1 hlavni faktory, které mohou vést k vyhotfeni. Prvnim z nich je chtié¢
byt napomocny druhym, kvuli kterému lidé radi prejimaji ikoly ostatnich a tim pak
zanedbavaji ty vlastni, které se nasledné kupi a zptsobuji prehlceni. Kazdy rad prijima
ocenéni, proto jsou velmi ldkavé ukoly zabirajici malo Casu a nesouci velké uznéni.
Clovék se na nich stivd zavisly a prehlizi velké tkoly, které jsou ve skutenosti
mnohem podstatnéjsi. Velkou roli hraje i strach ze ztraty kontroly, z toho, co feknou
ostatni a také fenomén FOMO (z angl. Fear of missing out), tedy strach z toho, ze
&lovek o néco prijde.!”’

Aby stavebni manazer, na kterého je kladen vysoky tlak, obstal a nevyhotel, potfebuje
byt pozorny k chovani zminéném v pfedchozim odstavci a zaroven proti nému zameérné
bojovat. K tomu ma nékolik jednoduchych nastrojii. V prvni fadé by mél byt ztotoznény
s fikanim NE lidem a ukolim, které maji nizsi prioritu nez tkoly vlastni. Jako vedouci
by si mél byt védom moznosti delegovat, idealné spravcovskym zptsobem, a také by
m¢l strategicky zvazit vSechna pro a proti dané prilezitosti a rozpoznat, zda je prioritni

&i naopak.!%®

106 SINEK, Simon. Why Middle Management is the Hardest Job. Simon Sinek [YouTube video]. 2020,
28. unora. [cit. 2023-05-02]. Dostupné z:
https://www.youtube.com/watch?v=COW4H6jMLKg&ab_channel=SimonSinek

17 How to Be a Team Player — Without Burning Out. The Way We Work, a TED series. [ YouTube
video]. 2023, 8. biezna. [cit. 2023-04-05]. Dostupné z:

https://www.youtube.com/watch?v=8goi3 AD4RWoé&ab_channel=TED
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Soucasné trendy

Manazerské prostredi, stejné jako kazdé dalsi odvétvi, se neustdle rozviji a vyviji. To
ma za nasledek vznik novych technik, postupt a pfistupti k manazerské praci. Proto
jsou v této kapitole popsany soucasné trendy v manazerskych pfistupech.

5.1 Divéravtymu

Duvéra se u mnoha lidi vyskytuje na nejvyssSich pozicich zebticku hodnot. Zaroven
hraje zdsadni roli v mezilidskych vztazich, a to jak v rodin€, mezi prateli, tak i mezi
kolegy na pracovisti.

Duvéra vtymech hraje dulezitou roli v jejich celkovém vykonu ana mnoha
redlnych piipadech nadnérodnich imensSich spolecnosti Ize vidét, jak je pro tym
zasadni, aby si jeho ¢lenové divérovali a byli k sobé otevieni. Prohlubovanim divéry
vznika pfijemnéj§i pracovni prostiedi, kde se lidé neboji byt zranitelni a priznat svoje
pochybeni a obavy. Vsichni se tak citi bezpe¢néji a nemaji problém pozadat o pomoc,
kdyz na néco nestaci.'”

Na prikladu Navy SEALs, elitni jednotky Namotnictva Spojenych statt americkych,
Sinek vysvétluje souvislost mezi vykonem a divéryhodnosti. Velmi vykonny
pracovnik s nizkou davéryhodnosti sice jako jednotlivec vyprodukuje skvélé vysledky,
Casto ale bude tim, kdo v tymu buduje toxické prostiedi. Pravdépodobné se jedna
o Cloveéka, ktery uprednostiiuje vlastni zajmy pred tymem. Takové lidi Navy SEALs
nenabiraji. Davaji prednost lidem s vyssi duvéryhodnosti ina tkor ¢asti vykonu.
V kritické situaci je totiz potfeba védét, ze i svlj zivot mohou svéfit kolegovi vedle
sebe.!1?

Na prikladu automobilky Ford z nultych let jedenadvacatého stoleti je demonstrovan
piiklad toxického prostfedi vyS$siho managementu. Automobilka v problémech
zameéstnala nového vykonného feditele, ktery dostal za ukol situaci vyfesit. Na
pravidelnych poradach se ale zdalo vSe v naprostém poradku. Jeho podfizeni mu
neduaverovali, jelikoz si predchozi vedeni vybudovalo vypovéd'mi na hodinu atmosféru
strachu. Az dlouhodobym budovanim duveéry a otevienou komunikaci se zacala situace
obracet a krize zazehnavat.'!!

Budovani divéry je dlouhodoba zalezitost, ktera se vaze na charakter. Linkeschova
zmirtuje konto v citové bance, na které svymi ¢iny vkladame a vybirame. Méli bychom
se snazit chapat druhé, vénovat pozornost malickostem, dodrzovat zavazky a sliby,
vyjasnit si vzajemna ocekavani a projevovat osobni integritu, tedy celistvost. A to tak,

1% SINEK, Simon. Nekone¢nd hra: jak dosahnout dlouhodobého tispéchu v podnikani. Pelozil Ale$
DROBEK. V Bmg¢: Jan Melvil Publishing, 2021. Zadna velka véda, s. 100-121. ISBN 978-80-7555-136-

8

10 Tamtéz.
" Tamtéz.
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ze jedname v souladu se svymi slovy, jsme loajdlni, a to ik nepfitomnym, a také
spravedlivi. Pokud se stane, ze z pomysiného konta Cerpame, je tfeba se omluvit.
Omluva to musi byt upfimna, apfedevSim druhou stranou upiimné pochopena.
Neupiimné pochopena omluva by totiz mohla napachat jesté vice skody.!!?

V piipadé, kdy nema divéra v tymu misto, se nema cenu pokouset ani o tymovy
koucink. Dulezité je rozpoznat rozdil mezi nedivérou a nechuti spolupracovat.
Pivodce nedavéry lze vypatrat, z Cehoz vyplyva, ze pokud diavod nedaveéry vici
kolegovi nelze identifikovat, jedna se spise o neochotu spolupracovat.!''?

5.2 Smysluplnost v praci

Smyslem v fizeni organizaci se podrobné zabyva Simon Sinek, z jehoz literatury je
v této kapitole Cerpano. Na svété je mnoho lidi, ktefi se ocitaji v mnoha zivotnich rolich,
Casto i v roli lidra. Lidra organizace, zdjmové skupiny, sportovniho tymu, ale i rodiny.
A jejich vysledky se budou vcelku lisit. Ne na zakladé toho, kde ptisobi a kdo je jejich
podfizeny, ale na zakladé toho, jaké maji schopnosti a jakym zptisobem premysli.

Spolecnost Apple, bratfi Wrightové, Martin Luther King a dalsi — ani o jednom z nich
nelze fict, ze je, nebo byl, nejnadanéjsi v oboru, ma nejlepsi schopnosti, nejkvalitné;§i
produkt nebo nejvétsi zdroje. O vSech lze ale konstatovat, ze maji, nebo méli, schopnost
inspirovat druhé. Uspé&sni lidé i spole¢nosti velmi dobfe znaji své PROC a jejich ¢iny
nebo produkty (CO) jsou toho dikazem '

Simon Sinek predstavuje systém zlatého kruhu, ktery ma zaklady na zlatém fezu,
matematickém vztahu snazicim se dosahnout idealu. Krasou principu zlatého kruhu je
fakt, ze jde aplikovat v mnoha odli§nych oblastech.!!

PROC

JAK
N o

Obrdzek 4 — Zlaty kruh, Zdroj: SINEK, S. Zacnéte s proc: jak vidci osobnosti inspiruji k Ciniim

12 LINKESCHOVA, 2005. s. 109-112.

'3 MOHAUPTOVA, 2013. s. 81-82.

114 SINEK, Simon. Za¢néte s pro¢: jak vid&i osobnosti inspiruji k ¢intiim. V Brng: Jan Melvil, 2013.
Zadna velka veéda, s. 11-25. ISBN 978-80-87270-55-4.

115 SINEK, 2013. s. 49-61.
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Cely princip lze charakterizovat vySe obsazenym diagramem, ktery ma tfi vrstvy: Co,
Jak a Pro¢. At uzjsem jednotlivec nebo spolecnost, vim, CO délam. Co je muj produkt,
vystup, nebo pracovni napli. JAK znamena védét, jak délam, co délam. Jaké mam silné
stranky, pfidanou hodnotu, v &em jsem jedine¢ny atd. PROC znamena ideal,
presvéddeni a zamér, pro¢ danou véc vykonavam. Je to vyssi poslani.!!6

Dulezité je, odkud v tomto diagramu zacina Cloveék premyslet i konat. Paklize zacne
s pro¢, zna svoje smé&fovani a hlavni déivod pro danou &innost. Ciny potom jednoduse
zhmotni mySlenku. To mu dava konkurencni vyhodu nad lidmi a spolecnostmi, ktefi to
délaji obracené. Je rozdil byt firmou, ktera prodava pocitace, nebo firmou, ktera chce
premyslet odlisn€, inovacemi piijit s prijemnéjSim produktem, a proto vyrabi pocitace,
potazmo telefony, které se postupné staly nasim kazdodennim spolecnikem. Prvni
spoleénost svou piisobnost omezila na vyrobu poéitaci, druha na poslani.'!’
Vedouci pracovnik by se mél tohoto schématu drzet pfi vedeni lidi. Nejde o to dat
podfizenym jasné definovany pracovni ukol, ale vizi, davod, pro¢ pro néj pracuji. I pii
vybéru zaméstnanci je dulezité dbat na vybér takovych, ktefi souzni s vasim
sméfovanim. Nabidnout velkou penézni odménu a pfitahnout nejvétsi odborniky
v oboru nemusi znamenat automaticky uspéch. Az kdyz jim je dén cil, ke kterému
sméfovat, zacnou se veci hybat spravnym smérem a bude vznikat prospésna tymova
prace a pocit sounalezitosti. V opacném pfipadé se vytvorti jen skupina lidi, ktefi jdou
za svymi vlastnimi cili. A o synergii, v tomto pfipadé negativni, jsem napsal jednu
celou kapitolu.!''®

Za vedeni Simon Sinek povazuje vie, co je v kapitole Rizeni lidskych zdrojt shrnuto
jako vedeni afizeni neboli management.!'”  Naproti tomu viidcovstvi znamend, Ze
ostatni vas ochomé nasleduji — ne proto, ze museji nebo jsou za to placent, ale proto,
Ze chtéji. “'?° Diraz je dan na slovo chtéji. Je tfeba piesvédgit své podfizené o smyslu
jejich prace a stat se skute¢nym lidrem, nejen vedoucim.'?!

I v dnesni dob€ v mnoha situacich podnik zaplati velké objemy penézitych prostredkd,
aby ziskal nejlepsi pracovniky. Problém ale je, Ze tito lidé nastoupili do firmy jen kvili
vydélku, nikoli proto, Ze vé&ii firemnimu PROC. Takové schéma ma ale daleko
k fungovani. Naopak vytvorenim tymu podobné uvazujicich lidi, kterému dame jasny
divod jejich prace, povede ke vzniku tymové prace, soundlezitosti a posléze
fungujiciho tymu.!??

