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ABSTRAKT

Tato bakalarskd prace se zaméfuje na firemni kulturu a vzdélavani ve stavebnich
podnicich. V teoretické ¢asti jsou definovany klicové pojmy a koncepty, s diirazem na
jejich propojeni a vyznam pro fungovani podniku. V praktické ¢asti jsem provedla
dotaznikové Setfeni mezi zameéstnanci riznych pracovnich pozic, porovnala jsem
vysledky s prizkumem soukromé agentury a provedla jsem kvalitativni analyzu
prostfednictvim fizenych rozhovord ve tfech ¢eskych spolecnostech. Zjisténi potvrzuji,
ze firemni kultura a vzdélavani maji vyznamny vliv na spokojenost a motivaci
zaméstnancll, coz ma piimy dopad na uspésnost podniku. V zavéru predkladam névrhy
na zlepSeni a inspiraci pro podniky ve stavebnim sektoru.

KLICOVA SLOVA
Stavebni podnik, timova spoluprace, firemni kultura, vzdelavani, motivace.

ABSTRACT

This bachelor thesis focuses on corporate culture and education within construction
companies. In the theoretical part, key terms and concepts are defined, emphasizing
their interconnectedness and significance for business operations. In the practical part,
we conducted a questionnaire survey among employees in various job positions,
compared the results with a private agency survey, and carried out qualitative analysis
through guided interviews in three Czech companies. Findings confirm that corporate
culture and education significantly influence employee satisfaction and motivation,
which directly impacts business success. In conclusion, we offer suggestions for
improvement and inspiration for businesses in the construction sector.

KEYWORDS
Construction company, teamwork, corporate culture, education, motivation.
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1 Uvod

Firemna kulttra je zdkladom kazdej firmy, vratane stavebnych podnikov. Silna firemna
kultira pomaha vytvarat a udrziavat zmysel pre identitu, posilfiuje timovl pracu a
prispieva k spokojnosti zamestnancov. Predpokladame, Ze v prostredi, kde sa
zamestnanec citi dobre, je vyssia pravdepodobnost’, Ze bude dosahovat’ lepsie vysledky
a bude mat’ aj motivaciu zlepSovat’ sa na svojej pozicii.

To bol aj dovod, pre€o som si danli tému vybrala. Mala som niekol'ko skusenosti s
firemnou kultirou v stavebnych podnikoch. Az ked’ som zacala pracovat’ na pozicii,
ktora firemnu kultGru mohla pozitivne podporovat, zacala som si vSimat rdzne
nedostatky v komunikacii, motivacii zamestnancov, alebo aj v krizovom manazmente,
ked’ sa podniku nedarilo a muselo sa Setrit’ na benefitoch a vzdelavacich aktivitach vo
firme.

Vzhladom k tomu, Ze v praci travime az jednu tretinu naSho Casu, je dolezité, aby sme
sa citili spokojni a motivovani. Pofas pandémie sa tento pomer pri niektorych
profesiach este zvysil, ked'Zze sme museli pracovat z domu a prisposobit’ sa novym
podmienkam. V tomto obdobi sme si uvedomili aj dolezitost’ duSevného zdravia a
potrebu spravneho balansu medzi pracovnym a osobnym zivotom, aby sme predisli
syndromu vyhorenia.

Pandémia COVID-19 mala vyznamny vplyv na podnikovi kultiru a zdoéraznila
dolezitost’ flexibility, pohody zamestnancov a potrebu sa adaptovat’. Podniky, ktoré boli
schopné tymto vyzvam celit' a podporit’ svojich zamestnancov v tazkych casoch, mali
lepSiu poziciu na to, aby si udrzali silnu kultaru a uspeli z dlhodobého hl'adiska. Preto sa
firmy zacali viac zaujimat’ o firemn kultaru a snazili sa ju definovat’ a zlepsit.

Cielom mojej prace je analyzovat' firemnu kultiru a vzdelavanie zamestnancov v
stavebnom podniku. Teoreticka Cast’ sa zameriava na vymedzenie pojmov firemnej
kultiry a vzdelavania, definovanie a implementacia tychto konceptov v stavebnom
podniku, ako aj skiimanie roéznych pristupov a metdd vzdeldvania zamestnancov v
stavebnom priemysle.

Prakticka cast’ tejto prace bude zahiiat’ prieskumné Setrenie, ktor¢ho cielom je ziskat’
konkrétne data o firemnej kultire a vzdelavani zamestnancov vo vybranom stavebnom
podniku. Metody prieskumu zahfnaja pouzitie dotaznikového prieskumu a rozhovorov s
riadiacimi pracovnikmi firiem a d’al§ich relevantnych zdrojov informéacii. Na zaklade
ziskanych dat budu vysledky analyzované a interpretované s cielom posudit’, do ake;j
miery firemnéa kultira ovplyviiuje motivaciu zamestnancov sa vzdelavat’ a ¢i k tomu
maju zamestnanci dostatok moznosti v ramci podniku.



2 Teoreticka Cast’

V tejto kapitole sa budem venovat’ kI'a¢ovym pojmom, ktoré su dolezité pre pochopenie
pozadia celej prace. KedZe sa moja bakalarska praca zameriava na firemnu kultaru a
vzdelavanie v stavebnom podniku, bude prvym pojmom, ktory vysvetlim, definicia
stavebného podniku. Nésledne sa budem zaoberat’ pojmom firemna kultira a popiSem
jej vyznam, zédkladné znaky a vplyv na zamestnancov.

Dalej sa budem zameriavat' na $tyly riadenia a vedenia, ktoré maju vplyv na firemnu
kultru a timovu spolupracu. Vysvetlim klIicové pojmy ako su leadership, motivécia,
angazovanost’ a brainstorming.

V neposlednom rade sa budem zaoberat' vzdelavanim a jeho prepojenim s firemnou
kultiirou a motivaciou v pracovnom prostredi. Vysvetlim, aky vplyv ma vzdeldvanie na
zlepSenie firemnej kultiry a ako mdze pomoct’ zlepsit motivaciu zamestnancov.

Celkovym cielom tejto kapitoly je poskytnit' Ccitatelovi komplexné a detailné

vysvetlenie tychto pojmov, aby mal lepsi prehl'ad o tom, aky vplyv maji na firemnu
kultiru a motivaciu zamestnancov.
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2.1 Stavebny podnik

Stavebny priemysel je rozsiahlym odvetvim s mnohymi odlisSnymi oblast'ami. Napriklad
architektiira upriamuje svoju pozornost na tvorbu esteticky vkusnych, funkénych a
udrzatelnych objektov. Pri tvorbe inZinierskych stavieb si mdzeme predstavit’ vystavbu
mostov, tunelov a inych technickych konstrukcii.

Podnik predstavuje stihrn organiza¢nych jednotiek'. Konkrétne stavebné podniky tvoria
a ponukaju sluzby suvisiace so stavebnymi aktivitami, zahffiajuce projektovanie,
vystavbu, udrzbu a opravy stavebnych objektov. Tieto podniky musia mat’ vysoko
kvalifikovanych zamestnancov, ktori st odbornikmi v roznych oblastiach stavebnictva,
od architektov az po murarov a elektrikarov. Je vel'mi ddlezité, aby si vy$$i manazment
podniku uvedomoval vplyv na zamestnancov, pretoze pozitivna aktivita a spolocna vizia
je zékladom kvalitného vedenia.’

2.1.1 Styly vedenia a riadenia

Medzi riadenim a vedenim je zna¢ny rozdiel. Vo v§eobecnosti manaZér riadi ulohy a
leader vedie svoj tim. Na jednej strane k riadeniu je potrebné mat’ k dispozicii
zrucnosti technického charakteru, pri vedeni manazér vyuziva mikké zruCnosti a
nastroje na motivaciu timu k dosahovaniu skupinovych ciel'ov.

Riadenie (manazment)

Je zamerany na logicku stranku projektu, vydava prikazy a pokyny, zaobera sa tvorbou
planu a naslednym sledovanim dosahovania vysledkov pripadne riesi moznosti napravy
zistenych odchylok od povodného planu.’

Vedenie (liderstvo)
Zaobera sa predovsetkym dlhodobou viziou firmy. Podl'a D. Golemana: “Vedenie nie je
synonymom nadradenosti, ale umenim presvedcit ludi, aby spolupracovali na

dosiahnuti spoloéného ciela.” *

V cCeskom a slovenskom prostredi sa donedavna tieto pojmy nerozdel'ovali a prirad’ovali
sa len ako produkt veducich pozicii. Kazdopadne prostrednictvomrychlo sa meniaceho
prostredia v stavebnych podnikoch a na trhu celkovo, liderstvo sa dostalo viac do
popredia a zacala sa mu prikladat’ vyssia dolezitost’.’

' LINKESCHOVA, Dana. K otdzkam managementu stavebnictvi, s. 12.

2HRABINCOVA, Dagmar a LINKESCHOVA, Dana. Pravo a manazment ve stavebnictvi. s. 64.
3 LINKESCHOVA, Dana. K otdzkam managementu stavebnictvi, s. 19.

* GOLEMAN, Daniel. Emocni inteligence, s. 141

S LINKESCHOVA, Dana. K otdzkam managementu stavebnictvi, s. 20
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2.1.2 Leadership

Dobry lider sa vyznacuje mnohymi kIicovymi vlastnostami a spravanim, ktoré
pozitivne vplyvaji na jeho tim. Uvediem niekol’ko zdkladnych c¢ft, ktoré sa spajaji s
kvalitnym leadershipom:

LEADERSHIP

|
v 1 \} J

Smerovanie  Komunikacia Rozhodovanie Podpora timu

Obrazok 1 - Zakladné ¢rty kvalitného lidra, zdroj: vlastny

1. Smerovanie: Dobry lider ma jasny ciel, vie, kam chce smerovat a ako
dosiahnut’ pozadovany vysledok. Mé schopnost’ rozvijat’ a komunikovat’ viziu
do timu a motivovat’ ho k dosiahnutiu spolo¢nych ciel'ov.

2. Komunikacia: Komunikuje otvorene a efektivne. Vie naslichat’ a rozumie
potrebam svojich zamestnancov. Ocakavania komunikuje jasne a dava spétnt
vizbu a podporuje transparentni komunikaciu v podniku.

3. Rozhodovanie: Je schopny sa rozhodovat v tazkych situacidch. Vie jasne
definovat’ problémy a diskutovat’ o nich. Zhromazd'uje ddlezité informécie a
predava ich d’alej do timu.

4. Podpora timu: Pozna talenty ¢lenov svojho timu a efektivne rozdel'uje tilohy.
Navrhuje vhodné moznosti pre rozvoj jednotlivcov a poskytuje rozvoj. Jedna
férovo a predava moc 'ud’'om prostrednictvom delegovania tloh.

V kazdom pripade, Spickovi lidri st si vedomi aj svojich slabych stranok, ale
nenechavaju sa nimi zat'azovat. Su autenticki a nepredstieraju, ze st najlepsi Uplne vo
vSetkom. Prijimaji spitni vdzbu a zameriavaji sa na svoje silné stranky, ktoré
posiliuja.®

2.1.3 Krizovy vs. rozvojovy manaZment

Krizovy manazment v stavebnom podniku si mézeme predstavit pod riadenim
neoCakavanych udalosti a situdcii, ktoré by mohli mat’ negativny vplyv na €innosti a
vykonnost' firmy. Napriklad méze zahfiat’ riadenie havérii na stavbach, zmeny v
legislative alebo regulaciach, nahly pokles zdrojov, stratu klientov alebo iné podobné
krizy, ktoré by mohli mat’ vazny vplyv pre projekty alebo prevadzku celej organizacie.
Nastroje pre tento typ manaZzmentu su napriklad planovanie a priprava krizovej

¢ MUHLFEIT, Jan, COSTIL, Melina. Pozitivai leader, s. 35-49
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situacie, rychla a efektivna reakcia na krizu, koordiniciu zamestnancov a zdrojov,
riadenie komunikacie k dodéavatel'om, klientom a s verejnostou a taktiez obnovou
¢innosti po uplynuti krizy.’