116 Tamtéz.

17 Tamtéz.

118 SINEK, 2013. s. 91-122.
119 SINEK, 2013. s. 95.

120 Tamtéz.

121 Tamtéz.

122 SINEK, 2013. s. 108.
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Ukazeme si to na jasném ptikladu: , Sir Christopher Wren, autor ndvrhu katedrdly
svatého Pavla v Londyné, se prochdzel po jejim stavenisti a ptal se délnikii, co délaji.
Prvni odpovédél, Ze otesdava kdamen. Druhy rikal, Ze vydélava penize, aby mohl zaopatrit
rodinu, treti odpovédeél, ze pomdhd stavét katedrdalu. VSichni ti stejni délnici, kazdy ale
s jinym pohledem na praci. Treti z nich znal svou roli a smysl prdce, kterou vykondval.
Byl na rozdil od prvnich dvou soucdsti néceho vétsiho nez on sam. “'*?

Lidé chodi do prace z nékolika divodu a na zakladé téchto faktorti je mozné vymezit
tfi zakladni skupiny. Pro lidi, ktefi chodi do prace pro vydélek a hlavnim cilem je
vydélat si na Zivot mimo praci, je jejich prace zaméstnanim. Odbydou si svij dil,
dostanou zaplaceno a tim to pro né konci. Velmi rozli§uji mezi pracovnim zivotem
a soukromim. Jsou to presné ti lidé, ktefi se nemohou dockat patku a proklinaji
pondélky. Zaméstnanci, pro které je prace kariérou, jsou vyrazné€ zaméfeni na stoupani
po kariérnim zebficku. Nejvétsi motivaci je pro sebe ,,vyhravat® stile lepsi postaveni
v podniku. Posledni skupina bere praci jako povolani. UZ cesta je pro né cilem, velmi
je napliiuje samotny vykon prace a jejich motivace tedy vychazi z jejich vlastnich
hodnot.!'?*

Viidce je pro tym ztélesnénim vize, Slovékem, ktery v sob& ma PROC. Je to vizionaf,
ktery vede spolecnost kuptedu. Aby se jeho vize splnila, je tfeba Cloveka, ktery v sobé
ma JAK. Ten dokaZe najit cestu, jakym zptisobem lidrovo PROC vsadit do &int a uvést
ho v praxi. Rika se, Ze vize bez cile je pouhym snénim. Proto kazdy vizionaf potiebuje
k ruce i schopného &lovéka, ktery jeho sny zhmotni. V organizaci jsou lidé typu PROC
Casto generalni feditelé, 1idé typu JAK pak feditelé jednotlivych casti podniku. Lidé
typu CO jsou klasickymi zaméstnanci vykonavajicimi tikoly nadiizenych.!?

\, Viidce zacind s PROC, sim ztélesiuje vyssi ditvod a tim ostatni inspiruje. “12°

I Jan Miihlfeit mluvi o schopnosti inspirovat svij tym. Schopnost inspirovat vychazi
z osobniho zapalu, vysS§i inspirace. Tento atribut je zasadnim faktorem v préci lidra
a predikatorem uspéchu celého tymu. Nejdiive je tieba védét, kam sméfovat, a nasledné
predat vizi celému tymu. Az posléze Ize pokracovat s plany a vykony. Spravny lidr je
motorem svého tymu asvou inspiraci jej pohani k lepSim vykonim a zaroven
spokojenosti.'?’” Takové vedeni tymu odpovida koncepci transformacniho vedeni
Bernarda M. Basse rozebraného v kapitole Rizeni lidskych zdrojg.

Pokud chce vidce dotlacit svij tym k lepSim vykonim, musi se snazit jeho Cleny co
nejcastéji dostat do tzv. , stavu flow*, stavu tvirciho vytrzeni, ktery je charakteristicky

123 LINKESCHOVA, 2005. s. 130-131.

124 MUHLFEIT, Jan a Melina COSTI. Pozitivni leader: jak energie a §tésti pohangji §pickové tymy na
cesté k tispéchu. 2. vydani. Pielozil Viktor JUREK. V Brn¢: Management Press, 2022. ISBN 978-80-
7261-593-3. s. 104-160.

125 SINEK, 2013. s. 141-151.

126 SINEK, 2013.s. 117.

127 MUHLFEIT, COSTI, 2022. s. 104-160.
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naprostym pohlcenim tkolem, kdy je ¢loveék zcela soustiedény, ¢as mu ubiha velmi
rychle a jedna myslenka ¢i ikon bez vyruseni pfimo navazuje na druhou. K podpoteni
flow napomuze udé€lovani ukolu tak, aby byly pro podiizené dostate¢nou vyzvou
a zaroveti nebyly nepiekonatelnou prekazkou. '

,, Vitddcovstvi neni povolenim délat méné; je povinnosti délat vic. ... Vedeni vyZaduje
praci. Chee Cas a energii. Ucinky nejdou vidy snadno méFit a nejsou okamzité. Vedent
Jje vidy zdvazkem k lidskym bytostem.“'*® Lidé od samého zacatku funguji na bazi
sluzby druhym. Vzajemna spoluprace za ucelem prekonani spoleénych prekazek
uvolfiuje oxytocin a biologicky sblizuje. Nejvice tym spojuji okamziky, kdy v momentu

krize jeho &lenové tdhnou za jeden provaz.'°

128 Tamtéz.

1% SINEK, Simon. Lidfi jedi posledni: pro¢ nékteré tymy drzi pohromade a jiné se rozpadaji. [Brno]: Jan
Melvil, 2015. Zadna velka véda. ISBN 978-80-87270-89-9. s. 256-257.

130 Tamtéz.
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Empiricka cast

Na teoretické znalosti otymové praci apozici stavebniho manazera pii jejim
podporovani navaze prizkum ve stavebnich podnicich zaméfujici se na tymovou
spolupréci. V dnesni dobé si i stavebni firmy uvédomuji, ze na fizeni lidskych zdroju
zalezi a snazi se tak zavadét procesy, které tymovou praci podpoii a zvysi celkové
vykony podniku. Studie se bude zabyvat zptisoby, kterymi stavebni podniky, respektive
stavebni manazefi, buduji tymovou praci, komunikaci v tymech asmysl v prici.
Zkoumat bude i soucasné trendy ve vedeni lidskych zdroja ve stavebnich podnicich.

6 Priprava prizkumu

6.1 Metodologie

Na zaklad€ ziskanych znalosti v oblasti stavebniho podniku, tymové price, vedeni
afizeni lidi a manazerské prace, ziskanych v teoretické Casti, byl sestaven dotaznik,
ktery slouzi jako nastroj pro kvantitativni vyzkum. Dotaznikového Setfeni se ucastnili
zaméstnanci oslovenych stavebnich firem a studenti Fakulty stavebni VUT v Brné
pracujici ve stavebnim sektoru. Jeho otdzky byly sestaveny tak, aby zkoumal tymovou
spolupréci ve stavebnim podniku a roli stavebniho manazera v jejim rozvoji. Vystupy
jsou zpracovany do statistickych vystupt v prostfedi Microsoft Excel. Druhou c¢asti je
kvalitativni vyzkum vedeny formou strukturovanych rozhovort s vedoucimi
pracovniky tfi oslovenych stavebnich firem piasobicich nejen v Brné a jeho okoli.

Skrze stanovené hypotézy jsou vyhodnocovany vystupy dotaznikového Setfeni. Vedle
tematickych otazek jsou do dotazniku zatazeny i otazky zjistovaci, a to na pohlavi,
délku pusobnosti v podniku a vedeni lidi, které jsou pii vyhodnocovani vysledku
vyuzity k vyvozeni korelaci mezi témito parametry a odpovéd’'mi na jednotlivé otazky.
Na zavér jsou vystupy ovéfeny odpoveédmi ziskanymi z vySe zminénych fizenych
rozhovord.

Dotaznikové Setreni

Z mnoha moznych nastrojii pro vytvoreni dotaznikového Setfeni se v dnesni dob¢ zda
logické zvolit elektronickou variantu. Z mnozstvi pfipustnych serverii s moznosti
vytvorit a spravovat dotaznik jsem zvolil Google Formulafe, jelikoz s nimi mam vicero
predeslych zkuSenosti, tento nastroj dobie ovladam, zda se mi prehledny a jednoduchy
na pouziti, a to jak z pohledu mého, tak z pohledu respondentii. Dotaznik je sestaven
z otazek Ctyt hlavnich témat Gzce souvisejicich stymovou praci (Teambuilding;
Komunikace s nadfizenym; Prace v tymu; Smysl a motivace) a na zavér doplnény
zjistovacimi otazkami a dotazy pro fidici pracovniky. Priazkum je zcela anonymni
a online odkaz pro vstup do dotazniku ptikladam zde:

https://forms.ele/RmETQcssTt fRMNS5DS.

Stranka 38 z 75


https://forms.gle/RmETQcssTt

Prizkumu se celkem zuacastnilo 103 respondenti zfad zaméstnanci oslovenych
stavebnich spole¢nosti se sidlem na uzemi Ceské republiky. Cilem bylo ziskat vstupy
od zameéstnanci na hlavni pracovni pomér, ale i od pracujicich studentd Fakulty
stavebni VUT v Brn¢. Celkem se jedna o 33 Zen, 69 muzu a jednu nebindrni osobu. Na
otazky odpovidali jak novi zaméstnanci pusobici v podniku méné nez rok, tak i lidé
pracujici v dané spolecnosti vice nez deset let. 34 zcelkovych 103 dotazovanych
pracovniki pfimo fidi alesponi jednoho C¢loveéka. Vystupy jednotlivych otazek
prikladam v Pfiloze ¢.1 a vyhodnoceni v podobé tabulek a graft prikladam zde jako
online odkaz:

https://docs.google.com/spreadsheets/d/1HTP7xVrrz JG2nXsaxeW23TROpjlHRa3/e
dit?usp=share link&ouid=109703518627082821757 &rtpof=true&sd=true

6.2 Kvalitativni Setreni

Na zakladé vystupt kvantitativniho Setfeni byli, pro jeho ovéfeni, osloveni fidici
pracovnici stavebnich podnikt pasobicich v Brn€. Probéhly celkem tii strukturované
fizené rozhovory, a to v CTP, Winning Group a jedné spoleCnosti, ktera si nepieje byt
jmenovana. Jejich cilem je ovéfit analyzované vystupy kvantitativni metody a zaveéry
potvrdit, nebo vyvratit. Pfepis rozhovoru je pfilozen v Priloze ¢.2.
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7  Vyzkum

7.1 Analyza vybranych otazek dotazniku

V této kapitole budou rozebrany vystupy nékterych otazek dotaznikového Setieni, které
samy o sob¢ pfinasi dil¢i zjisténi v rdmcei tématu tymové price ve stavebnim podniku
a dopliiuji informace obsazené v hlavni ¢asti vyzkumu. Obohaceny jsou o poznatky
z fizenych rozhovora.

Otazka ¢.2 (vlakno odpovédi ,,Nemdme teambuildingové akce®):
Pral/a byste si néjaké teambuildingové akce mit?

Pral/a byste si néjaké teambuildingové akce mit?
20 odpovédi

(25 %)

Graf 1 — Chcete teambuildingové akce?, zdroj: autor

Zameéstnanci, ktefi odpoveédéli, ze se v jejich spoleCnosti teambuildingové akce
nekonaji, na Skale od jedné do deseti, vyjadrovali své prani mit ¢i nemit takové akce.
Témér polovina (40 %) o tyto akce vubec, nebo skoro vibec nestoji, Ctvrtiné je to
v podstaté jedno. Dale pak respondenti slovné dopliuji, ze takové akce nepodporuji,
protoze se chtéji vénovat vlastnim zajmim a od pracovniho prostiedi si chtéji po
skonceni pracovni doby odpocinout. Zaznéla odpovéd’, ze dany respondent nevi, o co
se jedna. Dalsi se rad¢€ji setkavaji s kolegy neformalné a neorganizované. Pokud by
vSak takové akce byly zavedeny, mély by podporovat tymového ducha.

Otazka ¢€.6 (vlakno odpovédi ,,Mame TB akce®):
Viastnimi slovy: Je néco, co byste vyzdvihl/a, nebo naopak vylepsil/a?

Vicekrat bylo zminéno, ze by se nemuselo tolik zdrojii davat na utratu za alkohol.
Zaméstnanci by radi vidé€li Iépe vymysleny samotny program, zvysili riznorodost akci
a zamefili se napfiklad na oblibené aktivity zaméstnanci. Nékomu se nelibi nadfazeny
pfistup feditele a nuceny pfistup od zaméstnanct. Vyzdvihuji naopak lepsi poznani se
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s kolegy, tymového ducha a sounalezitost a néktefi by si takovych akci prali vice.
Firmy v tomto pripadé rikaji, ze pravé sounalezitosti chtéji dosahnout. Cilem je
budovat synergii v tymech.

Otazka ¢.10:
Viastnimi slovy: Co byste vylepsil/a, nebo zménil/a? (pozn. autora: na komunikaci
s nadrizenym)

U dopliiujici otazky ke komunikaci s nadfizenym mifi nékteré z poznatkli vylozen¢ na
charakter vedoucich pracovnikt. V negativnim sméru je zminéna chaoti¢nost, pozdni
zadavani ukoli nebo namySlenost. Zmiriované je i prani na zavedeni pravidelnych
kratkych porad a lep$i systém piedavani informaci uvnitf tymu a mezi jednotlivymi
vedoucimi. Jednomu respondentovi vadi, ze se s lidmi nejednd narovinu a do Feseni
problému se zbyte¢né zapojuji i dalsi nezainteresované strany. Nékdo by si pral,
aby jej/ji vice nabddali k napravovéni vlastnich chyb.

V piipadé defektt v komunikaci uvadi Bélohlavek sedm pfi¢in vzniku komunikacniho
Sumu:

1) ,,Myslenka miize byt naivni, nelogicka, neprijatelnd pro prijemce.

2) Pri kddovani se prijemce dopousti chyb z neznalosti jazyka, opomijeni
podstatmych casti informace, zaménovdni elementii (pouZiti nesprdavnych
anglickych slov ceskym mluvcim), pouzivdni mmnohoznacnych a nejasnych
symbolu (pohyb rukou ze strany na stranu miize pro ridice znamenat jak vychyleni
vozu doprava, tak doleva).

3) Informace je vysildna prilis potichu nebo napsdna na tézko citelném papiru.

4) Zvoleny kandl neni vhodny, prenos je narusovan Sumy z prostredi.

5) Prijemce neni schopen prejimat vysilanou zprdvu, nevnima casti informace,
Spatné vidi, neslysi.

6) Prijemce prvky zprdvy chybné spojuje, organizuje a dopliuje o dalsi — smyslené
— elementy, které ve zpraveé postradd.

7) Prijemce informaci chdpe odlisné, neprijimd ji vzhledem ke svym postojum
a nazoriim. 31

Hlavné druhy bod zde md své zastoupeni v odpovédich chaotického a pozdniho

zadavani tkold, opomijeni dulezitych informaci atd.

131 KOSTAN, BELOHLAVEK, SULER, 2006. s. 521.

Stranka 41 z 75



Otazka ¢.11:
Jak velky je Vds tym?

Jak velky je Vas tym?
103 odpovédi

® 13
36,9% @ 4-7lidi
8-15 lidi
@ 16-20 lidi
® 21avice

Graf 2 — Velikost tymu respondenta, zdroj: autor

Zde ma nejvétsi zastoupeni odpoveéd’ 21 a vice. Domnivam se, ze u mnoha respondentt
mohlo dojit k zaménéni tymu a celého oddéleni, divize apod. Jak je zminéno
v podkapitole Skupina a tym, tym ma minimalné 3 lidi a idealné 5-9 Clent. PaklizZe se
bavime o poctu pies 21 lidi, pujde pravdépodobné o pracovni skupinu, tedy lidi, ktefi
na n¢jaké bazi kooperuji (predavaji si podklady apod.), nejsou vSak skuteCnym tymem.
Ve stavebnim podniku se to muze Casto promitnout do vnimani zaméstnancu
v provoznich jednotkdch apod. Celd provozni jednotka je pracovni skupina, jeji
jednotlivé dtvary pak tymy.

Otazka ¢.15:
Co je pro Vas nejvétsi motivaci ve Vasi prdaci?

Co je pro Vas nejvétsi mativaci ve Vasi praci?
103 odpovédi

Moje pracovni naplfi 60 (58,3 %)

Vydélek 67 (65 %)
Pratelsky pracovni kolektiv 74 (71,8 %)
MoZnost kariérniho postupu
Benefity
Vzdélavani i mimo akademické...
zku3enosti
schopny nadfizeny
Casova flexibilita

19 (18,4 %)
21 (20,4 %)

Qd kaZdého trochu a zaroveri a...
vysledek
od vieho zhruba rovnomérné

Graf 3 - Motivacni faktory v zaméstnani, zdroj: autor
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Respondenti méli u této otazky moznost zvolit vice odpoveédi, pri¢emz témer ti Ctvrtiny
uvedly, ze je pro né velkou motivaci pratelsky kolektiv, 50-ti a vice procentni vyskyt
jesté vykazovaly penize a pracovni napln. UZ v podkapitole Komunikace se zminuji
o dilezitosti neformalni komunikace v tymech anavozovani pratelské atmosféry.
Tymy propojené pratelskymi vztahy jsou soudrzné€jsi a kolegové jsou ochotnéjsi si
vzajemné vypomoct. V CTP se snazi vytvorfit spravnou atmosféru i na pravidelnych
poradach tak, aby se zaméstnanci nebali vyslovit své nazory a pfichazeli s vlastnimi
feSenimi. Dle nich je to lidem tfeba opakovat, vStépovat, a hlavné je to nechat d¢lat.

7.2 Analyza hypotéz

Pred zacatkem prizkumu byly stanoveny hypotézy, které bude Setfeni zkoumat. Tyto
hypotézy se snazi sledovat ulohu stavebniho manazera v budovani tymové prace na
prufezu ¢innosti a moznosti prace stavebniho manazera. V piipadé ciselného hodnoceni
otazek je Skala nastavena od 1 (nejnizsi hodnoceni) do 10 (nejvyssi hodnoceni). Pro
rozdéleni respondentii dle vnimani jednotlivych faktord na dvé skupiny bylo tfeba
stanovit hranici. Aby byly oddéleni nejspokojenéjsi zaméstnanci od zbytku, zvoleny
byly dvé nasledujici kategorie: 8-10 (spokojeni), 1-7 (méné spokojeni az nespokojent).

Prvni hypotéza zni: Kvalitni komunikace manazera k podrizenym primo ovliviiuje
spokojenost v pracovnim tymu. Tim chci sledovat, zda se uroveri komunikace
manazera ke svému tymu promita do spokojenosti celého tymu.

Spokojenost s komunikaci

Spokojenost 8-10 Spokojenost 1-7

Dulezitost komunikace s nadfizenym Zadani Ukoli  m Spoluprace v tymu

Graf 4 - Spokojenost s komunikaci manazera, zdroj: autor

Z grafu lze vycist, ze lidé, kteii vnimaji komunikaci s manaZerem lépe (8-10), hodnoti
v dalSich kritériich, jako je dulefitost komunikace s nadrizenym, zadavani nkoli
a spoluprdce v tymu, vyssimi Cisly. PredevS§im u zadavani ukoli je oproti méné
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spokojenym lidem (1-7) vidét znatelny rozdil, kde diference mezi hodnocenim obou
skupin je pro toto kritérium témert 2,5 bodu z deseti. Lze tedy vyvodit, ze zadavani, ale
i ob& zbyla hodnocena kritéria ovliviiuji hodnoceni komunikace s vedoucim.

Pokud se zaméfime na kritérium délky pasobeni v dané spolecnosti, nejspokojené;jsi
jsou lidé ve firmé pusobici 5-10 let (90,9 % této skupiny hodnotilo 8-10)
a zamé&stnanci pracujici ve spolecnosti 1-2 roky (8-10 zvolilo 85,0 % znich). Na
druhém konci nalezneme pracovniky setrvavajici ve spolecnosti 10 a vice let (jen
63,7 % z nich hodnotilo 8-10). Celkové lze fici, Ze lidé hodnoti komunikaci s manazery
velmi pozitivng, jelikoz na jednoho ¢lovéka hodnoticiho 1-7 pfipada 3,3 ¢lovéka, ktery
hodnotil 8-10. Na zavér zminim statistiku hodnoceni vedoucich pracovnikli, mezi
kterymi se 9 zcelkovych 34 nachdzi mezi hodnocenimi 1-7 (37,5 % z méné
spokojenych respondentti) a 25 hodnotilo 8-10 (31,7 % ze spokojenych). To ukazuje,
ze vzorek vedoucich je oproti celkovému vystupu skepti¢té)si.

Z ftizenych rozhovorl vyplyva, Zze je spravhd komunikace stavebniho manaZera
naprosty zdklad, jakasi alfa a omega celého fungovani pracovniho tymu. Pokud probiha
spravné, pomaha udrzet pracovniky v tempu, zajistuje spravné pochopeni zadani a je
tedy naprosto zdsadni pro fungovani procest v podniku od délnika az po vysoké vedeni.

Z odpovédi zameéstnanct 1ze vycist, ze mnoho problému vychazi z osobnosti manazera.
Neékteti zaméstnanci jsou nespokojeni s chaoti¢nosti, pozdnim zadavanim kol apod.,
jini kritizuji, Ze se s lidmi nejednd narovinu a do feSeni problému se zbytecné zapojuji
i dalsi nezainteresované strany.

Dale se zaméfuji na ucinek teambuildingli na tymovou praci ve stavebnim podniku.
Hypotéza zni: Kvalitné organizované teambuildingové akce pomahaji Kk lepsi
spolupraci v tymu. Chci tim odhalit, zda jsou teambuildingy funkcni pfi tvorbé lepsi
tymové spoluprice.

Vliv teambuildingli na spolupraci v tymu

spokojenost s TB 1-7

spokojenost s TB 8-10

6,50 7,00 7,50 8,00 8,50
spokojenost s TB 8-10 spokojenost s TB 1-7

Graf 5 - Viiv teambuildingii na spolupraci v tymu, zdroj: autor
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Zde se potvrzuje, ze lidé, kteii hodnoti teambuildingové akce lépe, jsou zdroveri
spokojenéjsi se spolupraci v jejich pracovnim tymu. Rozdil mezi dvéma skupinami
presahuje jeden bod z deseti. Celkové do skupiny 8-10 spadaji dveé tietiny respondentd,
zbyla tfetina hodnotila v rozmezi 1-7. V ramci délky pasobnosti ve spole¢nosti jsou
nejspokojenéjsi skupiny 5-10 let a méné nez rok (80,0 % a 75,0 % z respondentti téchto
skupin). Nejméné spokojend je opét skupina 10 let a vice, kde méné nez polovina této
skupiny (46,7 %) hodnotila osmickou ¢&i vy$§im hodnocenim. Zde se jesté vice
podepsalo skeptické hodnoceni vedoucich, kdy 13 lidi hodnotilo 1-7 (celkem délaji
vedouci pracovnici témer polovinu této skupiny — 46,4 %).