Na druhej strane pri rozvojom manazmente by sa podnik zaoberal pldnovanim rozvoju a
zlepSovaniu podniku s cielom zvysit jeho konkurencieschopnost, efektivnost a
vykonnost’. Pri tomto type manazmentu sa zameriavame na vypracovanie stratégii na
rast, investicie do novych technoldgii a prostriedkov pre rozvoj, inovacie procesov a
postupov, rozvoj zamestnancov, zlepSovanie kvality prace a sluzieb, marketingové a
obchodné aktivity a iné opatrenia. Cielom je zlepsit dlhodobu vykonnost’ a uspech
podniku na trhu.®

2.1.4 Timova spolupraca

Dolezitym prvkom pre fungovanie podniku, predovsetkym stavebného, je vytvorenie
pracovnych timov. Praca v skupine je vo vicSine pripadov kl'a¢ova pre plnenie tiloh
a stanovenych ciel’ov, ktoré by pre jednotlivca boli naro¢né na rieSenie, pripadne
neuskutoCnitelné. Pracovné timy sa v podniku vyuzivaju pre rdzne typy Cinnosti, od
kazdodennej rutinnej prace az po hl'adanie rieSenia pre neo¢akavané a kritické situacie. °

Pracovné timy su zlozené z rozlicnych typov l'udi s réznymi zru¢nost’ami a odliSnymi
motivaciami. Podl'a R. Meredith Beblina optimalne zostaveny tim obsahuje 9 typov
timovych roli podl'a pristupu k praci:

a) Zdrojovy investi¢nik (Resource Investigator)
b) Spolocnik (Teamworker)

¢) Koordinator (Coordinator)

d) Vyhladavac problémov (Plant)

e) Monitorovac-hodnotitel’ (Monitor Evaluator)
f) Specialista (Specialist)

g) Implementator (Implementer)

h) Dokoncovatel’ (Completer Finisher)

1) Realista (Shaper)

NajvhodnejSie zostaveny tim je zastupeny vSetkymi typmi spominanych roli,
neznamena to vsak, ze by v time nutne muselo byt 9 T'udi. Aby sme si jednotlivé typy
roli vedeli predstavit, uvediem priklad zloZenia timu pre projekt v oblasti stavebnictva.
V time by bol potrebny architekt, obchodny zastupca, stavebny manazér, kvalifikovany
inZinier, sktseny stavebny robotnik, stavebny koordinator, vykonny pracovnik a
zastupca zakaznickeho servisu.

7 PLAMINEK, Jiti. Vedeni lidi, tymii a firem, s. 22
8 PLAMINEK, Jifi. Vedeni lidi, tymii a firem, s. 46
® LINKESCHOVA, Dana. K otdzkam managementu stavebnictvi, s. 40
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Vo vicsine pripadov ale jeden ¢len timu je schopny vykonévat’ niekol'ko typov
roli a tim moze efektivne fungovat’ v skupine troch az piatich ¢lenov. Ak niektora z roli
chyba, odraza sa to negativne na vysledkoch celého timu.'”

2.1.5 AngaZovanost’ zamestnancov

Produktom HM moZe byt zvySend angazovanost zamestnancov. Tento pojem sa
predovSetkym tyka miery zapojenia, zaujmu a ochoty zamestnancov stavebného
podniku venovat’ svoju energiu, ¢as a zdroje v praci. Angazovani zamestnanci su ti,
ktori maju pozitivny postoj k svojej praci, s motivovani a citia sa byt’ sucast’ou timu a
celej firmy. Su ochotni ist’ nad rdmec svojich povinnosti, prispiet’ k uspechom firmy a
prejavovat’ iniciativu pri rieSeni problémov na projekte ¢i v time.

Vhodnym prikladom typického angazovaného zamestnanca mdze byt stavebny inZinier,
ktory ma aktivny zaujem o projekty, na ktorych pracuje, pravidelne sa zapaja a prispieva
na timovych stretnutiach a prejavuje zdujem o nové projekty a znalosti. Ide az nad
ramec svojich povinnosti tym, Ze pontka népady na zlepSenie postupov a procesov. Tiez
sa zaujima o svojich kolegov a odovzdadva v time svoje skusenosti a poznatky
nadobudnuté z inych projektov, alebo aj inych pracovnych skusenosti z inych podnikov.
Svojim pristupom podporuje timovu spolupracu a vd’aka jeho motivacii vedia ako tim
dosiahnut’ lepsie vysledky a prispieva k tspechu celého stavebného podniku, ktorého je
sucast’'ou.

Je ale dobré si uvedomit’, Ze vo vacSine pripadov je za angazovanostou timu jeho lider.
Pokial' manazéri nie su dostatoéne angazovani ma to negativny dosah na vsetkych
¢lenov timu."!

2.1.6 Brainstorming

Pod tymto pojmom si moZeme predstavit’ kreativhu metédu stimuldcie kolektivne;
aktivity a zarovefi produktivity.'? Brainstorming mdZe byt formalny alebo neformalny
proces, ktory mdze byt pouzity v rdoznych kontextoch, ako st timové stretnutia,
pracovné skupiny, projektové rady, inovacie a tvorba stratégii. Typicky sa pozaduje, aby
Clenovia timu reSpektovali zdsadu vol'ného prispievania napadov a zdrzali sa kritiky
alebo predcasného hodnotenia pocas prebiehania brainstormingu. Neskor sa zhodnotené
napady mézu analyzovat, kriticky posudit’ a vybrat’ tie najlepsSie pre d’alSie pouZitie.

1 BELOHLAVEK, Frantigek. Jak vést sviij tym, s. 29
" MUHLFEIT, Jan, COSTI, Melina. Pozitivni leader, s. 217
2 LINKESCHOVA, Dana. K otdzkam managementu stavebnictvi, s. 133
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Mobzeme si uviest' priklad brainstormingu v stavebnom podniku na tému "zlepSenie
bezpecnosti na stavenisku":

1. Vyberieme ¢lenov timovej skupiny: zamestnancov so skiisenostami v oblasti
stavebnej praxe a projektov.

2. Stanovime a popiSeme ciel’ aktivity: V tomto pripade by i§lo o generovanie
napadov na zlepSenie bezpecnosti na stavenisku.

3. Clenovia timu zaénu spontanne prispievat’ svojimi napadmi.

4. Prikladom napadov moZe byt’: pravidelnejsie Skolenia z bezpecnosti, zvySenie
poctu dozorov na stavenisku, implementacia systému odmenovania za bezpecné
spravanie, pouzitie modernych technologii na monitorovanie staveniska.

5. Napady sa zhodnotia: timovi ¢lenovia diskutujii o potencidlnych vyhodach,
rizikach a realizovatelnosti napadov a vyberaju tie najrelevantnejsie.

6. Naplanovanuju sa d’alSie kroky: tim planuje implementéciu, pridelenie
zodpovednosti a harmonogram na zaklade vybranych napadov.

Tymto spdsobom mdze stavebnd firma efektivne vyuzit’ brainstorming na generovanie
novych napadov a rieSenie problémov tykajucich sa bezpecnosti na stavenisku. Pokial’
by tato forma nevyhovovala ¢lenom timu pre nedostatok prezentacnych schopnosti
alebo strach angazovat’ sa a prist’ s novymi ndpadmi, je mozné vyuzit' aj brainwriting.
Tato metdéda ma rovnaky koncept, 1isi sa len v tom, Ze je pisomnd. Pripadne podobne
vhodny variant pre stavebné podniky moze byt aj brainsketching, kde sa vyuziva prave
kreslenie a skicovanie."

¥ DVORAKOVA, Miroslava, 2017. Jak na brainstorming. [online], Educity.cz, Duben 2017, s. 11 [cit.
15.5.2023]. ISSN 2533-6479, dostupné z:
https://www.firemnivzdelavani.eu/ files/ugd/4cabeS 2£61b40d923¢c471¢8c4384d244911be9.pdf
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2.2 Firemna kultara

Podnikova kultiru nie je 'ahké presne definovat. V jednoduchosti vieme tento pojem
vysvetlit' frdzou “Ako to u nas funguje”. Kazdy podnik mé svoju osobiti firemnu
kultaru, ktorad vychadza hlavne z l'udi, ktori v iom pracuju. Velky vplyv na definovanie
kultiry maju leaderi timu, oddelenia alebo organizacie celkovo. Pokial’ su autenticki a
inSpirativni, ¢lenovia timu k nim vzhliadaju a st angaZzovanej$i.'* Zaroveni maji vplyv
na celkovt spokojnost’ ¢lenov skupiny v praci a je tu aj stvislost’ so spokojnostou v
osobnom Zivote.

Firemna kultira byva popisovana aj svojimi vyznamnymi kultirnymi prvkami. Naprie¢
viacerymi autormi, ktory sa venuju téme kultiirneho systému, sa tieto znaky podnikovej
kultiry moézu lisit. Podla autorky Ruazeny LukéSovej hovorime o zakladnych
presvedceniach, hodnotach, norméch, postojoch a d’alSich internych manifestoch. Tieto
prvky byvaji oznaované ako materidlne a nematerialne artefakty."

Pod materidlnymi artefaktami si moZeme predstavit’ nasledujuce priklady:

e Fyzické priestory a usporiadanie: Napriklad, pokial’ spolo¢nost’ sidli v
historickom objekte s prvkami povodnej architektiry, méze to ukazovat’ hodnoty
tradi¢nej kultary podniku.

e Produkty a sluzby: zéaroven ich graficky dizajn, kvalita a funkcie mézu
odrazat’ kulturu organizacie. Napriklad firma zamerana na ekologické produkty
moéze mat’ produkty s ekologickymi certifikatmi, ¢o signalizuje zavazok voci
prirode a samotnému Zivotnému prostrediu.

e Vyzdoba pracovnych priestorov: sposob, akym su zariadené kancelarie alebo
spolo¢né priestory organizécie, odraza jej hodnoty a preferencie, ako napriklad
otvorenost’, timovu spolupracu alebo spolo¢nu iniciativu a angazovanost’.

Pre lepsiu predstavu uvediem niekol’ko prikladov aj pre nematerialne artefakty systému
organizacie:

e Hodnoty a vizie: si dolezitymi nemateridlnymi artefaktmi, ktoré¢ mézu
ovplyviovat’ spravanie zamestnancov a rozhodovacie procesy v organizacii.
Napriklad, ak organizacia zdoraziiuje hodnoty ako etika, spolupraca a
udrzatelnost’, moze to ovplyvnit rozhodovanie a spravanie zamestnancov.

e Komunikicia: Spdsob, akym organizacia komunikuje, vratane formy a tonu,
moze ukazovat’ jej kultaru a ciel’ zdujmu. Napriklad, ak podnik uprednostituje
otvorenu a priamu komunikéciu, mdze to signalizovat’ déraz na transparentnost’.

“ MUHLFEIT, Jan, COSTL, Melina. Pozitivai leader, s. 162
'S LUKASOVA, Rizena. Organizacni kultura a jeji zména, s. 18
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e Ritualy a oslavy: napriklad celofiremné stretnutia, teambuildingy, oslavy vyroci
alebo zamestnanecké ocenenia a narodeniny, moZzu slazit’ ako nematerialne
artefakty, ktoré odrazaja hodnoty, tradicie a spdsob fungovania podniku.

e Zakaznicke sluzby a vzt’ahy: Spdsob, akym sa firma stara o klientov a ich
potreby, byva ddlezitym nemateridlnym artefaktom kultiry organizacie.
Napriklad organizacia, ktora si zaklada na vynikajucom zakaznickom servise,
moze mat’ Specifické postupy a hodnoty, ktoré sit zamerané na poskytovanie
najlepSieho mozného zazitku zdkaznikom.

e Manazérske tyly: Styly vedenia a riadenia, ktoré st uplatiiované v organizacii,
mozu byt nematerialnymi artefaktmi kultury. Napriklad organizécia, ktora
podporuje participativne rozhodovanie a otvorenti komunikaciu medzi
manazérmi a zamestnancami, méze mat’ kulturu zalozend na spolupraci a
inkluzivnom vedeni.

e Pracovny Zivot a flexibilita: Pristup organizacie k pracovnému zivotu a
flexibilnému pracovnému ¢asu moze byt’ nemateridlnym artefaktom, ktory
odraza hodnoty, akymi st rovnovédha medzi pracovnym a sukromnym Zivotom,
dovera a flexibilita. Napriklad organizécia, ktord podporuje home office alebo
iné formy flexibilného pracovného ¢asu, méze mat’ kulturu, ktora kladze déraz
na rovnovahu medzi pracovnym a sukromnym zivotom zamestnancov.