Firmy fikaji, ze teambuildingy zlepsuji komunitni Zivot zaméstnancti ve firme. Zaroven
je ze zkusenosti tfeba dbat na individualni potieby jednotlivych skupin zaméstnanci.
Zatimco délnici pottebuji pasivni odpocinek formou spolec¢né grilovacky apod., THP
pracovnici mnohem vice oceni aktivni teambuildingovou akci, kde bude moznost
sportovniho wvyziti, pohybovych aktivit atd. V zajmu firem je rozSifovat
teambuildingové portfolio tak, aby co nejvétsi Cast zameéstnancii méla z akce pozitivni
pocity. Utast na teambuildingovych akcich se v riznych piipadech 1isi, nicméng se
pohybuje od 2/3 zcelkového poctu po priblizn€ 90 %. Kvuli prolinajicim se
harmonogramtim zakazek je velmi #éZké usporadat akce pro velky pocet délniki,
jelikoz kdyz maji jedni prostoj, druzi pilné pracuji a naopak. Deélnici tak obcas
samovolné potadaji vlastni posezeni po praci apod.

Samotni zameéstnanci fikaji, ze se obcCas radi setkavaji samovolné€ nezéavisle na firme.
Také by si prali, aby se na alkohol vénovala mensi ¢ast zdroj nez doposud a misto toho
byly finance sméfovany na jiné aktivity. Vyzdvihuji naopak lepsi poznani se s kolegy,
tymového ducha a sounalezitost a néktefi by si takovych akei prali vice.

Tteti hypotéza se zamétuje na osobni pouta mezi ¢leny tymu. Chci vysledovat, zda jsou
zaméstnanci, ktefi se vidaji i mimo préaci a se svymi kolegy se prateli, spokojenéjsi
v jejich pracovnich tymech. Znéni je néasledujici: Zaméstnanci vidajici se i mimo
pracovni dobu jsou v pracovnich tymech spokojenéjsi.
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Spoluprace v tymu v zavislosti
na pratelskych vztazich

vidaji se nevidaji se nevidaji se, ale chtéli by

Spoluprace v tymu

Graf 6 - Pratelské vztahy mimo prdci, zdroj: autor

Graf znazornujici hodnoceni spoluprace tymu na zakladé mimopracovniho setkavani
zamestnancu stavebnich firem ukazuje, ze spoluprdci nejlépe hodnoti lidé, kteri se
nevidaji, ale chtéli by. V porovnani skupin, které se vidaji a které ne, hodnoti spolupréci
1épe skupina vidajicich se. Nejvice se touzi vidat a zaroven se je§té nevida skupina
zaméstnanych méné nez rok. Tato skupina se zaroven se svymi kolegy vida nejméné
(40 % hlasovalo, ze se nevida). Nejvice se vidaji lidé pisobici ve spoleCnosti pres 10
let (63,2 % z této skupiny). Anomdlii pak vykazuje skupina 5-10 let. Pfestoze je
nejblize skupiné 10 let a vice, vysledky vykazuje velmi podobné jako skupina novacku
nabranych pfed rokem ¢i méng, ¢imz se vymyka ocekavanim. 36,4 % lidi z této skupiny
se nevidd a 18,2 % se nevida, ale chtélo by.

Z rozhovoru vyplyva, ze firmy nemaji na setkdvani zaméstnanci mimo pracovni dobu
témer Zadny vliv. NejCastéji se stava, ze se zaméstnanci setkavaji na zakladé néjaké
spolecné charakteristiky: podobné misto bydli§té, osobni pratelstvi, spoleny zajem
(sport atd.), v ramci jedné provozni jednotky atd. Jednou z moznosti, jak se muze
promitnout pasobeni podniku do setkdvani mimo praci, jsou neformalni firemni akce
poradané pracovniky, manazery ¢i vedenim useku.

Ctvrta hypotéza zni: Kvalita zadani iikold podiizenym se promiti do jejich
spokojenosti s komunikaci s nadrizenym i spokojenosti v pracovnim tymu. Cilem
této hypotézy je odhalit, jaky vliv ma spravna komunikace nadfizeného k podtizenym
na cely chod a ndladu v jeho tymu.
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Vliv zaddvani ukold nadfizenym

Hodnoceni zadanych tkold 8-10 B Hodnoceni zadanych ukold 1-7

8,96 8,50
|

Spokojenost s komunikaci Spokojenost s tymovou spolupraci

Graf 7 - Zadavani vuikolii nadrizenym, zdroj: autor

Kvalita zadavani ukolu byla zminéna jiz u prvni hypotézy, kde se ukazalo, ze md
stéZejni roli ve vnimani podiizenych v komunikaci jejich vedoucich. To zde vidime
v levé pullce grafu. V pravé Casti se pak promitda zadavani ukolu do spokojenosti
podrizenych s tymovou praci, kde vidime velmi podobny dopad. Na jednoho
respondenta hodnoticiho od 1 do 7 pfipada 3,5 respondenta hodnoticiho 8 ¢i vice. Velka
Cast lidi tedy hodnoti zadavani ukold nadfizenymi velmi kladné. Na druhou stranu
zbytek poté vidi vétsi mezery i v dal§ich hodnocenych kritériich. Nejspokojenéjsi se
zadavanim ukolu je skupina 10 let a vice (84,2 % z této skupiny volilo 8-10). V opozici
stoji skupina 5-10 let, kde 63,6 % hodnotilo 8 ¢i vice. Velkou ¢ast skupiny 1-7 tvori
opét vedouci pracovnici (13 lidi — 56,5 % z celku).

Sprdavnou komunikaci zaddani prace manaZerem vidi firmy jako zcela zdsadni pro
splnéni zadaného ukolu. Spolecné s celkovou komunikaci ji zarazuji mezi
nejdiilezitéjsi elementy manazerské prdce. Spatné komunikované zadani pak mize
vést k postupnému vzniku neduvéry mezi vedoucim pracovnikem a podfizenymi,
nebo k hmotnym Skodam, nedodrzenym terminim apod. a tim padem k nemalym
uslym ziskim. Na zavér je tfeba fici, ze Spatné komunikované zadani neznamena pouze
$patnou formulaci, ale i jeji Spatné pochopeni. Proto je vzdy dobré, aby si ob¢ strany
vzdy ovéfily, zda si rozumi. Tedy, zda jedna slysi to, co druha fika. Zaméstnanci
zminili, ze u nékterych vedoucich dochazi k pozdnimu, nebo chaotickému zadavani

ukola, které vykonavanou praci komplikuje.

Zaméfit se chci i na vnimani smyslu v préci. Posledni hypotéza tedy zni: Zaméstnanci,
kteri si jsou védomi, v ¢em je jejich prace pro firmu nepostradatelna, jsou v tymu
spokojenéjsi. Jak uz bylo zminéno v teoretické ¢asti, znat smysl své prace, tedy rozdil
mezi tim, kdy na sebe sklddam cihly a tim, ze stavim katedralu, je pro pracovnika velky
rozdil.
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Smysl vykondvané prace

8,52

Zadani ukold Komunikace s nadfizenym Spoluprace v tymu

Jsem sivédomy 8-10 M Jsem si védomy 1-7

Graf 8 - Smysl vykondvané prdce, zdroj: autor

V otazce, zda si jsou zaméstnanci védomi smyslu/ucelu své prace, tedy ¢im jsou
pfinosni pro spolecnost, na jednoho clovéka hlasujicitho 1-7 pfipada 1,5 ¢loveka
hlasujiciho 8-10. Celkové tedy stale pfevladaji vysSsi hodnoceni, nicméné mira
zastoupeni téch nejvyssich se oproti ostatnim hypotézam viditelné snizila. Medién je 8
a aritmeticky prumér 7,4 (v porovndni s priuméry hodnoceni ostatnich dotazu 7,9-
9,4 se jednd o nejnizsi hodnotu). Poprvé je zde vidét rozdil ve vnimani muzu a Zen.
Zatimco u ostatnich vyzkumnych otdzek byl rozdil v nizsich jednotkach procent, zde
hlasovalo 8 a vice 65,2 % muzskych zastupct a jen 51,5 % z fad Zzen. Z toho vyplyva,
ze zeny vSeobecné mén¢ vnimaly smysl jejich prace. Nejlepsi vysledky nese skupina
Vice nez 10 let (84,2 % jejich ¢lent hodnotilo 8 ¢i vice). Ostatni skupiny se pohybuji
mezi 51-60 %. Sledujeme tedy dominantni postaveni nejdéle zaméstnanych vici
zbytku respondenti.

Na vnimani smyslu v prici se ndzory firem rozchdzi, ale zaroverti i doplfiuji. Na jedné
strané muzeme slysSet napt. ,, V prvni fadé penize. “ ,, U nds se chodi do prace pracovat.
ana stran¢ druhé: ,,Chceme, aby vidéli, proc¢ je jejich prace dilefita.“ Tyto véty
znazornuji raznorodost motivacnich faktori zaméstnancti stavebnich firem. Zatimco
jedna skupina chodi do prace hlavné vydélat, dals§i by rada méla i prfidanou hodnotu
v podobé smyslu. V dotaznikové otazce na nejvetsi motivacni faktory v praci zvitézila
moznost pratelsky pracovni kolektiv, trojici nejcastéjSich pak dopliuji vydélek
a naplin prace. To ukazuje, ze pracovni prostfedi i smysluplnd napli prace je pro
zaméstnance podobné dulezita jako vydélek. VSechny firmy pak zmiru;ji lidsky pfistup,
neformdlni chovani a flexibilitu jako faktor promitajici se pozitivné do prozivani
pracovniho zivota zameéstnancu.
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7.3 Dil¢i zavéry a doporuceni

Na dvod bych rad uvedl, ze prestoze u dotazniku bylo jasné napsano, zZe se jedna o zcela
anonymni §etfeni, tak mnoho lidi hodnotilo nadpfirozené vysokymi cCisly. Napftiklad
u otazky €.9 (Jak jste spokojeny/a s komunikaci s Vasim pfimym nadfizenym?) celych
38,8 % vzorku zvolilo hodnoceni 10, tedy nejlepsi moznou hodnotu na skale 1-10. Roli
muze hrat strach, Ze se vystup dostane k vedeni, a a jde o anonymni Setfeni, tak by
mohli manazefi zacit patrat po pavodci hodnoceni, popfipadé fesit hodnoceni od celého
zucastnéného kolektivu.

Zajimavé vysledky pfineslo srovnani odpovédi na zakladé pohlavi. Osobné jsem
predpokladal alespon ¢astecné odlisné vysledky, nicméné u Ctyt z péti hypotéz §lo
o pouhé niz§i jednotky procent rozdilu (1-5,5 %). Pouze u posledni z nich (smysl
v praci) je rozdil téméf patnactiprocentni.

Pfi vyhodnocovani se déale objevilo specifické postaveni dvou skupin, vedoucich
pracovnikid a nejdéle zameéstnanych lidi, které rozeberu v podkapitolach nize. Dale se
zaméfim na dal$i faktory, které vyraznéji ovliviiuji tymovou praci.

7.3.1 Lidé pracujici v podniku pres deset let

Jak bylo zminéno v pfedchozim odstavci, velmi specifické chovani projevuje skupina
pracovnikd pusobicich ve spolecCnostech 10 let a vice. Na jednu stranu maji podle
vysledka nejlepsi vhled do fungovani spolecnosti, nejlépe vidi smysl své prdace a maji
s piehledem nejlepsi pratelské vztahy na pracovisti. Na stranu druhou v mnoha
smérech vykazuji nejpesimistictéjsi vysledky ze vSech skupin rozdélenych dle délky
pusobeni ve spoleCnosti. Byvaji nejméné spokojeni s komunikaci nadiizeného
a organizaci prdce a piinosem teambuildingi. Mohlo by jit o deziluzi zpisobenou
dlouhym pasobenim v podniku a celkovym vnimanim redlné situace. Zaroven muze jit
o demotivaci, skepsi a zab&hlou rutinu.