V kazdom pripade uvedené priklady nemateridlnych artefaktov organizacnej kultury st
len malou vzorkou z mnohych d’alSich moznosti. Kazd4 organizacia mé svoje vlastné
Specifické znaky, ktoré tvoria to, ¢im spolo¢nost’ Zije.'® Predovsetkym ale firmu tvoria
l'udia, ktori v organizacii pracuju a podiel’aju sa na plneni jej cielov, preto je dolezité sa
zamerat’ na ich potreby formou, akou ich vedieme k vykonu svojej prace.

2.2.1 Hodnoty a postoje v podnikovej kulture

V kultare podniku sa nachddza subor spolo¢nych hodndt, presvedCeni a spravania, ktoré
sa prejavuju v ramci organizacie a priamo ovplyviiuji rozhodovanie a spravanie
jednotlivcov a celej skupiny. '’

Hodnoty a postoje v stavebnom podniku maji zvycajne Specifické zameranie.
NajdolezitejSie hodnoty a postoje v stavebnom sektore zahfnaji bezpecnost, kvalitu a
zodpovednost’. Bezpecnost’ je prioritou vzhladom na ochranu zdravia a bezpecnosti
zamestnancov na pracovisku a minimalizovanie rizik pre klientov a verejnost.
Zameranie na kvalitu vystavby je nevyhnutné preto, aby bol vysledok v sulade so
Standardmi a technickymi normami. Zodpovednost’ je tieZ casto definovana hodnota v
stavebnej firme a definuje, Ze zamestnanci kladi doraz na spravne plnenie svojich uloh
a za dosiahnutie cielov projektov v stlade so zmluvami a dohodami.

1 LUKASOVA, Ruzena. Organizacni kultura a jeji zména, 2010, s. 18-28
" LUKASOVA, Rizena. Organizacni kultura a jeji zména, s. 21-22
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Okrem tychto kIi¢ovych hodnot a postojov, v stavebnom sektore sa zdoraziuje aj
timovd spolupraca a komunikacia, inovacia, flexibilita, transparentnost a
environmentalna udrZatelnost. Tieto hodnoty a postojové prvky su nevyhnutné pre
uspesné dokoncenie projektov, ziskanie spokojnosti zdkaznikov a pre udrzanie
konkuren¢nej pozicie na trhu. Komunikécia v rdmci timu a aj smerom k zédkaznikovi je
dodlezita, pretoze moze ovplyvnit’ priebeh projektu a jeho uspech. Stavebné podniky by
sa mali zameriavat’ na vytvorenie kultiry podniku, ktord sa zameriava na tieto hodnoty
a postojové prvky, a ktora podporuje zamestnancov pri dosahovani cielov projektov a
pri ich profesijnom raste.'®

Hodnoty a postojové prvky kultiry podniku by nemali visiet' len na stene v kancelarii
alebo sa nachadzat’ iba na webovej stranke “O nas”. Treba ich priblizit’ zamestnancom v
stavebnom podniku a idedlne ich prizvat’ uz k definovani hodnét. Vytvorenie jasnych a
transparentnych komunika¢nych kanélov, zabezpecenim adekvatneho vzdeldvania a
tréning zamestnancov moéze byt uzitocné pre prenos hodnotovych prvkov na tim.
Spidtnad vdzba a odmenovanie zamestnancov za prejavovanie hodnoét a postojovych
prvkov su dalSie dolezité prvky prendSania kultiry podniku na zamestnancov. Tieto
stratégie a techniky pomozu preniest hodnoty a postojové prvky kultary podniku na
zamestnancov a vytvorit’ kultaru, ktora podporuje efektivnu a harmonickt pracu a vyvoj
zamestnancov v stavebnom sektore.

2.2.2 Vizia a stratégia firmy

Tieto pojmy su dolezité pre uspesné fungovanie spolo¢nosti, pretoze zabezpecujl jasné
usmernenie a cielové nastavenie pre zamestnancov a manazment. Vizia predstavuje
cielovy stav podniku, ktory ma byt dosiahnuty v buduicnosti. Je obrazom toho, ¢o by
mala byt spolo¢nost’ o niekol’ko rokov a ¢o by mala dosiahnut’ svojou ¢innost'ou. Vizia
by mala byt ambicidzna, inSpirativna a motivujuca pre zamestnancov. '’

Stratégia v podniku je planom, ako sa bude spolo¢nost’ snazit’ dosiahnut’ svoju viziu.
Zahrnuje zakladné rozhodnutia o tom, ¢o spolo¢nost’ robi, akym spésobom to robi a pre
koho to robi. Strategicky plan je zvycajne rozdeleny do niekol'kych oblasti, ktoré uréuju
prioritné ciele, ktoré spolo¢nost’” chce dosiahnut' v blizkej a vzdialenej budtcnosti.
Vdaka stratégii ma spolo¢nost’ jasno v tom, ako vyuziva svoje zdroje a ako sa snazi
dosiahnut’ svoje ciele. Je potrebné ju ale kontrolovat’ a menit, pretoze prostredie, v
ktorom sa podnik nachadza, sa neustéale meni aj s potrebami konkrétnej organizacie.”

'8 SNEHOTOVA, Jitina a PRIHODOVA, Alena, 2018.. Firemni kultura - Jak na ni?. [online],
Educity.cz, jun 2018, s.14-15 [cit. 15.5.2023]. ISSN 2533-6479, dostupné z:
https://www.firemnivzdelavani.eu/_files/ugd/4ca6eS_ela7¢c9fda728499{87853b9fa3dd2d90.pdf

Y MUHLFEIT, Jan, COSTI, Melina. Pozitivni leader, s. 145-156

2 PLAMINEK, Jifi. Vedeni lidi, tymii a firem, s. 50-58
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Obrazok 2 - VSeobecné faktory ovplyviujuce organizaciu, zdroj: vlastny

Vizia a stratégia by mali byt jasné a zrozumitel'né pre vSetkych zamestnancov, aby boli
schopni prispiet’ k ich dosiahnutiu. Tieto prvky st dolezité aj pre spokojnost’ zdkaznikov
a uspesné fungovanie podniku na trhu.

2.2.3 Misia spolo¢nosti

Dalsou kl'i¢ovou sucastou firemnej kultdry je misia podniku. Je uzko prepojena s
viziou a hodnotami organizacie, ale je viditeI'na aj pre verejnost. Sumarizuje hlavny
zadmer spolocnosti a jej prinos pre klientov, zamestnancov a spolo¢nost’ ako celok. Pri
tvorbe misie si kladieme otazky ako "Pre¢o robime to, ¢o robime?", "Co chceme
dosiahnut?" a "Aky je nas prinos?". Funguje ako kotva pre stratégiu podniku a poméha
jej sa l'ahSie rozvijat. Pokial’ sa vSetci Clenovia v time zameriavaju na spolo¢nt misiu,
maju jasny ciel’ a vedia, kam smeruja. Timova misia je prejavom vazneho zavizku k
rozvijaniu, definovaniu a napliianiu spokojnej kultiry.

Misia je Casto kratke a stru¢né vyhldsenie, ktoré vystizne vystihuje ciel’ a ucel
spolo¢nosti. Musi byt jasna, zrozumitel'na a inSpirativna pre zamestnancov a dalSie
zainteresované strany. Misia spolo¢nosti by mala byt autenticka a suladna s hodnotami
a viziou spolo¢nosti.?!

Pre lepsiu predstavu uvediem niekol’ko prikladov misii roznych spolo¢nosti:

e Google: "Organizovat’ informdcie sveta a urobit’ ich univerzalne dostupnymi a
uzitoénymi."
Apple: "Vytvarat’ revolu¢né produkty, ktoré menia svet a zlepsuju zivoty l'udi."
Coca-Cola: "Osviezovat’ svet, vytvarat hodnotu a spravodlivost’ pre vSetkych
zainteresovanych."

2 MUHLFEIT, Jan, COSTI, Melina. Pozitivni leader, s. 164-168
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e McDonald's: "Ponukat’ radost’ a spokojnost’ z rychleho obcerstvenia pre nasich
zakaznikov po celom svete."

e Skanska (stavebna firma): "Vytvarat udrzate'né a inovativne rieSenia pre
budtice generacie a zlepSovat’ kvalitu zivota v komunitach, kde pdsobime."

Pre vytvorenie uspesnej misie pre konkrétnu spolo¢nost’ je zdsadné zapracovat’ aj na
osobnej misii vedenia. Preskiimat’ kolektivne silné stranky, hodnoty a hnaciu silu je
kl'icovym krokom pre najdenie skutocného “ducha” danej organizéacie. Po vytvoreni
danej misie je dolezité Zit' v sulade s ou. **

2.2.4 Motivacia

Podl'a D. Golemana, motivéacia je majstrovskd schopnost’, ktord ma vplyv na nas vykon
a dosiahnutie Zivotnych uspechov. To, ako sme zdatni vyuzit’ tito zruc¢nost, zavisi od
naSich emocii, ¢i podporuju alebo narasaji nase schopnosti mysliet, planovat’ a riesit’
problémy. »

Motivaciu mbézeme rozdelit’ na vnutornt alebo vonkajs$iu hnaciu silu, ktoré usmernuji
nasSe spravanie a zenie nas k urcitej reakcii/akcii. Kazda nasa ¢innost’ je motivovana -
stoji za tym potreba, ktord spdsobuje stav vnutorného napétia. Po uspokojeni tejto
potreby alebo motivu vznika uvolnenie vnatorného pnutia. **

V jednoduchosti si tento pojem v pracovnom prostredi mozeme vysvetlit' ako proces
pohnutia 'ud'mi smerom, ktorym chceme, a dosiahnut’ u nich pozadovanu akciu k
dosiahnutiu ciel’a.

22 MUHLFEIT, Jan, COSTI, Melina. Pozitivni leader, s. 164-168
2 GOLEMAN, Daniel. Emocni inteligence, s. 79-81
2 KOHOUTEK, Rudolf a kolektiv. Zdklady socidlni psychologie, $.58
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POTREBA AKCIA

Obrazok 3 - proces motivacie, zdroj: vlastny

Proces motivacie sa v zasade sklada z potreby, zmysluplného ciel'a a samotnej akcie pre
dosiahnutie vysledkov.” Podl'a odborne;j literatiry existuju Styri dimenzie motivaéného

systému?®:

individualny pristup (zohl'adiiujuci obavy, tizby, silné stranky a pribehy),
perspektiva (Co ndm to prinasa),

narocnost’ (vyuzivanie toho najlepsieho z nas),

diferencidcia a integracia (schopnost' rozliSovat, robit' rozdiely a zaroven
udrziavat’ vSetko dokopy).

Tieto klicové prvky ovplyviiuju motivaciu a spokojnost’ I'udi v osobnej, ale aj
pracovnej sfére. Ak st zamestnanci motivovani, majui tendenciu byt viac spokojni so

svojou pracou, ¢o méze mat pozitivny vplyv na ich vykonnost” a produktivitu.

Motivacia moze ovplyvnit' spokojnost’ zamestnanca, pretoze zamestnanci, ktori su

motivovani, maju tendenciu byt spokojnejsi so svojou pracou. K tejto t€éme vypracoval
rozsiahlu stidiu americky psycholég Abraham Maslow v roku 1943. V tejto teorii,
nazyvane] aj ako Maslowova pyramida, popisuje predpoklad, ze l'udia st ochotni
spravit pre odstranenie nedostatkov a naplnenie ich potrieb. Tento model méa 5
zakladnych kategorii potrieb, ktoré nas Zenu k ich uspokojeniu:

> AMSTRONG, Michael. How to manage people, s. 25 5
% HORNIK, Frantisek, 2022. Motivace jinak. Firemni vzdéldvani. [online], Educity.cz, Rijen 2022, s. 6
[cit. 2.4.2023]. ISSN 2533-6479, dostupné z:

https://www.firemnivzdelavani.ew/ files/ugd/4cabeS b4f35¢cc651d2412a9¢2d0da948507¢73.pdf
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Potreba
sebarealizacie

Potreba ucty
a ocenenia

Potreba lasky, prijatia,
spolupatri¢nosti

Potreba bezpecia a istoty

Fyziologické potreby

Obrazok 4 - Maslowova pyramida potrieb, zdroj: vlastny

- Fyziologické (zakladné) potreby: vzduch, voda, jedlo, teplo, strechu nad hlavou,

- Potrebu bezpecia: zdravie, bezpecné byvanie, pracu, spravodlivost’, finan¢nu
istotu a ochranu pred nebezpecenstvom,

- Socidlne potreby: priatel'stvd, partnerské vztahy, rodinné zazemie, ale aj
zaClenenie sa do socidlnej komunity a pracovnej skupiny,

- Potrebu uznania: pocit sebatcty, hrdosti, reSpektu a socidlneho uspechu a
uznania,

- Sebarealizacia: moZnost’ rozvoja, kreativity a naplneniu vlastného potencialu.?”