Bylo by velmi zajimavé se zamé&fit na tuto skupinu a zkoumat jeji problematiku do vétsi
hloubky. To samé bych doporucil stavebnim podnikiim, potazmo stavebnim
manazerim. Rozhodné by se dalo stouto skupinou individualné pracovat na jeji
motivaci, napiiklad pfifazovanim dualezit€jSich roli, slozit€jSich ukola ¢i mentorovanim
sluzebn€ mladsich kolegti apod. Jelikoz tito lidé velmi dobfe vnimaji svou tlohu uvnitf
spolecnosti, bylo by nezadouci o né piijit v dasledku ztraty motivace.

7.3.2 Vedouci pracovnici

vvvvvv

odpovédi ze vSech. V porovnani s pruimérnym respondentem uvedl vedouci pracovnik
ve vétsine sledovanych skutecnosti nizsi hodnoceni. Je zde tedy predpoklad, ze kazdy
manazer bude v kritériich hodnocenych v dotazniku méné spokojeny nez pramérny
respondent. Pravdépodobné by za to mohl byt zodpoveédny jejich hlubsi vhled do
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Jungovdni celého podniku spojeny s vy$Sim tlakem na osobu stavebniho manazZera
v rameci plnéni terminii, bezpecnostnich poZadavkit apod.

V dnesni dobé je béznou praxi vedouci pracovniky naprosto ,,vytézit“ a ve chvili,
kdy uz nemaji tymu co nabidnout, je nahradit. V kratkodobém horizontu to dava
naprosty smysl, ale z dlouhodobého hlediska, paklize nevyhofi, nelze u manazera
nevidét potencialni rust.

V kapitole Prace stavebniho manaZera jsou rozebrany mozné diavody vyhofeni
stavebnich manazert, kterym by spoleCnosti mély predchazet. Dulezité uvédomeni také
vychazi z faktu, ze mnoho stavebnich manaZeru prestoupilo do své pozice 7 ryze
technického povoldni, na které byli dlouhodobé pfipravovani. O manaZerskych
technikdach maji ale minimalni povédomi, a proto je tieba vénovat péci vycviku téchto
pracovniki v manaZerském odvétvi a soft skills celkové.

Manazer ma zodpovédnost za vykon jeho tymu. M¢l by jej fidit tak, Ze naplni potencial
rovnice synergie, tedy Ze vykon celého tymu je vétsi nez soucet vykona jeho
jednotlived. Toho docili tak, ze bude dbat na spravné manazerské postupy. Velmi
dulezité je, aby byl pro tym lidrem, pro kterého bude chtit kazdy jeden Clen tymu
pracovat. Znovu uvadim citaci Simona Sineka z podkapitoly Smysluplnost v préci:
,Naproti tomu vidcovstvi znamend, Ze ostatni vds ochomé nasleduji — ne proto, Ze

museji nebo jsou za to placeni, ale proto, Ze chtéjt. “'>

7.3.3 Dalsi faktory prospéSné pro tymovou spolupraci

Z vystupu vynika i nékolik procesti, osobnich vlastnosti a skutecnosti, které bych rad
vyzdvihl a ocenil jejich pfinos pro praci stavebniho manazera.

Specidlni vysledky vykazuje proaktivita. Paklize chceme byt proaktivni, princip
pozitivni aktivity (proaktivity) fika, ze na svd rozhodnuti mame daleko vétsi vliv, neZ
si myslime. Aby to ale skutecné byla pravda, je tieba feSit problémy v okruhu svého
vlivu, tedy tam, kde realné dokazeme véci ovlivnit.!*3 Proaktivni jednani také znamend
schopnost mit vizi, hledat nové piilezitosti a na zdkladé toho pfipravovat nové projekty,
které posunou spolecnost vpred.!**

Podporovanim proaktivniho pfistupu u sebe i svych podfizenych ma stavebni manazer
moznost pfinést celkové lepsi vysledky v tymové spoluprici. Proto je tfeba stavét
a podporovat firemni kulturu, kterd md za cil proaktivitu prosazovat a motivovat
Jjednotlivé pracovniky k tomu, aby se tak sami chovali.

132 SINEK, 2013. s. 95.
133 LINKESCHOVA, 2005. s. 81-82.
134 VEBER, 2009. s. 35-40.
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Z vysledk hlavnich motivacnich faktori v dotazniku a fizenych rozhovori dale
vyplyva, ze mezi tii nejcastéjsi motivacni faktory zaradili respondenti prdtelsky
pracovni kolektiv (74 vyskytu), vydélek (67 vyskytit) a naplii prdace (60 vyskytii).
I firmy zminovaly jako hlavni faktory penize, pratelské prostfedi a smysl v praci. To
ukazuje, ze nabidka firem vesmés odrazi poptavku. Zaméstnance nestaci spravedlivé
odmeénit za vykondvanou préci, ale zarovei je tfeba jim zajistit pratelské pracovni
prostfedi (nejCastéj§i odpovéd v dotazniku), ukdzat jim smysl jejich priace a jak
zapadaji do celého firemniho kolobéhu. VSechny tyto Cinnosti jsou v kompetenci
vedouciho tymu a ac¢ by se mohly zdat jako druhotadé, tak mohou byt rozhodujicimi
faktory pro lepsi vysledky v porovndni s ostatnimi tymy. Jak uvadi Jan Miihlfeit,
zaméstnanec, ktery vidi smysluplnost své prdace a samotnd cesta (ndplii prdce) je pro
néj cil, bere svou prdaci jako povolani a pFindsi své firmé mnohem lepsi vysledky neZ
clovék, ktery jde do prace jen kviili vyplate.

Velkou pozornost je tieba vénovat zadavani ukola, které ze zkuSenosti stavebnich
firem mohou pfinaset jak negativni synergii, tak nedodrzovani termind a uslé zisky.
I dotaznikové Setfeni prokazalo, v o€ich podtizenych, vysokou dulezitost zadavani
ukolt manazerem. Diraz by se mél klast na konkrétnost a srozumitelnost zadani
a nasledné ovéfit, zda druhd strana slySela pfesné to, co manazer fekl. Nejlepsim
zpusobem ovéfeni je nechat zopakovat piijemce tkolu zadany ukol. Pokud se verze
manazera i podfizeného shoduji, je spravné zadano, pokud ne, je tfeba kol dovysvétlit
a znovu ovétit pochopeni.
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Zavér

Bakalarska prace se zabyvala tymovou spolupraci v pracovni ndplni stavebniho
manazera. Cilem bylo teoreticky vymezit téma tymové spolupriace v ¢innosti
stavebniho manazera a za pomoci vyzkumného Setfeni ve stavebnich podnicich
zanalyzovat aktudlni situaci probiraného tématu, vyvodit dil¢i zavéry a doporuceni
a posoudit jejich praktické uplatnéni ve stavebni oblasti.

V teoretické Casti jsou rozebrana vychodiska nutna pro pochopeni celkové situace, ve
které se stavebni manazer v rdmci zkoumaného tématu nachdzi. Zaméfil jsem se na
specifika stavebnictvi, teorii fizeni lidskych zdroji ve stavebnim podniku a téma
tymové spoluprice. Zaroveni jsem v praci zkoumal atributy prace stavebniho manazera
a souCasné manazerské trendy. V empirické Casti byla, za pouziti dotaznikového
Setfeni, zpracovédna studie aktudlni situace ve stavebnich podnicich v rdmci tématu
tymové spoluprdce a jeji vystupy byly ovéfeny fizenymi rozhovory s vedoucimi
pracovniky tfi stavebnich firem. Vysledky z dotaznikového Setfeni a rozhovora byly
nasledné zanalyzovany a zpracovany do dil¢ich zavéra a doporuceni.

Vyzkum ukazal, ze atributy kvalitni tymové spoluprace hraji, v oich zaméstnancu
stavebnich podnikd, kliovou roli pro pozitivni vnimani jejich povolani. Zjistény byly
znatelné rozdily ve vnimani sledovanych faktord v zavislosti na délce pusobeni
zaméstnance v podniku. Objevena byla i vychylka v hodnoceni vedoucich pracovniku,
ktefi ve vétsiné hodnocenych faktori vykazovali pesimistictéjsi hodnoty oproti zbytku
vzorku.

Terminy a stanovené cile vyviji na osobu stavebniho manazera velky tlak, a proto by
mél peclivé dbét na vlastni psychohygienu a tim predchazet vyhoteni. Ddle by se mél
manazer snazit rozvijet v manazerskych technikach, teorii fizeni a tymové spoluprace,
aby zajistil eliminaci preslapd v této oblasti a navysil tak potencial vysledkl jeho tymu.

Stavebni manazer by mél byt pro svij tym viadcem, ktery pujde piikladem, bude se
otym skuteCné starat a inspirovat jej. Jeho ukolem je v tymu zajistit souCinnost
a koordinaci a snazit se docilit synergického efektu v tymu. Zaji§t€énim vhodného
prostiedi pro rozvoj tymové spoluprace, mize manazer dosdhnout se svym tymem
vyrazn€ lepSich vysledkl, nez kdyby na tymovou praci zaneviel.

Je tfeba se vénovat iodliSnostem ve vnimani jednotlivych skupin addvat jim
individualni péci. Novacek v tymu bude mit odlisné vnimani od ¢lovéka zaméstnaného
v podniku ptes deset let. Svym podiizenym by mél manazer nazorné ukazovat cil jejich
prace ajeji smysl pro firmu. Ddle by mél byt aktivnim moderatorem komunikace
v tymu tak, aby nebyl nikdo protézovan, ani upozadovan a aby si vSichni vzijemné
naslouchali. Podiizenym by mél zadavat tkoly jasné a srozumitelné a zp€tnou vazbou
si overit vzajemné pochopeni. Cenit by mél snahu a proaktivitu a zaméstnance rad¢ji
koucovat ke zlepSeni, nez se jich v cyklech zbavovat a nahrazovat je novymi lidmi.
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Tato prace by mohla slouzit jako podklad k dalSimu vyzkumu, ktery by se naptiklad
formou diplomové prace mohl hloubgji zaméfit na skupinu vedoucich pracovnikd.
Takova prace by mohla podrobné zkoumat, jakym zplsobem se mohou starat o své
psychické zdravi a zaroven kvalitn€ vést svlj tym. Zajimavym tématem, ktery ze zavéru
této prace vychazi, je ptechod stavebniho inzenyra do pozice stavebniho manazera.
Tento proces skryva mnoho uskali, a proto by bylo vhodné zkoumat, jakym zptisobem
se s touto problematikou stavebni firmy vyporadavaji. Prace by §la také zestrucnit do
formy piirucky pro zacinajici stavebni manazery.
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TB - Teambuilding
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11 Seznam pouzitych graft

Graf 1 — Chcete teambuildingové akce?, zdroj: autor

Graf 2 — Velikost tymu respondenta, zdroj: autor

Graf 3 - Motivacni faktory v zaméstnani, zdroj: autor

Graf 4 - Spokojenost s komunikaci manazera, zdroj: autor
Graf 5 - Vliv teambuildingt na spolupraci v tymu, zdroj: autor
Graf 6 - Pratelské vztahy mimo praci, zdroj: autor

Graf 7 - Zadavani tkolt nadfizenym, zdroj: autor

Graf 8 - Smysl vykondvané price, zdroj: autor
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12 Prilohy
Priloha ¢.1 — Vystupy dotaznikového Setreni

Nize jsou uvedeny avyhodnoceny vSechny otazky dotaznikového Setfeni vcCetné
nazornych grafa. Pfi hodnoceni na $kale od jedné do deseti je 1 nejméné a 10 nejvice.
Téma ¢.1 — Teambuilding

Otazka ¢.1:
Konaji se ve vasi spole¢nosti teambuildingové akce?