Tato zékladné schéma je rozsirena eSte o d’alSie potreby, po dosiahnuti tych zakladnych,
pretoze uspokojena potreba nas uz d’alej nemotivuje.”® Tieto vy$Sie potreby st zahrnuté
jednym slovom sebarealizacia v Maslowovej pyramide potrieb. Hovori sa o nich aj ako
o tzv. B-potrebach a pozostdvaju zo spravodlivosti, dobra, pravdy, slobody a krasy.”
Pojem sebarealizacia pod sebou skryva snahu dosiahnut’ sebauvedomenie, ndjst’ svoje
poslanie a naplnit’ svoj potencial. Od potrieb nachadzajucich sa pod nim v Maslowovej
pyramide sa 1iSi tym, Ze ju nie je mozné Uplne uspokojit’, pretoze hl'addme stale nové
prilezitosti pre nas dalsi rozvoj. Pokial’ si vo firme vhodné podmienky a podpora zo
strany vedenia, zamestnanci sa mézu realizovat’ a predavat’ svoje znalosti aj d’alej na

tim. *°

2.2.5 Spokojnost’ zamestnancov

Do istej miery sa tato téma prekryva s motivaciou zamestnancov. Motivacia a
spokojnost’ zamestnancov s dva dolezité aspekty zamestnaneckého spravania, ktoré su
uzko prepojené. Motivacia sa tyka sil a motivov, ktoré vedi zamestnanca k tomu, aby sa

2 MUHLFEIT, Jan, COSTL, Melina. Pozitivni leader, s. 155-158
% LINKESCHOVA, Dana. K otdzkam managementu stavebnictvi, s. 65
2 KOHOUTEK, Rudolf a kolektiv. Zdklady socidlni psychologie, s. 66
3 MUHLFEIT, Jan, COSTI, Melina. Pozitivni leader, s. 155-158
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angazoval a vykonal svoju pracu s urcitym nasadenim. Na druhej strane, spokojnost’
zamestnancov sa tyka ich emocionalneho stavu a celkového uspokojenia s pracou,
timom a celkovo pracovnym prostredim v podniku.

Spokojnost’ zamestnancov modze byt ovplyvnend roéznymi faktormi, ako napriklad
pracovnym prostredim, vztahmi s kolegami, komunikaciou, pracovnymi podmienkami,
odmenovanim a uznavanim. AvSak motivacia je jednym z doélezitych faktorov, ktoré
mdézu mat vplyv na spokojnost zamestnancov, a organizdcie sa snazia rozvijat
motivacné stratégie a podnety, aby zlepSili celkovll spokojnost’ svojich zamestnancov.
Pre priklad uvediem, ako by mohol vyzerat' funkény model motivaéného programu v
stavebnom podniku:

e Bonusy a odmeny za dosiahnutie stanovenych ciel’ov: Zamestnanci by mohli
byt odmeneni za dosiahnutie urcitych cielov alebo vysledkov. Napriklad za
dokoncenie projektu vcas, za dosiahnutie urcitého stupna kvality alebo za
dosiahnutie finan¢nych cielov. Bonusy by mohli byt” finan¢né alebo vo forme
darcekovych poukdzok idedlne podl'a preferencie zamestnancov.

e Uznavanie a ocenenie dobre odvedenej prace: Vytvorenie systému na
uznavanie a ocenenie vykonu zamestnancov mdze zahtiat’ udelenie certifikatov,
oceneni alebo inych formalnych uznavani za vynimocné vysledky alebo prinosy
pre podnik. TaktiezZ mdzete zamestnancom ponuknut’ moznost’ prezentovat ich
projekty alebo tUspechy pred kolegami, ¢o moze zvysit’ ich motivaciu a
angazovanost’.

e Rozvoj a vzdelavanie: Poskytovat’ zamestnancom pristup k vzdelavacim
programom, Skolenim a workshopom, ktor¢ sa tykaj ich odborného rozvoja
moze zamestnancom umoznit’ ziskat’ nové zrucnosti a zvysit’ svoju odbornu
kompetenciu. To ich mdze motivovat’ k va¢Siemu usiliu a angazovanosti v ich
praci.

e Kariérny rast: Vytvorenie systému, ktory podporuje kariérny rast
zamestnancov v ramci celej spolo¢nosti. To méze pomdct’ s identifikaciou
potencialnych lidrov a poskytovanie prilezitosti na r6zne kariérne postupy.
Zamestnanci, ktori vidia moznosti rastu vo svojej praci, budt s vel'kou
pravdepodobnost’ou viac angazovani a motivovani vo vykone svojej prace.

e Prica na zaujimavych projektoch: Pontiknut’ zamestnancom moznost’
pracovat’ na zaujimavych a naro¢nych projektoch, ktoré ich zaujimaji a
vyuzivaju ich schopnosti. *'

Zaroven klicovym faktorom pre kazdého ¢lena timu je vediet’, preco danu tlohu alebo
problém ma vyriesit. Pochopenie motivu mu dava zmysel vyuzit svoje vedomosti a
zruénosti k vytvoreniu navyku, ktory je dolezity pre nésledni pracu so systémom

3 LINKESCHOVA, Dana. K otdzkam managementu stavebnictvi, s. 66-68
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principov pre kazdého z nas, ale predovsetkym pracu manaZéra organizacie.’> A prave
veduci pracovnici ovplyviluji pozitivne alebo negativne mieru motivacie svojich
podriadenych. VSeobecne plati, ze pokial 'udom prestaneme venovat pozornost’ a
pravidelne ich ocetiovat, stricame ich motivaciu.>® V pracovnej sfére to ma potom
fatalny dosah na vysledky jednotlivcov a tiez celého timu. Pokial’ chceme plnit’ ciele
organizacie a zaroven rast, je pre nas klI'icové, aby sme mali spokojnych zamestnancov,
¢o dosiahneme vytvorenim prijemného a bezpecného pracovného prostredia, férovym
finanénym ohodnotenim, motivaénym a benefitovym systémom, dostavaji spétnt
viizbu a ocenenie k ich vykonanej praci.*

2.2.6 ManaZment St’astia

Ide o novy fenomén v oblasti HR, ktory nabera na sile v dobe nedostatku I'udi na trhu
prace. Uzko suvisi so spokojnostou zamestnancov, ale nie je len o tom. Happiness at
work alebo inak aj “Stastie v praci” je stbor procesov a iniciativ, ktoré vyrazne
ovplyviuju fluktuéciu, produktivitu, kreativitu, mieru stresu, ale aj prispdsobovanie sa
zmenam na pracovisku. Na jednej strane spokojnost’ zamestnancov je meratelny a
raciondlny pocit jedincov, ktory moze vplyvat’ na nemotivovanych ¢lenov timu, ale na
vyssie spominané vysledky nemajii vplyv. Stastie je skor emociondlny pojem a v
jednoduchej forme ide o to, ¢i sme v praci skutone Stastni a motivovani. Podla
nemeckého teologa a filozofa Alberta Schweitzera: “Uspech nie je kliicom k $tastiu.
Stastie je kliicom k tispechu. Pokial svoju pracu milujete, budete v nej tispesni.”
Niekedy sa na dosiahnutie §t’astia zameriavame nespravne.* Pokial’ sa zameriavame len
na Uspech a az potom ocakdvame Stastie ako produkt, premrhavame prilezitost’ byt
Stastni v pritomnom momente. Pre podnik je prinosné, ak sa zameraju na §t’astie svojich
zamestnancov, pretoze Stastny zamestnanec dosahuje lepsie vysledky nez ti, ktori sa vo
svojej praci necitia $t'astni.*®

Z tohto pojmu prameni Happiness management (HM), pristup, ktory prinasa nielen
vysSiu produktivitu, nizsiu fluktuaciu, nové rieSenia, ale najmé radost’ do celého zvysku
zivota zamestnancov. Hlavnym nositelom pozitivnych impulzov na pracovisku byva
Chief Happiness Officer (CHO). Su to tzv. straZcovia Stastia, ktori st nevyhnutni pre
zdravy vyvoj spolo¢nosti. Zameriavaju sa na riadenie a podporu $t’astia, spokojnosti a
celkového blahobytu zamestnancov. CHO je zodpovedny za implementéaciu stratégii a
iniciativ, ktoré maju za ciel' zlepsit pracovné prostredie, kultiru a zamestnanecky
zazitok vo firme. Je zodpovedny aj za zbieranie dat a prieskumy spokojnosti. Podiel'a sa
tiez na nastavovani procesov pre efektivhu interni komunikaciu, navrhovanie

2 LINKESCHOVA, Dana. K otdzkam managementu stavebnictvi, s. 76

3 HRABINCOVA, Dagmar a LINKESCHOVA, Dana. Pravo a manaZment ve stavebnictvi, s. 60
3 MUHLFEIT, Jan, COSTIL, Melina. Pozitivai leader, s. 156-158

3> MUHLFEIT, Jan, COSTL, Melina. Pozitivni leader, s. 266-275

3¢ APPELO, Jurgen. Managing for happiness, s. 218-221
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programov pre zamestnanecku angazovanost' a zlepSenie zamestnaneckého zazitku. V
mensich firmach moze tuto rolu zastavat’ aj HR alebo Office manaZzér.

Tento pojem je ale Casto nespravne chapany a to je jeho hlavnym rizikom. Mnohokrat
vedenie vnima "Happiness at Work" ako zastarany a prili§ idealisticky, pripominajici
éru “hippies”, kde sa vSetci na seba usmievaju a praca ide bokom. Pokial’ to tak vo
firme naozaj funguje, tak HM nie je spravne nastaveny. Spravna implementacia HM
nam dokaze zlepsit’ firemnu kultiru. Ide ale o dlhodoby proces plny neustalych zmien a
balancu medzi vysledkom a pozitivnou kulttrou.?

3V7 BEHOUNKOVA, Olga, 2017. Happiness management neni jen o spokojenosti. [online], Educity.cz,
Rijen 2017, str. 3-4 [cit. 17.4.2023]. ISSN 2533-6479, dostupné z:
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2.3 Firemné vzdelavanie

V sucasnej dobe sa hodnota podniku Coraz viac vyjadruje intelektudlnym kapitalom,
ktory maju jeho zamestnanci. Prdve na pracovisku mozu zamestnanci svoju hodnotu
zvysit’ a ziskat’ podstatna Cast’ vedomosti a navykov.* Je kI'i¢ové, aby podniky vyuzili
tato prilezitost a vzdelavali svojich zamestnancov. Tym zvySuji ich vykonnost' a
profesijny rast. Kvalitne nastavenym rozvojovym pldnom, organizicie zvySuju
kvalifikaciu svojich zamestnancov, a tym prispievaju k dosiahnutiu stanovenych ciel'ov
a podavaniu vyssich vykonov pracovnikov. ¥

Prvym krokom, eSte pred vytvorenim vzdeldvacich planov, je analyza potrieb. V
podstate ideo zhromazd'ovanie vSetkych dostupnych informécii o sucasnom stave a
urceni si vysledkov a urovni, ktoré chceme dosiahnut. Vysledkom analyzy je
identifikovanie medzier vykonnosti a urcenie si postupu, ako ich vieme eliminovat’ v
procese vzdelavania. Prikladom vzdelavacej potreby v stavebnom podniku je napriklad
potreba digitalizacie spolo¢nosti a aplikovanie inovacii do fungovania podniku (BIM,
AR..) alebo vyuZivanie novych stavebnych materialov. *

Firemné vzdelavanie mdze mat’ viacero oblasti pdsobnosti. Zakladnymi zru¢nostami st
odborné znalosti, soft-skills (mikké zrucnosti), jazykové schopnosti a novym trendom
je aj psychohygiena vo firemnom prostredi. Rozvoj vo firme mdze mat’ prezencnu,
online alebo e-learningovii a kombinovanu formu. V literatire sa tiez uvadza pojem
terénna forma vzdeldvania. Je to Specificky typ vzdeldvania, ktory obsahuje vSetky
prvky spominané vysSie, ale pod Specidlnymi podmienkami a nad ramec Standardnych
vzdelavacich zariadeni a inStitucii. Takyto typ vzdeldvania sa vyskytuje na
konferenciach, v teréne. Medzi d’alSie moznosti, ktoré mozeme vyuzit, patria
jednodiové Skolenia, seminare. *'

2.3.1 Odborné zrucnosti

Pre rozvoj hard-skills, oznacovanych aj terminom tvrdé know-how, mdzeme vyuzit
viacero metdod a aktivit, ktoré nadm zabezpeCia ziskanie a rozvoj konkrétnych
technickych zrucnosti a vedomosti. Uvediem niekol’ko prikladov, akymi spdsobmi
mozeme podporit’ vzdelavanie v podniku:

e Skolenia a workshopy zamerané na konkrétne odborné aspekty stavebného
odvetvia. Tieto Skolenia m6zu byt interné alebo externé a zamerané na oblasti
ako napriklad nové technologie v stavebnictve, vylepSené stavebné materidly
alebo regulacie a zdkonodarstvo.

3 KOHOUTEK, Rudolf a kolektiv. Zdklady sociaini psychologie, 1998, s. 124
¥ LINKESCHOVA, Dana. K otdzkam managementu stavebnictvi, s. 144

“ BARTONKOVA, Hana. Firemni vzdélavani, s. 118

“ BARTONKOVA, Hana. Firemni vzdélavant, s. 149-150
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e Absolvovanie Specializovanych kurzov a ziskanie certifikacie. Tieto kurzy
byvaju organizované externymi institiciami alebo poskytovatel'mi Skoleni, ktori
su Specialistami v oblasti stavebnictva.

e Poskytovanie pristupu k online zdrojom a e-learningovym platformam, kde
zamestnanci mozu ziskavat’ vedomosti a zru¢nosti vlastnym tempom. V dnesnej
dobe sa tento typ vzdeldvania aktivne vyuziva a je dobre dostupny aj pre
pracovnikov, ktori pracuju vzdialene, alebo boli uzitocnym nastrojom pre
vzdelavanie v dobe covidu.

Vzdelavanie v oblasti hard skillov v stavebnom podniku by malo byt systematické,
planované a prispésobené potrebam a cielom podniku. Mohlo by byt realizované
roznymi spdsobmi, ako st tradicné Skolenia, praktické tréningy, mentorstvo, online
zdroje a projekty. Dolezité je aj hodnotenie a spdtna vézba, aby sa zamestnanci mohli
neustale zlepSovat’ vo svojich hard skilloch a prispievat’ k uspechu podniku.*?

2.3.2 Mikké zrucnosti

Soft-skills s mékké alebo osobnostné zru¢nosti, ktoré sa tykaju nasho spravania,
komunikacie a interakcie s inymi I'udmi v spolo¢nosti. Si to kvality, ktoré nam
pomahaju efektivne spolupracovat’, riesit’ problémy, riadit’ svoj Cas, pracovat’ v time,
preukazovat’ empatiu, a rozvijat’ vztahy s ostatnymi. Soft skills st dolezité nielen vo
firemnych prostrediach, ale aj v naom kazdodennom Zivote.*

Vzdelavanie vo firme zamerané na soft-skills méZe vyzerat r6zne. M6ze mat’ formu
interného alebo externého Skolenia, tréningov, workshopov alebo online kurzov. Cielom
je, aby vd’aka vyuzivani makkych zru¢nosti boli zamestnanci vykonnejsi a spokojnejsi v
pracovnom prostredi a dokazali efektivnejSie pracovat’ na dosahovani svojich osobnych,
ale aj firemnych cielov.

2.3.3 Basic skills

Niekedy moézeme narazit na problém, Zze pracovnici v stavebnych podnikoch
nedisponujii  dostatoCnymi zékladnymi znalostami a je preto narocné zabezpecit
efektivnu spolupracu. Zékladné zrucnosti, alebo inak aj basic skills, si suborom
vedomosti a schopnosti, ktoré¢ st nevyhnutné na efektivne vykonavanie zékladnych
povinnosti a beznych uloh na véac¢sine pracovnych pozicii.

Pracovnici na stavbe ovladaji nemélo odbornych a technickych zrucnosti, ktoré su
dolezité pre ich pracovnu poziciu. V zavislosti od konkrétnej pozicie a tloh pracovnika
na stavbe moézu byt niektoré zdkladné zruCnosti podstatnejSie ako iné. Napriklad,
pracovnik zodpovedny za pracu s elektrickym zariadenim bude potrebovat’ zakladné

“2 BARTONKOVA, Hana. Firemni vzdélavani, s. 149-150
# PETERS-KUHLINGER, Gabriele a FRIEDEL, John. Komunikacni a jiné mékké dovednosti, s. 13-15
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znalosti o praci s elektrickym pradom, ale tiez musi ovladat’ zakladné zru¢nosti, ako st
Citatel'skd gramotnost na pochopenie a interpreticiu schém a navodov praci a
bezpecnostnych postupov. Tiez je to prinosné do osobného Zivota zamestnanca, ale aj
pre zlepSenie jeho profesného postavenia.*

2.3.4 Jazykové schopnosti

Podnikové vzdeldvanie Casto zahffia aj podporu a rozvoj jazykovych schopnosti
zamestnancov. Jednou z moznosti, ako to dosiahnut’, je poniknut’ interné alebo externé
jazykové kurzy, ktoré zamestnanci mozu navsStevovat pocas pracovného casu alebo
mimo neho, prispdsobené ich trovni jazykovych schopnosti a sucasnym potrebam.
Firmy tiez mdézu svojim zamestnancom poskytnut’ pristupy k online jazykovym
zdrojom, ako su e-learningové programy, aplikacie na ucenie jazykov alebo platformy s
videami a interaktivnymi cviceniami.

Navyse, firmy mézu ponuknut zamestnancom prilezitost' pracovat’ v zahrani¢nych
pobockach alebo spolupracovat’ na medzinarodnych projektoch, ¢o im umozni rozvijat
jazykové schopnosti v redlnom pracovnom prostredi. Organizovanie kulturnych a
jazykovych workshopov alebo seminarov, kde sa zamestnanci moézu zoznamit s
kultirnymi rozdielmi a Specifikami komunikécie v r6znych jazykoch, moze tiez prispiet’
k rozvoju jazykovych schopnosti.

2.3.5 Psychohygiena

Zakladnymi zasadami psychohygieny st spravna zivotosprava, aktivny pohyb,
organizicia prace a riadenie Casu, ktoré by mali byt stcastou kazdodenného zivota
zamestnancov. Pre zlepSenie duSevného zdravia zamestnancov je nevyhnutné, aby sa
zamestnavatelia venovali téme duSevného zdravia a poskytovali vzdelavanie v oblasti
psychohygieny. Vzdelavanie by malo zahfiiat rozne témy, ako zvladanie stresu,
udrziavanie duSevnej pohody a efektivne komunikac¢né techniky. Vzdeldvanie by malo
byt pristupné pre vSetky generacie zamestnancov, ktoré maji odlisné ocakévania od
préace a pracovného prostredia.

Vzhl'adom na to, Zze zamestnanci v stavebnom priemysle su Casto vystaveni fyzickému a
psychickému tlaku, je dolezité, aby sa zamestnavatelia venovali rizikam pracovného
stresu a zdravotnym problémom spojenym s nim. Vytvaranim zdravého pracovného
prostredia a poskytovanim vzdeldvania v oblasti psychohygieny, prispievaju
zamestnavatelia k vytvoreniu zdravého a uspeSného pracovného prostredia, ktoré
zlepSuje celkovu efektivitu podniku a znizuje fluktudciu zamestnancov.

# BRUHA, Jan, 2017. Basic skills. [online], Educity.cz, Unor 2022, str. 6 [cit. 27.4.2023]. ISSN
2533-6479, dostupné
z:https://www.firemnivzdelavani.euw/files/ugd/4ca6eS 12499b5bd25a4396be8b39¢ccd0b38018.pdf
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Okrem toho je dolezité vytvarat’ kultiru, kde sa o duSevnom zdravi hovori otvorene a
bez stigmatizacie, aby zamestnanci mali pocit, Ze maju podporu a moznost’ o svojom
zdravi hovorit. To mo6Ze predchddzat’ vzniku problémov a zvySovat povedomie o
duSevnom zdravi. Nakoniec, podpora dusevného zdravia zamestnancov je nevyhnutnou
sucastou uspesného a udrzatelného podnikania v akejkol'vek oblasti, vratane
stavebného priemyslu.*

2.3.6 Gamifikacia

Nie kazdy ma chut’ sa ucit’ novym znalostiam. M6Zeme narazit’ na problém, ze vic¢sina
naSho timu nebude dostato€ne motivovana sa rozvijat. AvSak niekedy nie je problém
vnutorna hnacia sila zamestnanca, ale nespravna forma vzdelavacej aktivity. Obcas staci
zapojit do rozvoju hravost’, kreativitu a trochu sutazivosti a moéze nam to zvysit
motivaciu k lepSiemu vysledku. Gamifikacia je pristup, ktory aktivne vyuZziva herné
prvky v beznom prostredi, tak aby cielova skupinu motivovala k ur€itému spravaniu - v
nasSom pripade k uceniu sa novym znalostiam. Hravost’ je jednou z najprirodzenejSich
vlastnosti 'udského spravania a nejde len o spravanie typické pre deti a mladez, ale
moéze byt ulinnym nastrojom na motivaciu a zlepsSenie vysledkov aj u dospelych
zamestnancov.

Vzdelavaci obsah a aktivity sa prezentuju formou hier, kde zamestnanci maju moznost’
ziskavat’ body, levely a odmeny za dosiahnutie pozadovanych ciel'ov, plnenie uloh a
zdokonal'ovanie znalosti. Ddlezité je ale zvolit' vhodnli formu vzhl'adom na ciel'ovi
skupinu a poZzadované ciele vzdelavacej aktivity.

Napriklad pokial’ by sme chceli zlepsit' komunikaciu v time a spolupréacu, je vhodné
vyuzit’ aktivitu myslienkovych map. Tento typ cvi¢enia ndm pomoze lepSie porozumiet’
problému a najdeniu vhodného rieSenia a zaroven sa zlepSujeme v komunikacii a aj
rozvijame naSe kreativne myslenie. Pre zvySenie motivacie zamestnancov sa vyuziva
Kudos box - krabica, do ktorej je mozné vhadzovat odkazy s pod’akovanim a ocenenim
svojich kolegov. Je to jednoduchy spdsob ako zvysit spokojnost’ v time, prave
vyjadrenim pochvaly. V dnesnej dobe niektoré firmy presli aj do online néstrojov na
tento typ gamifikacie, napriklad vytvorenim spolo¢ného kanalu v aplikacii Teams alebo
Slack, pripadne inej online sluzby na komunikéciu v time a zdiel'anie informécii. Pre
zlepSenie jazykovych schopnosti zamestnancov sa tiez mézu vyuzit' aplikacie ako
Duolingo alebo platenti verziu Lingvist. St to nastroje na zlepSenie komunikécie,
gramatiky a slovnej zasoby v roznych jazykoch, ktoré si chceme zlepSovat’ alebo sa
naucit’ od nuly. Kazdopadne najpopulérnejSim sposobom gamifikécie vo firméach su
zatial’ stitaze rozneho typu. Mézu sa vyuzivat na podporu zdravej sut'azivosti, timovej

% VAVROVA, Petra. 2014. Psychohygiena jako prevence pracovniho stresu. [online], Jorsa, 30.1.2015,
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spolupréce a zlep$enie vykonnosti zamestnancov. *°

Na zapojenie gamifikidcie do firemnych procesov existuje uz aj niekolko online
nastrojov a platforiem. Ide o hry, ktoré¢ je mozné vyuzivat na vzdeldvanie aj vzdialene a
manazérom na riadenie rozvoju v podnikoch to dava moznost’ aktualizovat’ a upravovat’
dany obsah, ale aj merat’ Gspesnost’ rozvojového planu. Manazér nasledne moze v ramci
platformy prehl'adne sledovat, ako sa jeho zamestnancom dari v oblasti rozvoja, a
zistit, ¢ je potrebné ich podporit’ v niektorych konkrétnych oblastiach. Statistiky o
stave vzdelavania vo firme su potom cennym zdrojom informécii pre HR a vedenie
spolo¢nosti.’