Konaiji se ve vasi spolecnosti teambuildingové akce?
103 odpovédi

® Ano
® Ne

Graf 1 — Konéni TB akci, zdroj: autor

83 lidi odpovédélo, ze se teambuildingové akce v jejich spolecnosti konaji. Na zakladé
jedné z odpovédi (,,netuSim co to je ajaky to ma vyznam®), které se vyskytly
v doplriujici tfeti otazce, se domnivam, ze nektefi lidé neznaji pojem teambuilding
a proto hlasovali , Ne“. Na zakladé volby odpovédi byl kazdy presmérovan na
ptislusnou otazku.

Otazka ¢.2 (vlakno odpovédi ,,Ne“):
Pral/a byste si n¢jaké teambuildingové akce mit?

Pral/a byste si néjaké teambuildingové akce mit?
20 odpovédi

0(0‘ %) 0(0‘ %)

4 5 6

Graf 2 — Chcete TB akce?, zdroj: autor
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Na skale od jedné do deseti zde zaméstnanci firem bez teambuildingti vyjadiovali své
prani mit ¢i nemit takové akce u nich ve spoleCnosti. Zajimavé je, ze témet polovina
(40 %) o né vibec, nebo skoro viibec nestoji, ¢tvrting je to v podstaté jedno.

Otazka ¢.3 (vlakno odpovédi ,,Ne“):
Vlastnimi slovy: Které akce byste si predstavoval/a. Pokud si je nepiejete, napiste
prosim, pro¢ by neme¢ly teambuildingy probihat?

Jak uz bylo zminéno, zaznéla odpoveéd, ze dany respondent nevi, o co se jednd, jini
takové akce nepodporuji, protoze se chté€ji vénovat vlastnim zajmim a od pracovniho
prostiedi si po skonceni pracovni doby odpocinout. Nékdo se radéji setkava s kolegy
neformalné a neorganizované vedenim. Ti, co by si teambuildingy prali by chtéli akce
na podpoteni tymového ducha, sportovni a adrenalinové akce ¢i vecirky apod.

Otazka ¢.4 (vlakno odpovédi ,,Ano*):
Jak Casto se ve vasi spole¢nosti konaji teambuildingové akce/aktivity?

Jak Casto se ve vasi spolecnosti konaji teambuldingové akce/aktivity?
83 odpovédi

@ Méné nez jednou roéné

@® 1xrocné
10,8% 2x do roka
/ @ 3x doroka
,,/———-—_ @ 4x do roka
@® 5x do roka
16,9% ® 6x do roka

@ 7 avickrat roéné

12V

Graf 3 — Cetnost TB akci za rok, zdroj: autor

S prehledem nejcastéj$i moznosti je teambuilding dvakrat roén€. Nasleduje tikrat,
jednou a ctytikrat. V malém zastoupeni jsou pak vyssi poCty a jiné odpoveédi.
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Otazka ¢.5 (vlakno odpovédi ,,Ano*):
Jak jste spokojeny/a s t€émito teambuildingovymi akcemi?

Jak jste spokojeny/a s témito teambuildingovymi akcemi?
83 odpovédf

20

20
15 (18,1 %) 15 (18,1 %)

2(2.4 %)

1(1.2 %) 1(1.2%) 1(1,2%)

Graf 4 — Spokojenost s TB akcemi, zdroj: autor

P11 hodnoceni na Skale od jedné do deseti se velka vétSina pohybuje v kladné poloviné
odpoveédi, coz znaci vysokou spokojenost s teambuildingy v zapojenych spole¢nostech.

Otazka ¢.6 (vlakno odpovédi ,,Ano*):
Vlastnimi slovy: Je néco, co byste vyzdvihl/a, nebo naopak vylepsil/a?

Vicekrat bylo zminéno, ze by se nemuselo tolik zdroji davat na utratu za alkohol.
Zaméstnanci by radi vidé€li Iépe vymysleny samotny program, zvysili riznorodost akci
a zamefili se napfiklad na oblibené aktivity zaméstnanci. Nékomu se nelibi nadfazeny
pfistup feditele a nuceny pfistup od zaméstnanci. Vyzdvihuji naopak lepsi poznani se
s kolegy, tymového ducha a sounalezitost a nékteti by si takovych akei prali vice.
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Téma ¢.2 — Komunikace s nadiizenym:

Otazka ¢.7:
Jak moc je pro Vasi praci zasadni dobra komunikace s Va§im nadfizenym?

Jak moc je pro Vasi praci zdsadni dobra komunikace s Vasim nadfizenym?
103 odpovédi

60

40

28 (27,2 %)

20
10 (9,7 %)

4(3.9%)
0(o|%) 0 (0 %) o(ol%) 0(0|%) 1(1|%) 0 (0 %)

0 | |
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

Graf 5 — Dulezitost dobré komunikace s nadfizenym pro praci, zdroj: autor

Z této otazky vyplyva, ze dobrd komunikace mezi nadfizenym a podfizenym je pro
zaméstnance stavebnich podnikl zcela zasadni.

Otazka ¢.8:
Dostavate od Vaseho nadfizeného jasné a srozumitelné zadané ukoly?

Dostévate od Vaseho nadfizeného jasné a srozumitelné zadané ukoly?
103 odpovédi

30

20

12 (11,7 %)

329%) *GE2%) 3(2,9%)
0(0%)  0(0%) 1(1 %)
0 1 |
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

Graf 6 — Srozumitelnost zadanych ukolu, zdroj: autor

VétSina respondentti zaroven dostava minimalné primérné, ave vétSiné piipada
nadprimémeé, jasné zadané tikoly od nadfizeného.
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Otazka ¢.9:
Jak jste spokojeny/a s komunikaci s Vasim pfimym nadfizenym?

Jak jste spokojeny/a s komunikaci s Vasim pfimym nadfizenym?
103 odpovédf

40

30
22 (214 %)
20 17 (16,5 %)
10(9,7 %)

10
4(3,9%) S(49%) 439%)

00%)  0(0%) 1(1%)
0 [

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

Graf 7 — Spokojenost s komunikaci s nadfizenym, zdroj: autor

Spokojenost s komunikaci se také pohybuje ve velmi péknych cislech, kdy celych 40
respondentt (38,8 % vzorku) zvolilo hodnoceni 10, tedy nejlepsi moznou komunikaci.

Otazka ¢.10:
Vlastnimi slovy: Co byste vylepsil/a, nebo zménil/a?

Zde se vyskytuji rizné odpoveédi. Nékteré mifi vyloZzen€ na charakter vedoucich
pracovnikd. V negativnim sméru je zminéna chaoti¢nost, pozdni zadavani ukol nebo
namySslenost. Zmifiované je i zavedeni pravidelnych kratkych porad alepsi systém
pfedavani informaci wuvnitf tymu amezi jednotlivymi vedoucimi. Jednomu
respondentovi vadi, ze se s lidmi nejednd narovinu a do feSeni problému se zbyte¢né
zapojuji i dal§i nezainteresované strany. Nékdo by si ptal, aby jej/ji vice nabadali
k napravovani vlastnich chyb.
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Téma ¢.3 — Prdce v tymu:

Otazka ¢.11:
Jak velky je Vas tym?

Jak velky je Vas tym?
103 odpovédi

® 13
36,9% @ 4-7lidi
8-15 lidi
@ 16-20 lidi
® 21avice

Graf 8 — Velikost tymu respondenta, zdroj: autor

Zde ma nejvétsi zastoupeni odpoveéd’ 21 a vice. Domnivam se, ze u mnoha respondentt
mohlo dojit k zaménéni tymu a celého odd¢leni, divize apod.

Otazka ¢.12:
Jak jste spokojeny/a se spolupraci ve VaSem pracovnim tymu?

Jak jste spokojeny/a se spolupraci ve Vasem pracovnim tymu

103 odpovédi
40
30
24 (23,3 %)
19 (18,4 %)
20
14 (13,6 %)
10 6 (5,8 CVD) 5 (419 %)
0(0%) 0(0%) 1(1%) 0%
0 l | | l
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

Graf 9 — Spokojenost v pracovnim tymu, zdroj: autor

Opét i zde prevazuje spokojenost se spolupraci v tymu. Na rozdil od komunikace mezi
nadfizenym a podfizenym uz ovSem neni nejcastéjsi odpovédi 10, ale 8. Z toho
vyplyva, Ze pro spokojenost v pracovnim tymu nehraje kontakt s vedoucim jedinou roli.
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Otazka ¢.13:
Vidate se s kolegy i mimo pracovni prostiedi?

Vidéte se s kolegy i mimo pracovni prostiedi?
102 odpovédi

@ Ano
® Ne
Ne, ale pfalia bych si
@ Jen s n&kterymi.
@ jenom s par lidmi
@ jsem tu kratce, tak snad v budoucnu
® jen vyjimeéné
® nékdy

12 W

Graf 10 — Ptatelské vztahy na pracovisti, zdroj: autor

Témér polovina respondentd se n€jakym zpusobem vida se svymi kolegy i mimo
pracovni prostfedi, ¢ast se nevida, ale prala by si a zhruba tfetina se s kolegy nesetkava
a ani o to nema zajem. Je zde uvedeno také mnoho individualnich odpovédi.

Téma ¢.4 — Smysl a motivace:

Otazka ¢.14:
Jste si védomy/4, v ¢em je VaSe prace pro firmu nepostradatelna?

Jste si védomy/4, v €em je Vase prace pro firmu nepostradatelnd?
103 odpovédi

30
24 (23,3 %)

20

13(13.6%) 12 (1.7 %) 1 (10,7 %)

3(2,9 %)
101

Graf 11 — Smysluplnost v préci, zdroj: autor

Otazka na smysl je svymi vysledky méné jednoznacna. Odpoveédi jsou sice stale vice
v poloving 6-10, celkove jsou ale mnohem vice rozptylené a lze z nich vy¢ist, ze néktefi
moc nevédi, v ¢em presné je jejich hlavni pfinos.
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Otazka ¢.15:
Co je pro Vas nejvetsi motivaci ve Vasi praci?

Co je pro Vas nejvétsi motivaci ve Vasi praci?
103 odpovédf

Moje pracovni naplr

Vydélek

Pratelsky pracovni kolektiv
Moznost kariérniho postupu
Benefity

Vzdélavani i mimo akademické...

80 (58,3 %)
67 (65 %)
74 (71,8 %)

19 (18,4 %)
21 (20,4 %)

zkusenosti

schopny nadfizeny

Casova flexibilita

Od kazdého trochu a zaroven a...
vysledek

od vSeho zhruba rovnomérné

Graf 12 — Motivacni faktory v zaméstnani, zdroj: autor

U této otazky mohli respondenti zakliknout vice odpovédi. Téméf tfi Ctvrtiny uvedly,
ze je pro né velkou motivaci pratelsky kolektiv, nad 50 % se ocitly jes§té¢ penize
a pracovni naplii.

Zjist ovaci otazky:

Otazka ¢.16:
Vase pohlavi

Vase pohlavi
103 odpovédi

® muz
® Zena

@ nebinarni

Graf 13 — Pohlavi, zdroj: autor
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Otazka ¢.17:
Jak dlouho jste v této firme?

Jak dlouho jste v této firmé?