2.3.7 Realizacia firemného vzdelavania

Vel’a T'udi si zvyklo ucit’ sa za behu. Az ked’ pride novy projekt s novymi poziadavkami,
az ked’ potrebujeme prejst’ na novy informacny systém, az ked’ je niekedy uzZ mozno aj
neskoro. V mnohych pripadoch je to vSak kontraproduktivne, alebo nam mdze ujst’
vlak. Preto je dobré mat’ nastavené firemné vzdeldvanie, byt v obraze, ¢o je aktualne v
trende a vnimat potreby vlastnych zamestnancov.

Realizaciu vzdelavacieho programu v podniku je dobré prisposobovat’ potrebam firmy
a zamestnancov zdroven, zohladiiujuc Specifické poziadavky réznych skupin a novym
projektom. Je potrebné si spravne stanovit' ciele na zdklade analyzy potrieb a
identifikovat’ problém. Rozdielne potreby na vzdeldvanie bude mat’ pracovnik na stavbe
neZ projektovy manazér v kancelarii.*®

Pre pracovnikov na stavbe by mohlo firemné vzdeldvanie zahfnat’ Skolenia tykajlice sa
bezpec¢nosti a ochrany zdravia pri praci, pouzivanie Specifickych néstrojov a technik,
ako aj zdkladné zrucnosti. Tieto Skolenia by mali byt’ praktické, zamerané na konkrétne
ulohy a situacie, s ktorymi sa zamestnanci stretavaji na stavbach.

V pripade zamestnancov v kancelariach by rozvojové programy mohli zahfiat’ Skolenia
v oblastiach, ako st komunika¢né zru¢nosti, asovy manazment, projektové riadenie,
pravne a regulacné aspekty stavebného priemyslu, ako aj duSevné zdravie a zvladanie
stresu. Tieto Skolenia by mali byt’ zamerané na teoretické a praktické aspekty tykajice
sa prace v kancelarii, ktoré pomahaji zamestnancom zvladat’ ich kazdodenné ulohy
efektivnejSie a zaroven im pomoct’ zvladat’ stresové obdobia lepsie.

Firemné vzdeldvanie moze byt realizované prostrednictvom réznych foriem, ako s
workshopy, online Skolenia, webindre, seminare, konferencie alebo mentorstvo. Je

“APPELO, Jurgen. Managing for happiness, s. 24-57

47 STANCIKOVA, Olga, 2021. Herni prvky vzbuzuji zdjem o firemni vzdélavani. [online], Educity.cz,
Duben 2021, s. 8-9 [cit. 16.4.2023]. ISSN 2533-6479, dostupné z:
https://www.firemnivzdelavani.eu/_files/ugd/4ca6eS_508aeebf192c459{8eab1729174abf74.pdf

‘s BARTONKOVA, Hana. Firemni vzdéldvan, s. 134-135
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dolezité, aby sa vzdeldvacie aktivity pravidelne hodnotili a aktualizovali, aby
zodpovedali aktudlnym potrebam zamestnancov a podniku. Spoluprica s externymi
odbornikmi a institiciami moze pomoct’ zabezpedit, ze firemné vzdelavanie je kvalitné
a zohl'adiuje najnovsie trendy a poznatky v stavebnom odvetvi.

Do fazy realizécie vstupuje niekol’ko podstatnych faktorov, ktoré ovplyviiuji podobu
realizicie podnikového vzdelavania. Je potrebné si zadefinovat’ tieto faktory, ide o ciele,
samotny program, motivacie, metody, skupinu ucastnikov a lektorov. Je dolezité ratat’ aj
s organizacnym a finanénym zabezpecenim vzdelavacej akcie, ktoré sa dotyka vsetkych
Casti realizacie: pripravy, vlastnej realizécie a transferu. Zaroven je nevyhnutné priebeh
vzdeladvacej akcie monitorovat a zabezpecit, aby iSla podla planu a dodrziavala
dohodnuty rozpocet. Na zaver je podstatné vyhodnotit, Ci sa akcia podarila a dosiahli
sme vopred stanovené ciele.

2.3.8 Stav prudenia

Pod tymto pojmom zjednodusene definujeme stav, kedy sa ponorime do hlbokej prace a
stracame pojem o Case. Podl'a D. Golemana tento stav pradenia vznik4 iba vtedy, pokial’
nds uritd aktivita plne zamestnd a vyuZije naSe schopnosti naplno.® Sme natol’ko
ststredneni, Ze ndm vnimany c¢as ubieha rychlejSie a okolie akoby pre nés prestalo
existovat. Dana aktivita pre nds nie je prili§ ndro¢nd, mame dostatok vnutornej
motivacie a vieme, ze danu ulohu zvladneme, nepocitujeme stres. Na druhej strane je
pre nas dana tloha dostato¢nou vyzvou, pri ktorej vyuzijeme svoje schopnosti a nenudi
nas.

VYsoKA
UROVEN

SCHOPNOSTI SA ZVYSUJU

VYZVY

3 3
3 3
g %
3 3

SCHOPNOSTI SA ZVYSUJU

NiZKA
UROVEN

NizKA UROVEN SCHOPNOSTI VYSOKA UROVEN

Obrazok 3 - Model flow, zdroj: vlastny

4 BARTONKOVA, Hana. Firemni vzdélavani, s. 167-169
% GOLEMAN, Daniel. Emocni inteligence, s. 92
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Pre tento stav pouziva madarsko-americky psycholog Mihaly Csikszentmihalyi termin
“flow”.>" Napriklad, ak by sme chceli prepojit koncept prudenia vSeobecne s
konceptom flow, mohli by sme povedat’, Ze tak ako prudi voda v riekach, tak v stave
flow pradi nasa pozornost’ a koncentracia plynulo, bez prekazok. Toto plynulé pradenie
pozornosti a koncentracie je to, ¢o robi stav flow tak prijemnym a vd’aka nemu sme

produktivnej$imi.

Stav prudenia vieme vyuzit’ aj vo vzdeldavani. Vo vSeobecnej rovine tento model pomaha
k zdokonalovaniu svojich schopnosti a zru¢nosti plynulou formou - prirodzene.
Kliacové je vyvinat prvotny ziujem a zmysel, aby nés to k danej aktivite tiahlo a
pohltilo. Na zaklade zdujmu sa postupne dopracovavame k plneni vysokych cielov a
postupne svoje schopnosti za¢iname zlepSovat’ a je pre nds zdrojom radosti. K udrzaniu
tohto stavu je potrebnd motivacia pre zlepSovanie a z nej plynie aj pocit St’astia z danej
aktivity. Je to pochopitelne pozitivnejsi model vzdelavania a vedie nas k tvorivej$im
vystupom.>

SMUHLFEIT, Jan, COSTI, Melina. Pozitivni leader, s. 111
2. GOLEMAN, Daniel. Emocni inteligence, s. 92-93
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3 Empiricka cast’

Ciel'om praktickej Casti je uskuto¢nit’ prieskumnu Cast’, formou dotaznika a riadenych
rozhovorov. Vyhodnotit' vysledky dotaznikového vySetrovania a porovnat vlastné
vystupy s prieskumom od spolocnosti LMC. Tento prieskum realizovany
prostrednictvom JobIndex zanalyzoval suCasny stav v Ceskom pracovnom trhu z
pohl'adu samotnych podnikov a aj zamestnancov. Moje dotaznikové zistovanie sa
zameralo priamo na stavebné podniky a ich zamestnancov. Za kl'uacové povazujem
porovnat’ sucasny stav v stavebnych podnikoch s celkovou situdciou na pracovnom trhu.
Zaroven vyhodnocujem prieskumné otdzky, a to najmé na vyvratenie alebo potvrdenie
tvrdenia, ze firemnd kultira ovplyviluje zdujem zamestnancov vzdelavat sa. V
teoretickej Casti som vysvetlila zdkladné pojmy a uviedla prvky firemnej kultiry a
dolezitost’ vzdelavania zamestnancov.

Empiricku cast som rozdelila na dva celky. V prvej Casti som sa zamerala na
dotaznikové Setrenie zamestnancov v stavebnych podnikoch. Druhé ¢ast’ je venovana
osobnym riadenym rozhovorom so zastupcami firiem (PKV, Keller, TRiGY).

3.1 Metodika prieskumu formou dotaznikového Setrenia

Prieskum je zaloZeny na zaklade dotaznikového Setrenia naprie¢ stavebnymi
podnikmi v ramci Ceskej a Slovenskej republiky. Dotaznik bol vytvoreny pomocou
webovej stranky survio.com a nasledne rozposlany e-mailom manaZérom stavebnych
spolo¢nosti s prosbou o vyplnenie. Zapojit' sa mohli aj ich zamestnanci, pretoze otadzky
boli polozené univerzalne pre vsetky typy profesii v stavebnej firme aj bez vykonu
veducej pozicie. Do prieskumu sa zapojilo 101 respondentov z 35 firiem. Zaroven
som vysledky Setrenia porovnala s prieskumom od LMC JobsIndex. Ich sprava
sumarizuje najnovsie udaje z prieskumu, do ktorého sa zapojilo vySe 1003 respondentov
a zaroveti niektoré data ¢erpali z CSU. Prieskum pre nich realizovala spolo¢nost’ Jobs.cz
prostrednictvom agentiry G82 v trefom kvartali roku 2022.>* Moja prakticka ast’ je
rozdelend na dva celky: kvalitativnu a kvantitativnu.

Ciel'om mojho dotaznikového Setrenia bolo analyzovat’ sucasny stav danej problematiky
vo firmach a zistit ako firmy vnimaji délezitost’ firemnej kultiry a vzdeldvania.
Zaroven ma zaujimalo ako je prepojend firemnd kultra a motivacia zamestnanca
vzdelavat’ sa a tym zlepsit’ svoje uplatnenie v stavebnictve a posuvat’ stavebny podnik
prave vd’aka vyssej kvalifikécii. Na tento ciel’ nadvizuju nasledovné vyskumné otazky:

Vyskumna otazka ¢.1: Ako spokojnost’ zamestnancov ovplyviiuje firemnua kultiru?

* DOMBROVSKY, Tomé§ Evrin, 2022. Vyvoj na pracovnim trhu. [online], LMC JobsIndex priizkum
spolecnosti Jobs.cz prostfednictvim agentury G82, zafi-listopad 2022 [cit. 20.4.2023], dostupné z:
https://s3.eu-central-1.amazonaws.com/cms-api.mgw.cz/lmc/e5f4e793-94b3-49ae-b34{-bf87a8cc2 1df.pdf
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Vyskumna otdzka ¢.2: Aké st preferencie zamestnancov vo forme vzdelavania
vzhP’adom na dobu pésobenia vo firme?

Vyskumna otazka ¢.3: Na akych poziciach maju zamestnanci zaujem o vzdelavanie
soft-skills?

3.2 Vyhodnocovanie dotaznikov

V nasledujtcich stranidch rozoberiem vysledky dotaznikového Setrenia. Dotaznik
pozostaval z 12 povinnych otazok, pri ktorych respondenti mohli vybrat’ jednu alebo
viacero odpovedi, ktoré sa im najviac hodili. Pomedzi povinné otazky som doplnila aj 4
volitelné otazky, ktoré sa odkazovali na kladni odpoved’ v predchadzajucej otazke,
preto na ne Uc¢astnik dotaznika nemusel reagovat’ v pripade, Ze v predchadzajucej otazke
uviedol odpoved’, ktord sa k nim nevztahovala. Vynechala som otdzky ohl'adom veku
respondenta a genderové otdzky, pretoZe pri ndvrhu dotaznika, som zhodnotila, Ze
nebudu mat’ vypovednt hodnotu. Otazky v dotazniku som sa snazila zoradit’ tak aby na
seba logicky nadvizovali a ulah¢ovali ich vyplianie respondentom. Pri niektorych
otazkach som pridala aj komentare s vysvetlenim danej problematiky pre lepSiu
orientaciu. Z vysledkov dotaznika sa pokusim priblizit' aktuilny stav firemnej
kultiry a vzdelavania v stavebnych podnikoch, predstavit’ mozné zlepSenia ale tiez
do istej miery do tejto problematiky priniest’ vlastny pohl'ad. Ako vizualnu pomocku na
zobrazenie vysledkov pri jednotlivych otazkach som vyuzila grafy vo farebnom
prevedenti.

Aky je typ vasej pozicie?
Ako dlho na danej pozicii pracujete?
Korl’ko l'udi riadite?
Ako ste na danej pozicii spokojny?
Akym stylom riadite svojich podriadenych?
Ako si myslite, Ze je vas tim spokojny s vasim S$tylom riadenia?
Ak maéte svojho nadriadeného, ako ste spokojny s jeho $tylom riadenia?
Ma spolocnost’, v ktorej pracujete firemnu kultaru?
Co je pre vas najdodlezitejsie vo vasej firemnej kultire?
. Na ¢o sa kladie najvacsi doraz vo firemnej kulture u vas?
. Ovplyviiyje firemnd kultara zamestnancov vzdelavat sa ?
. Kto je vo firme, kde pracujete, zodpovedny za firemné vzdelavanie?
. Méte na svojej pozicii nastavené ciele pre osobny rozvoj?
. Mate na svojej pozicii moznost’ sa profesne vzdelavat™?
. Aké forma vzdelavania vaim vyhovuje?
. Pokial’ by vdm zamestnavatel' poskytoval kurzy zamerané na osobnostny rast
(soft-skills), mali by ste zdujem?
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3.3 Analyza dotaznikového prieskumu

V prvej €asti mojho prieskumu som sa respondentov dopytovala ohl'adom ich pozicie v
stavebnom podniku. Ked’Ze som nerieSila problematiku len jednotlivej oblasti vramci
stavebnictva, zaujimali ma vSetky typy profesii v ramci stavebnej spolo¢nosti.

1. Aky je typ vasej pozicie vo firme?

Z prvej otazky mojej Studie je zrejmé, ze 37,6 % respondentov zastdva technické
pozicie. Dotazniku sa zucastnili r6zne role, pre priklad: stavebni inZinieri, architekti,
stavbyvedici a robotnicke role. Pre ucely naSho prieskumu som zahrnula aj
zamestnancov na veducich a manazérskych poziciach, ako aj rezijné pozicie, napriklad
HR $pecialistov, backoffice manaZérov a administrativnych pracovnikov.

Pozicia Pocet odpovedi Percentualne hodnotenie
Veduca 16 15,9 %
Manazérska 28 27,7 %
Technicka 38 37,6 %
Rezijna 19 18,8 %

Tab. 1 - Typy pozicie a ich zastipenie v dotazniku, zdroj: vlastny

Tento rozsah pozicii umoziuje ziskat komplexnejsi pohlad na firemnu kultaru a
priority v stavebnom podniku. Na zdklade Specifického typu pozicie, na ktorej
zamestnanci posobia, ziskavame poznatky o tom, aké su ich poziadavky na prostredie a
kariérne moznosti. Tato informacia ndm pomoze pri navrhu odporucani pre zlepSenie
pracovného prostredia a zvySenie spokojnosti zamestnancov v stavebnom priemysle.

2. Ako dlho na danej pozicii posobite?
Dalej som sa venovala dobe posobenia respondentov na ich sucasnej pozicii. Tento
ukazovatel nam umoziuje ziskat uceleny pohlad na skusenosti respondentov v ich

praci. Vysledky ukazali, ze 31,7 % respondentov posobi na svojej pozicii viac ako 5
rokov.
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Vic jak 5 let 1-2 roky Méné jak 1 rok 3-5let 2-3 roky

Graf 1 - Doba pdsobnosti na aktualnej pozicii, zdroj: vlastny

Tento fakt mdze poukazovat’ na stabilnii pracovna silu a nizSiu mieru fluktuacie v
stavebnom priemysle v porovnani s inymi oblastami, ako st napriklad prekladatel’stvo,
marketing alebo zurnalistika. Tieto informacie ndm moézu pomdct pri navrhovani
stratégii na udrZanie kvalifikovanej pracovnej sily v stavebnom priemysle a zlepSenie
kariérneho rastu zamestnancov.

3. Kol’ko l'udi riadite?

V d’alsSej otazke tvodnej sekcie ma zaujimalo, ¢i st respondenti v pozicii lidra a ak ano,
kol’ko l'udi riadia.

44.6%

o

31.7%

o

16.8%

=3
5]

11-20 4%

20-30 1%

Graf 2 - Velkost timu, kt. respondenti riadia, zdroj: vlastny

Z vysledkov je patrné, Ze vacSina mojich respondentov, az 55,4 % riadi asponl jedného
pracovnika a teda zastavaju rolu lidra v pracovnej skupine.



4. Ste na vasSej pozicii spokojny?

Vo §tvrtej otazke som sa zaujimala o celkovi spokojnost’ respondentov na pozicii ktora
vo firme zastavaju. Vysledky ma milo prekvapili a zobrazuju, ze nadpolovi¢na vicSina
opytanych zamestnancov stavebnych podnikov (61,4 % respondentov) su velmi
spokojni alebo spokojni vo svojej roli.

® 45
® 555
D 35

2/5

/5

Graf 3 - Spokojnost’ na aktualnej pozicii, zdroj: vlastny

Tato téma bola pre mia ddlezitd z niekol’kych dovodov. Prvym z nich bolo zistenie, ako
vnimaju zamestnanci svoju pracu a ¢i si ju vazia. To moze byt kritické pre
zamestnavatel'ov, ktori chcli udrzat” produktivnu a spokojnii pracovnu silu. Druhym
dovodom bolo zistenie, ¢i sa zamestnanci stavebnych podnikov stretdvaja s urcitymi
problémami alebo vyzvami, ktoré by mohli byt pre zamestnavatela prilezitostou na
zlepSenie pracovnych podmienok alebo motivacie svojich zamestnancov.

V'

8% 39%

(0p.b.) (-1p.b.)

+—-—r)

SPOKOJENOST

36 % 17 %
(+3p.b.) (-2p.b.)

i, ale

v

MOTIVACE ,@m('/

Graf 4 - Spokojnost’ a motivacia l'udi v praci, zdroj: JobsIndex, april 2022
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Tieto data som porovnala aj s prieskumom LMC JobsIndex od spolo¢nosti Jobs.cz
prostrednictvom agentiry G82 v septembri 2022. Prieskum bol realizovany
dotaznikovou samo vypliiovacou formou riadenym online panelo CAWI a zacastnilo
103 zamestnancov ¢eskych spolo¢nosti vo veku 18-65 rokov. Z vyskumu vyplyva, Ze az
39 % zamestnancov sa citi spokojne a motivovane, 8 % sa citi spokojne, ale nie st
motivovani a 17 % respondentov st nespokojni ale motivovani v aktudlnom
zamestnani. >

5. Akym §tylom riadite svojich podriadenych?

V piatej otdzke som sa zamerala na $tyly riadenia. Vybrala som len tri zdkladné typy
riadenia, ktoré popisal americky psycholog Ralph M. Stogdill v svojej teérii riadenia v
knihe “Personal Factors Associated with Leadership”. Vysledky mojho Setrenia
znazoriuje nasledovny graf:

@ Nikoho nefidim

® Demokraticky

D Delegujici
Autokraticky

Jina...

Graf 5 - Styly riadenie, zdroj: vlastny
6. AKo si myslite, Ze je vas tim spokojny s vasim Stylom riadenia?

Graf Cislo Sest’ nadvdzuje na predchadzajucu otdzku a dopytuje sa manazérov na ich
subjektivny nézor, ako je ich tim spokojny s ich Stylom riadenia. Zaujimala ma ich
sebareflexia, ale az neskorSej faze prieskumu som uznala, ze by bolo vhodné sa
zaujimat’ aj o realizéciu prieskumu spokojnosti.

* DOMBROVSKY, Tomé§ Evrin, 2022. Vyvoj na pracovnim trhu. [online], LMC JobsIndex prizkum
spolec¢nosti Jobs.cz prostfednictvim agentury G82, zafi-listopad 2022 [cit. 20.4.2023], dostupné z:
: ntral-1.amazon m/cms-api.mgw.cz/lmc/eSt4 -94b3-49ae-b34{- 21df.

38


https://s3.eu-central-1.amazonaws.com/cms-api.mgw.cz/lmc/e5f4e793-94b3-49ae-b34f-bf87a8cc21df.pdf

[ ]
@
&

1/5

2/5

Graf 6 - Nazor na spokojnost’ timu na vedenie, zdroj: vlastny

Z prieskumu vyslo, ze prevaznid vac¢Sina manazérov, az 41,4 % si mysli, Ze ich
podriadeny by ich hodnotili hodnotou 4 (na $kale 1 - najhorsi aZ 5 - najlepsi).

7. AK mate svojho nadriadeného, ako ste spokojny s jeho Stylom riadenia?

Kazdopadne v d’alSej Casti som si vyziadala aj proti nazor, ¢i si zamestnanci spokojni so
svojim nadriadenym. Az 36 % podriadenych je celkom spokojnych so svojim
nadriadenym, ¢o vyjadrili hodnotou 4 (na skale 1 - najhorsi az 5 - najlepsi).

® 25

® s

® 55

3/5

4/5

Graf 7 - Reélna spokojnost’, zdroj: vlastny

Pre porovnanie s mojim prieskumom som vyuzila data z prieskumu LMC JobsIndex
realizovaného spolo¢nost’ou Jobs.cz v spolupraci s agentirou g82 v septembri 2022.
Prieskum zahtiial 1003 respondentov z cielovej skupiny zamestnancov firiem vo veku
18-65 rokov, ktori boli reprezentativnymi vzorkami vybranymi podl'a veku, pohlavia,
vzdelania, regionu a velkosti obce.
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Graf 8 - Deklarovana dblezitost’ oblasti, zdroj: JobsIndex, september 2022

Respondenti boli poziadani, aby deklarovali dolezitost’ roznych oblasti a az 61 % z nich
zhodnotilo, Ze mat’ dobrého priameho nadriadeného je pre nich dolezité.*

8. Ma spolocnost’, v ktorej pracujete firemna kultiru?
Z nasho prieskumu sme zistili, Ze 18,8 % z naSich 101 respondentov nebolo istych, ¢i
ich spolocnost ma firemnau kultru. Zaroven vsSak 67,3 % respondentov potvrdilo

existenciu podnikovej kultury v spolo¢nosti, v ktorej pracuju.

67.3%

18.8%

20%
. .

Ano Nejsem si jisty/a Ne

13.9%

Graf 9 - Existencia firemnej kultary v podnikoch, zdroj: vlastny

5 DOMBROVSKY, Tomé§ Evrin, 2022. Vyvoj na pracovnim trhu. [online], LMC JobsIndex prizkum
spolec¢nosti Jobs.cz prostfednictvim agentury G82, zafi-listopad 2022 [cit. 20.4.2023], dostupné z:
https: -central-1.amazon m/cms-api.m z/lmc/e5t4 -94b3-49ae-b34{- 21df.pdf
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9. Co je pre vas najddlezitejsie vo vasej firemnej kultire?

Vysledky tejto otazky ukazali, ze finanéné ohodnotenie je pre 35,5 % zamestnancov
v stavebnych podnikoch stale najdolezitejSim faktorom.

35.5%

33% 29.6%

20.4%

11.8%

~

2.6%

0%

Finan&ni ohodnoceni Vize a strategie firmy Firemni hodnoty Nefinanéni benefity Jina...

Graf 10 - KI"aiéové prvky vo firemnej kultire pre zamestnanca, zdroj: vlastny

Pre 29,6 % respondentov je vSak kldi€ovym prvkom firemnej kultury smerovanie
spolocnosti (vizia a stratégia) a pre 20,4 % st to firemné hodnoty. Nefinancné benefity
ziskali len malt popularitu, povazuje ich za ddlezité len 11,8 % respondentov. Iba 2,6 %
respondentov si vybralo moznost’ "iné", pri€om dvaja z nich uviedli prijemné pracovné
prostredie a I'udi ako dolezité faktory.

Kazdopadne az 37 % odpovedajucich v prieskume od LMC JobsIndex zo septembra
2022 uviedlo, ze ich mzda neodpoveda pozicii, ktorti vykonéavaji vo veobecnosti.

Podil prozivajicich Zavaznost
66% MimoF4dné bolestivé
76%
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64%

Mém nizi plat, nez by odpovidalo mé pozici | RN 7%
Préce se stalo rutinou, stereotypem
Hodné pracuji, ale ostatni se nesnazi [ NNNRNREEEN 35%
Nespokojenost si kompenzuji jinde | N AN N 3:%
Nadfizeny neumi pochvdlit
Vy3§i objem préce, bylo to ke zhrouceni | E NN 30%
Nerespektovani mého volného casu | 27%
Za dobrou préci spiSe vynadano | [ IR 26%
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Naplf prace se zménila, uz mi nevyhovuje
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Graf 11 - Konkrétne negativne pocity a ich zavaznost, zdroj: JobsIndex, september 2022
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Dokonca 11 % respondentov prieskumu od LMC uviedlo, Ze ich cielom je neustéle sa
posuvat’ finan¢ne aj profesne, a preto nemaju problém menit’ pracu kazdé dva az tri roky

pokial’ budi mat’ moZnost’ rozvoja.”’