103 odpovédi
@ Méné nez rok
@ 1-2 roky
® 2-5et
@ 5-10 let
@ vice nez 10 let
@ dva mésice
® 17 let
Graf 14 — Délka pusobnosti v podniku, zdroj: autor
Otazka c¢.18:
Ridite 1idi?
Ridite lidi?

103 odpovédi

Graf 15 — Ridite 1idi?, zdroj: autor
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Dopliikova otdazka pro vedouci pracovniky:

Otazka ¢.19:
Kolik lidi naptfimo fidite?

Kolik lidi pfimo fidite?
34 odpovedi

® 15

® 5-10

® 1120

@ Vice nez 20

Graf 16 — Pocet podiizenych, zdroj: autor
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Priloha ¢.2 — Piepis strukturovanych rozhovoru

CTP

Téma ¢.1: Teambuildingové akce

e ZajiSt'ujete pro své zaméstnance teambuildingové akce? Jaka je pro to
hlavni motivace?

o Zajistujeme, ato ve vice urovnich. Od regionalnich, pres celorepublikové, az
po celofiremni. Cilem je lidi stmelovat a vytvafet v rdmci tymu synergie.
Poradame razné spoleCenské akce: CTFest (spoleCenska akce pro celou firmu
skrz zemé¢, kde pusobime), CTSport, rizné vecirky atd. Mame ve svych fadach
mnoho sportovci a dle toho orientujeme i teambuildingové akce. Casto se jedna
o hory, lyze, kola a dalsi. Lidé maji moznost dosahnout cile a néco zazit.

o Poradame také kombinované eventy, kterych se ucastni zaméstnanci i klienti,
dale pak teambuildingy jednotlivych regiont po CR.

o Loni jsme rozjeli i soutéz o nachozené kroky, kterou si vétSina moc oblibila.
Sledovali jsme se navzdjem skrz aplikaci a snazili se prekonat ty nejlepsi. To
podpoftilo komunitni zivot u nas ve firme. Vysledovali jsme i motivaci prekonat
sebe sama. Kazdy den, tyden posunout své hranice. Lidi méli cil a moc pékné
to fungovalo.

o Zpétna vazba se z akci ne vzdy dobfe sbira. Casto chodi samovolné ohlasy po
akci. Diky ploché firemni struktufe mame velmi dobrou komunikaci. Mnoho
lidi se tu navzajem zna. Re§ime zp&tnou vazbou osobnimi rozhovory.

Téma ¢.2: Komunikace mezi podiizenym a nadiizenym

e Jak moc je pro vasi praci dulezita spravna komunikace s podrizenymi (a
pripadné vasim nadrizenym)?

o Komunikace je zéklad. Je tfeba lidi udrzet v pracovnim tempu a nasazeni, dobie
komunikovat zad4ni, aby pochopili, co po nich chcete.

e Konaji se u vas v tymu pravidelné porady? Jakou formou probihaji?

o Ano, konaji. Jejich forma zalezi od stylu manazera. Kazdy zapojuje podtizené
jinak. Regionalni feditel tady svolava pravidelné porady co Ctrnact dni. Dfive
byly pfevazné vedené teditelem, ktery daval otazky. Dnes na nich vétSinou
nechavame niz§i manazery prezentovat svij projekt a jeho body a doptavame se.
Touto zménou jsme docilili vy$si pfipravenosti zaméstnancti na porady. Musi si
hlidat terminy, veskeré podstatné informace, feSeni situace v pripadé zadrhelu,
skluzu apod. Probihaji samoziejmé i porady vedeni. Jejich forma, pocet
ucastniki a frekvence zalezi dle tématu k feseni.

o Celkové pottebujete vytvorit prostredi, kde se lidi na poradé nebudou bat néco
fict. Rikam, e problémy jsou od toho, aby se fesili. DileZité je vytvofit spravnou
atmosféru, aby 1idé sami prichézeli s feSenimi. Lidem je to tfeba opakovat,
vstépovat a nechat je to délat.
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o Urcité je poteba davani zpétné vazby odshora dold. Nesmi se ale ani zapominat
na komunikaci odspoda nahoru. Na zakladé porad pak vydavame néapravna
opatteni.

o Probihaji i individualni porady dle potfeby. V mnoha piipadech je dulezité véci
vyftesit rychle a pruzné a necekat na naplanované porady. Kolegové bud’ ptijedou
k nam, nebo se spoji pres Teams.

o Mezi tymy se odehraje mnoho komunikace ve spolenych prostorach, nejcastéji
v kuchynice. Tam bych fekl, ze se vytesi uplné vse.

e Jakou formu zpétné vazby volite?

o Zpétnou vazbu feS§ime jen vyjimecné po ukonceni projektu. VéEtSinou se snazime
spiSe o prubéznou zpétnou vazbu. Projekty na sebe Casto ihned navazuji,
prekryvaji se atd. Pribézna zpétna vazba je pro nas tedy vyhodnéjsi variantou.

¢ Kolik lidi naprimo ridite?

o Neni realné fidit vice jak 20 lidi. Akorét je 10-15 lidi. Cim vice, tim mén& mate
prostoru vnimat vS§echny podnéty ze vSech sméru. Dulezité je, aby byli napfic¢
oddélenimi lidé spolu a slySeli zalezitosti napiic spektrem praci. Pak to v§e zacne
prorustat v jeden fungujici organismus.

Téma ¢.3: Smysl a motivace

e Jakym zpusobem motivujete zaméstnance ve vasi spolecnosti?

o 'V praxi mame vysledované, ze vétSina lidi chodi do prace skute¢né v prvni fadé
pro penize, v druhé fadé to bude pracovni prostfedi, u nékterych pak osobni
realizace vlastnich profesnich cilt. Dulezité je lidi zaangazovat do rozhodovani,
dat jim pravomoci a pocit, ze se mohou aktivné ucastnit rozhodovani.

o Razime heslo, ze do prace se chodi pracovat. Chceme, aby naplii prace nase
zaméstnance bavila. Lakame svym zptisobem na praci. CTP uz ma vybudované
jméno alidé tu mohou piijit k zajimavé a uziteéné praxi. Clovék na to ale
samoziejmé musi byt nastaveny. Mnoho lidi se na pohovoru pta ihned mezi
prvnimi vécmi na benefity, moznosti home office atd.

o Jaké mate benefity a které jsou nejvyuzivanéjsi?

o Benefity jsou unds dané vnitinim predpisem, ktery kazdorocné urCuje jejich
budget. Benefity jsou u nas dopliikem celkového prostiedi. NeSetfime na lidech,
ale zaroven je k ndm neldkdme a benefity. Snazime se jim vstipit, Ze to je odména
za dobfe odvedenou praci. Jsou to pfispévky na obédy, pripojisténi, prispévky na
tabory pro déti, pijceni sedmimistného auta na dovolenou, jazykové vzdélavani
(online i osobné), ovocny program, volna spotieba kavy atd. Podporujeme i dalsi
formy vzdélavani — MBA program, rizna individualni skoleni apod.

e Je mozné po vzajemné domluvé meénit pracovni naplii podle schopnosti
zameéstnance?

o Ano. To ichceme. Maximalné vyuzivat jejich schopnosti a vyuzit potencial
naplno.

e Jaké jsou vztahy ve vaSem pracovnim kolektivu?

o Rozhodné jsou horsi ilep§i obdobi. Momentalné mame dobudované tymy

austdlené kolektivy. Vice se setkdvaji iregionalni manazefi, coz pomohlo
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celkovému firemnimu prostiedi. Mazeme fict, ze jsme momentalné¢ dost
spokojeni.
e Davate moznost kariérniho postupu?

o lJisté, zprojektového manazera se muzete vySplhat az na feditele, takovych

piipadd tu bylo vice. Sikovnym lidem jsou v tomhle sméru dvefe oteviené.
e Odménujete zvySenim mzdy/13.platem atd.?

o Mame vypracovany bonusovy systém tak, aby byl kazdy jednotlivec
motivovany. Kdo vytvaii dobré vysledky, ma moznost i zajimavych vydelka.
Sledujeme samoziejmé tymové a firemni cile a od toho se odviji i hodnoceni
celych tyma ¢i jednotlivet.

Co délate pro zatraktivnéni pracovniho prostredi?

Bereme to jako podminky pro praci celkové. Cilem je vytvofit komfort tak, aby se lidi
mohli soustfedit na svou praci v naprostém pohodli. Zajistujeme pocitace, telefony atd.
Na VInéné se snazime udé€lat co nejpiijemné]si prostredi tak, aby tam lidi citili skvéle
a vydrzeli co nejdéle, idealné od rana do vecCera. Samoziejmeé mluvim v nadsdzce.
Snazime se zajistit obCerstveni na pracovisti a dalsi detaily.

Zarovenl razime pfistup, ze projektovy tym by mél byt v piimém kontaktu
s realizovanym projektem. Proto jsme tady v CTParku ve stavebnich burikach. Snazime
se je ale samoziejmé udrzovat, aby byly kvalitné vybavené, pro lidi pfijemné pro praci
a nevypadaly jako klasické buriky na stavbé.

Pékné kancelafe jsou pii pohovoru urcit€¢ velmi dualezity prvek prvniho dojmu na
uchazece. To je fakt, ktery je tfeba brat v potaz. Na druhou stranu Upln€ nepodporujeme
mnoho relaxa¢nich zazemi. Mame tu ale posilovnu, protoze mnoho nasich zameéstnanct
se fadi mezi aktivni sportovce a toto je pro né zajimavy benefit.

Jak se firma v poslednich letech vyviji?

Snazime se byt flexibilni, reagujeme na pozitivni i negativni stranky. Velmi dbdme na
organizaCni strukturu. Je zasadni mit dobfe poskladany tym. Kdyz nefunguje,
reorganizovat ho, preskladat, doplnit, nebo vytvofit novu pozici. V souvislosti s tim
vyhodnocujeme vykony jednotlivci. V piipadé horsich vysledkii davame moznost
uplatnéni jinde, nebo se stane, ze odchazeji Uplne.

V pruméru neustale rosteme 10 % zaméstnanci rocn€. Ani probehlé krize to nijak
neovlivnily. V tymech dochazi k pfirozenym prubéznym obnovam.

VW W

Dva roky nazpatek bylo té€zsi ziskat vhodného kandidata, dnes uz se situace na trhu
prace otaci a zacina to byt jednodussi.

Co se zménilo?
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Kandidati méli pocit, ze si mohou vybirat. Byl nedostatek lidi a firmy si dobré
zaméstnance pretahovaly na zakladé platu, coz je samoziejmé priorita ¢. 1. Dnes lidi
koukaji na stabilitu a budoucnost firmy a jejich budoucnost v ni, pak az na finance.
Mnoho firem v krizi mélo problém s financovanim energii a celkove vysSich naklada.

Jak u vas vypada fluktuace zaméstnancua?

Pohybujeme se na tirovni 20 %. Mnoho z toho ale budou zameéstnanci ve zkusebni dobg,
kteti odejdou, a pracovni poméry po vyprSeni doby urcité, Castecné také startupové
pozice pro lidi po Skole, ktefi potom pokracuji dal. Facility management také vykazuje
vysokou miru fluktuace.

Mluvil jste o ploché organizacni strukture. Mohu se zeptat, jak vypada?

Navrchu je top management, pod nim regiondlni management a jednotlivi teamleaders,
pak projektanti, projektovy manazefi atd. Plochd struktura nam zajiStuje, ze se tu
mnoho lidi navzdjem znd, na druhou stranu celé CTP ma okolo 700 zameéstnancu
a v Cesku potom n&akych 230. Tim padem je to t&Z8i a t&z§i znat kazdého. Ted uz
v podstaté nemozné.

Winning group
Téma ¢.1: Teambuildingové akce

e ZajiSt'ujete pro své zaméstnance teambuildingové akce?

o Ano, zajistujeme. Tyto akce probihaji dvakrat az cCtyfikrat rocné, pfiCemz
v covidové krizi v podstaté nebyly. Ugast se lisi akce od akce, rozhodné je oviem
vétsinova. Pohybujeme se mezi dvéma tfetinami kancelafe az devadesati
procenty.

o Jedna se bud o neformalni posezeni (Casto v né€jakém pohodovém podniku
u piva) nebo leh¢i sportovni aktivity (volejbal, squash). Obcas usporadame
i kratky vylet s ubytovanim pres noc.

o Kdyby Slo néco zménit, bylo by to vice penéz vénovanych na tyto akce. Skv¢lé
by bylo pfidat n€jakou akci navic a rozsifit portfolio nasich teambuildingt.
Poptipadé kuz zabéhlym pfidat tzv. odborny teambuilding, tedy usporadat
Sirokou prohlidku pfimo v terénu na stavbéch.

Téma ¢.2: Komunikace mezi podiizenym a nadiizenym

e Jak moc je pro vasi praci dulezita spravna komunikace s podrizenymi (a
pripadné vasim nadrizenym)?
o Naprosto zasadni, snad nejdulezitéjsi element pro fungovani tymu. Je tieba
komunikovat s podfizenymi na kazdodenni bazi. Nékdy dle potieby opravdu
intenzivné.
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e Jaké formy komunikace volite?

o Osobni, telefon, Microsoft Teams, chat, mail. Zalezi dle situace. Nejefektivnéjsi
se jevi ve vétsin€ pripadi osobni/ustni komunikace, neSvarem je naopak
nechavani papirkll s pfipominkami na stole.

o Komunikace s ¢asti zaméstnancti na home office komunikujeme se samoziejme
lisi.

e Konaji se u vas v tymu pravidelné porady?

o Konaji, vétsinou dvakrat tydné. Jsou ve vétsiné oddéleni naprosto zasadni kvuli
planovani kapacity na projektech a celkové koordinaci a chodu kancelate. Casto
se setkdva i vedeni.

e Vida se vas kolektiv i mimo pracovni dobu?

o Velmi zédlezi na jednotlivcich. Svou roli hraje kamaradstvi. Zarover se ale obCas

konaji i neoficidlni firemni akce.

Téma ¢.3: Smysl a motivace

e Jakym zpusobem motivujete zaméstnance ve vasi spolecnosti?

o Lidi motivujeme penézn€, pochvalami, teambuildingy, moznostmi dalSiho
vzdélavani, moznosti kariérniho ristu azapojenim do slozitéjSich
a zajimavéjSich projektt. Také u nds razime neformalni a lidsky pfistup.

o Jaké mate benefity a které jsou nejvyuzivanéjsi?

o Nabizime multisportku, hodiny némciny a samoziejmé i stravenkovy pausal.
Jako vyhodu mame i flexibilni pracovni dobu a placené prescasy.

e Je mozné po vzijemné domluvé ménit pracovni napli podle schopnosti
zaméstnance?

o Rozhodné ano, délame to pomérné pravidelné. Také je tu pro pestrost pracovni
naplné urcit€ moznost stidat praci na jednodussich a slozitéjSich zakéazkach.

e Jaké jsou vztahy ve vaSem pracovnim kolektivu?

o Nadprumérné, pratelska uroven, uvolnéné.

e Davate moznost kariérniho postupu?

o Ano dévame. Clovék se miZe vypracovat na tymového vedouciho, Sikovnym
svéfujeme i vedeni menSich projektt, popiipadé prestup na jiny software a tim
padem zapojeni do rozsahlejsich projektt.

o Musime fict, ze vSichni maji stejné pocateéni podminky, nicméné lidé s aktivnim
ptistupem, co se neboji udelat néco navic maji vétsi Sance. Cenime si i peclivosti,
produktivity, zodpovédnosti, pratelského pfistupu a tymového ducha.

¢ Odménujete zvySenim mzdy/13.platem atd.?

o Ano, pololetné se vyplaci prémie, cca 1/3 mési¢niho platu, dle situace se pak

pfidéluji i osobni prémie.

Nejmenovana firma

Téma ¢.1: Teambuildingové akce

e Zajistujete pro své zaméstnance teambuildingové akce?
o Ano
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o Délime je na akce pro délniky a THP pracovniky, protoze kazda tato skupina
pottebuje jiné vyziti mimo praci.

o THP pracovnici potfebuji vypnout hlavu od kazdodennich starosti a zaroven se
nebrani i sportovnimu vyziti. V praxi to probiha tak, ze obvykle dvakrat rocné,
jednou v zimé ajednou v lété, usporadame spolecnou akci (pro 250 lidi).
Hledame tedy velké spolecenské prostory. Nechceme jen posezeni s alkoholem,
v minulosti jsme napfiklad zorganizovali prohlidku vinafstvi nebo cyklovylety,
vedle toho zprostfedkovavame moznosti wellness, bowlingu, cimbélovou hudbu,
obcerstveni, cyklovylety atd. Je jen na jednotlivci, jaké vyziti si vybere. Davame
jim pom&mé volnou ruku a plno moznosti. Ugast je n&jakych 90 %, co? je velmi
hezké ¢islo vzhledem k nemocem a dal§im naléhavym davodim k netucasti. Na
formu THP teambuildingli jsme pys$ni a myslime si, ze v ramci mezi nejde
momentalné udélat vice.

o U délnikt registrujeme velky zajem o takové akce. V dobé covidu, kdy jsme méli
striktné zakazané vesSkeré takové aktivity, jsme zaregistrovali jimi samovolné
vytvorené akce po pracovni dobé. Jejich organizované teambuildingy probihaji
na vice urovnich — oblastné je to do poctu pfiblizn€ 150 délnikt (oblast Morava),
poté probihaji na urovni nékolika provoznich jednotek grilovacky a podobné
akce. Pro délniky je skvélé potkat kamarady zjinych provoznich jednotek,
protoze v ramci pracovni naplné se mockrat do roka nesetkaji. Kvuli velké
fyzické pracovni zat€zi se vétSinou jedna o rizna posezeni u grilu apod. I dnes si
délnici sami v pfipadé nahle odpadlé zakazky obcasné uspotadaji vlastni
posezeni. Kvuli asovym harmonogramum téchto zakazek je Casto velmi slozité
akce pro vice lidi zorganizovat. Ur¢ité je v tomto sméru v rdmci pravidelnosti co
zlepSovat, terminy nam ale opravdu stoji v cesté. Nicméné na zaveér je tieba fict,
Ze se neustale snazime hledat cesty, jak se nasim délnikim vice odvdécit za jejich
praci.

Téma ¢.2: Komunikace mezi podiizenym a nadiizenym

o Komunikace s podfizenymi je velmi dilezita. Je to alfa a omega a mizeme fict,
ze bez dobré komunikace to nefunguje od délnika, pres stavbyvedouciho az do
kancelafe. Spatna komunikace ma mnoho zapornych dopadi — usly zisk, a to ve
velkych cislech, a opadavani davéry v nadfizeného. Pochopeni se je velmi
zasadni pro vyvarovani se Skod a zabranéni ekonomickym dopadim.

o Komunikace u nas neni nijak nafizovana a je zodpoveédnosti kazdého vedouciho
si ji nastavit podle potieb svych i tymu.

o Komunikujeme telefonicky, osobné a pies email. Od covidu se s nami také drzi
komunikace pres Microsoft Teams, ktera v pfipadé komunikace mezi oblastmi
usetii pomé&rné dost ¢asu na cestach. Komunikaci skrz email se snazime pouzivat
co nejméng, délnici dokonce ani nemaji firemni adresy. VétSinu feSime
telefonicky ¢i osobné. Praxi se nam osvédCilo, aby se stavebni manazer
pravidelné vyskytoval na stavbé. Délnici ho pak vnimaji 1€pe, maji v né&j vétsi
divéru a Casto dochazi i k lepSimu pochopeni z obou stran.
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o Porady potadame dle potieb, dalo by se ale fict, Ze jde o pravidelnost cca jednou
tydné. Hromadu véci vyfeSime pfi objizdéni staveb pfimo na misté. Tam bereme
i zpétnou vazbu od podfizenych, jejich napady na provedeni prace, a spoleCnymi
silami se diskusi snazime dobrat idedlnimu vysledku.

o Mimo pracovni dobu se nepotkdvame pravidelng. Casto se ale setkavaji lidé
v ramci jedné provozni jednotky. Zavislé to je také od mista bydlisté. Lidé, ktefi
bydli blizko sebe, se setkéavaji Castéji a v mnoha ptipadech i s celymi rodinami.
U délniku je pak setkavani se mimo pracovni dobu hodné Casté.

Téma ¢.3: Smysl a motivace

o Nejvétsi motivace pro zaméstnance jsou, jako vSude jinde, penize. Dale ale
lakame na smyslnost prace. Chceme, aby kazdy videl smysl, proc je jeho prace
dulezita. Chceme, aby vidéli své vysledky a vzdy se snazime docilit spravného
pochopeni zadani. Zaroveii mame vlastni pravnické centrum. Rika se, Ze ve
stavebnictvi jste jednou nohou v kriminale. U nas zaméstnanci védi, ze kdyz se
néco pokazi, tak nasi pravnici udélaji vse pro to, aby to dopadlo dobfte. A to hraje
dulezitou roli v klidu v mimopracovnim zivote.

o Jako bézné benefity nabizime MultiSport kartu, mobilni telefon se SIM kartou
s vyuzitim i k osobnim ucelim a k tomu az sedm zvyhodnénych tarifti pro ¢leny
rodiny. Velkym benefitem je naSe fungovani bez pichacek. Mame jasné danou
pracovni dobu, ale nelpime na ptfesnych hodinach stravenych v kancelafi.
Zaméstnanec ma dané terminy a je jeho zodpovédnosti je dodrzet a je jen na ném,
kdy praci ud€la. Samoziejmosti jsou pak pro manazery firemni auta, notebooky
apod.

o Zaméstnancim jina pracovni mista nenabizime, spiSe jde vétSinou o zadost
zaméstnance. Stava se, ze kvuli velké zatézi stavbyvedouciho dojde k vyhoteni.
V praxi se nam stalo, ze takovy lidé rekli, ze necht&ji odchazet z firmy, ale
zaroven uz nezvladnou délat svou pozici, atak jsme jim hledali jiné misto.
Samoziejmé piekazkou je kvalifikace. Tézko pujde stavbyvedouci Cistokrevnou
ekonomickou nebo pravni praci. Pokud je ale volné ptipustné misto, radi presun
umoznime.

o Celkové mame v kolektivu korektni, velmi v pohod¢ az pratelské vztahy,
z vlastni zkuSenosti z jinych firem az nadstandardni.

o Rozhodné davame i moznost kariérniho postupu, prilezitosti ale neni pfili§
mnoho, jelikoz mame pomérné plochou organizacni strukturu. V oblasti je velky
tym, za ktery je odpovédny jeden vedouci. Pak tu jsou jesté provozni jednotky.
Vyhodou je rozhodné proaktivni jednani a zdjem o danou pozici. Neddva smysl
povySovat ¢loveka, ktery zajem nema.

o Mame zavedeny systém odmeén. Probiha néjaka rocni odmeéna a pak bonusy
z ekonomickych vysledkl staveb. Z toho vyplyva, Ze ¢im lépe je fizena zakazka
a tim mens§i usly zisk, tim spisSe si clovék dojde k bonusu.
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