Chci se neustale posouvat dal —
finan¢né i profesné — a tak mi
nevadi ménit préci, klidné

i po 2-3 letech.

Kdyz mé prace neposouva dal
nebo se vyskytne lepsi
prilezitost, nevaham a jdu za ni.

V praci je pro mé nesmirné
dllezité, jestli mi dava smysl,
uspokojuje mé a umozniuje mi
se rozvijet, to pak neménim.
KdyZz pro mé zacne byt rutinni a
ja preslapuji na misté, hledam si
novou, kde se budu moct
uplatnit dal.

®
@<~|
p—y /

KdyZ mam dobrou praci, nerad
ji ménim. Jsem rad, kdyZ mam
stabilni misto, které mi umozni
postarat se o rodinu a vést
spokojeny Zivot, a chci si jej
podrzet co nejdéle. Ménim jen
tehdy, kdyZ mi prace negativné
zasahuje do soukromi.

Mam rad/a svij klid a praci
ménit nechci bez ohledu na to,
jestli mé bavi a naplfiuje.

Ani nevim, jestli bych
nasel/nasla néco jiného a jestli
by o mé byl na trhu prace
zajem.

Graf 12 - Pristup ku zmenam, zdroj: JobsIndex, april 2022
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10. Na ¢o sa kladie najvacsi

doraz vo firemnej kultire u vas?

Na porovnanie ma zaujimal aj pristup ich zamestnavatel'ov k firemnej kultare. Tato
otazka mala zarad'ovaci charakter. Respondenti volili poradie na aké prvky v ich
firemnej kultire sa kladie najvacsi doraz. Po spriemerovani vyslo poradie viditelné na

grafe ¢.13.
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Graf 13 - KI'ai¢ové prvky vo firemnej kulttre pre spolocnost’, zdroj: vlastni
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11. Ovplyviiuje firemna kultira zamestnancov sa vzdelavat’?

V ramci mojej prace som sktimala, ¢i firemna kultira ovplyviiuje zaujem zamestnancov
o vzdelavanie.

60.4%

‘ 12.9%

Ano Nejsem si jisty/a Ne

Graf 14 - Vplyv firemnej kultiry na vzdelavanie, zdroj: vlastni

Z mojho dotaznikového prieskumu vyplynulo, ze 60,4 % respondentov vnima firemnt
kultaru ako faktor ovplyvitujici zdujem zamestnancov o vzdelavanie. ZvySnych 26,7 %
respondentov nebolo istych, ¢i firemna kultira ma vplyv na zaujem o vzdelavanie,
zatial’ ¢o 12,9 % respondentov odpovedalo, ze firemna kultiira nema vplyv na zadujem o
vzdelavanie. Tieto Udaje poukazuju na to, Ze firemnd kultira méze byt délezitym
faktorom pri formovani zadujmu zamestnancov o vzdelavanie, a preto by mala byt v
ramci podniku primerane podporovand a rozvijana.

12. Kto je, vo firme kde pracujete, zodpovedny za firemné vzdelavanie?

Zamerala som sa tiez na to, kto je v ramci podniku zodpovedny za firemné vzdelavanie.

34.7%

20.8%

20% 16.8%
14.9%

5%

Vedeni firmy Nejsem si Projektovy/ HR oddéleni Externi Jina... L&D specialisti
jisty/a Tymovy spolupréca s | specialisti
manazer jinou firmou rozvoje a
vzdélavani

Graf 15 - Zodpovednost’ za vzdelavanie v podnikoch, zdroj: vlastni
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Z dotaznikového prieskumu, ktory som realizovala, vyplyva, Ze najvacsi podiel
respondentov, a to 34,7 %, vnima, ze za firemné vzdeldvanie v podniku je zodpovedné
vedenie firmy. Projektovy manazér bol zodpovedny podla 16,8 % respondentov a HR
oddelenie podla 14,9 % respondentov. 20,8 % respondentov nebolo istych, kto je v ich
firme zodpovedny za firemné vzdelavanie. ZvySok respondentov (celkovo 13 %)
uviedol iné moznosti, pricom L&D bol uvedeny ako najmenej Castd odpoved (4 %).
Tieto vysledky poukazuji na to, Ze zodpovednost za firemné vzdeldvanie sa v
podnikoch moze lisit’ a moze byt rozdelena medzi viacerych zamestnancov ¢i oddeleni.
Vedenie firmy vSak zostdva prevazne vnimané ako kI'i€ovy hrac v tejto oblasti.

13. Mate na svojej pozicii nastavené ciele pre osobny rozvoj?

V ramci mojho dotaznikového Setrenia stavebnych podnikov som sa zaoberala tiez
otazkou, ¢i maju zamestnanci na svojej pozicii nastavené ciele pre osobny rozvoj.

40% 36.6%

19.8%
17.8%

13.9%
10.9%

Nemame Ano, cile jsou Ano, cile jsou Ano, cile jsou Nejsem si jisty/a Jina...
stanoveny cile, zadany rocné zadany kvartalné zadany mésicné
hodnotime jenou
soucasny stav

Graf 16 - Stanovovanie ciel'ov pre osobny rozvoj, zdroj: vlastni

Z vysledkov vyplyva, ze 63,4 % respondentov mé ciele pre osobny rozvoj nastavené,
pricom 36,6 % hodnoti iba sucasny stav bez ciel'ov. Z tych, ktori maju ciele nastavene,
najCastejSie sa jedna o rocné (19,8 %), kvartalne (17,8 %) a mesac¢né (13,9 %) ciele.
10,9 % respondentov nebolo istych, ¢i maju ciele nastavené, zatial’ o iba 1 % uviedlo
iné moznosti. Tieto zistenia m6Zu naznacovat, zZe nastavenie cielov pre osobny rozvoj
je dolezitym faktorom pri zvySovani efektivity a produktivity prace v stavebnych
podnikoch.
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Jak to vidi mensi
firmy (<50 zam.)

Manazefi/$éfové tymje nastavuji pro svij tym - 48% 23%
Zaméstnanci sami prichdzi se svymi pozadavky - 37% 36%

Pravidelné individualni pohovory s kazdym

0, ()
zaméstnancem 35% 34%

Prednastavené plany pro skupiny zaméstnancl (napr. 319 .
vyroba, logistika, obchodni zastupci, apod.) i 15%
Jinak I 5% 5%

Ne, Zaddné vzdélavaci plany nemame . 10% 24%

Graf 17 - Vzdelavacie plany, zdroj: LMC prieskum, november 2022

Z prieskumu od LMC je zjavné, ze 48 % veducich pracovnikov svojim timom nastavuja
vzdelavacie plany a ciele pre osobny rast. Az 37 % proaktivnych zamestnancov
prichadza s poziadavkami na ich rozvoj a 35 % veducich pracovnikov planuje
pravidelné rozhovory s kazdym zamestnancom ohl'adom osobného rastu a vzdelavania.
Len 10 % zamestnancov nema nastaveny ziaden plan pre ich rozvoj.*®

Z vysledkov vyplyva, ze v stavebnych podnikoch tvorba vzdelavacieho planu este nie je
v trende, skor sa zameriavajl na sucasny stav a operativne vzdeldvanie. Vo vSeobecnosti
sa ale otazke rozvoja venuje vdcSia pozornost a firmy zacinaju klast doraz na
individualny priestor vo vzdeldvani.

14. Mite na svojej pozicii moZnost’ sa profesne vzdelavat’?

Podla vysledkov mojho dotaznikového prieskumu, viac ako tri Stvrtiny respondentov,
konkrétne 76,2 %, uviedli, Ze maju na svojej pozicii moznost’ profesne sa vzdelavat'.

8 DOMBROVSKY, Tomé$ Evrin, 2022. Vyvoj na pracovnim trhu. [online], LMC JobsIndex prizkum
spolec¢nosti Jobs.cz prostfednictvim agentury G82, zafi-listopad 2022 [cit. 20.4.2023], dostupné z:
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76.2%

30% 23.8%

0%

Ano Ne Jind...

Graf 18 - Dostupnost’ firemného vzdelavania, zdroj: vlastni

Zvysnych 23,8 % respondentov uviedlo, Ze na svojej pozicii takiito moznost’ nemaju.
Tieto zistenia mo6Zu naznacovat, ze profesné vzdelavanie je v stavebnych podnikoch
pomerne rozsiren¢ a povazuje sa za dolezity faktor pri rozvoji kariéry zamestnancov.

Podla prieskumu LMC JobsIndex ma len 48 % zamestnancov moznost’ profesionalneho
vzdelévania v rdmci svojho zamestnania. Napriek tomu az 71 % respondentov vyjadrilo
zaujem o vzdeldvanie sa a rozvijanie vo svojej praci. Podl'a grafu z tohto prieskumu,
ktory sa uskutoc¢nil v septembri 2022, st najcastejSimi dovodmi a motivaciami preco sa
zamestnanci chct profesne rozvijat’, zlepSenie vykonnosti a kariérny rast.*

Chtéji délat praci dobre a poctivé 46%
Chtéji vice rozumét své praci a sprdvné se rozhodovat 44%
Chtéji se stat odbornikem ve svém oboru 39%
Chtéji délat praci, kterd je bude tésit 35%

Chtéji objevit, cov nich je, a zdokonalit se 25%

Chtéji mit jistotu, Ze vZdy najdou uplatnéni 25%

Chtéji mit nové ndpady a podnéty, jak délat pradi jinak 24%

Chtéji se svobodné rozhodovat a nebyt na nikom zavisly 19%
Nechtéji byt pozadu ve srovnani s ostatnimi, necitit se hloupé 16%

Chtéji byt stale pred ostatnimia dosdhnout Uspéchu 9%
Chtéji se prosadit v drsném konkurencnim prostredi 9%
Chtéji si splnit svlj profesni sen 8%

Graf 19 - Konkrétne dévody a motivacie zamestnancov, zdroj: JobsIndex, september 2022

% DOMBROVSKY, Tomé§ Evrin, 2022. Vyvoj na pracovnim trhu. [online], LMC JobsIndex prizkum
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15. Aka forma vzdelavania vam vyhovuje?

Zo 101 respondentov mi 25,8 % uviedlo, ze preferuje najméd externé Skolenia,
realizované mimo podnik, v ktorom pracuji. Druhou najpopularnejSou formou
vzdelavania su stale e-learningové kurzy a webindre, ktoré sa stali trendom hlavne v
dobe pandémie, kedy nebola ind moznost’ sa stretdvat’ a aj vzdelavanie bolo presunuté
na rozne online rozvojové platformy. Velké percento odpovedi, az 18,5 % respondentov
preferuje interné kurzy, ale stale populdrne st aj materidly na samostiudium vo forme
odbornej literatary (16,6 %) a konferencie v rdmci oboru si vybralo az 15,2 %.

25.8%

23.2%
23%
18.5%
16.6%
17% 15.2%
1%
I 0.7%

Externi Skoleni Online kurzy/ Interni Cetba odborné Konference v Jina...
webinare workshopy literatury ramci oboru

Graf 20 - Preferencie vo forme vzdelavania, zdroj: vlastny

Z prieskuimu od LMC je zretené, ze prezenéné kurzy vicsSich skupin osdb su
preferované u 68 % respondentov. Online forma vzdeldvania je druhy najpouzivane;jsi
sposob, obl'ubuje a vyuziva ju az 55 % respondentov. Konferencie su zastipené 37 % a
samostiadiom z odbornych materidlov a literatiry sa vzdelava 32 % zamestnancov. Na
popularite rastie tieZ mentoring, 18 % a kouding 16 %.%

% DOMBROVSKY, Toméa§ Evrin, 2022. Vyvoj na pracovnim trhu. [online], LMC JobsIndex priizkum
spolec¢nosti Jobs.cz prostfednictvim agentury G82, zafi-listopad 2022 [cit. 20.4.2023], dostupné z:
https://s3.eu-central-1.amazonaws.com/cms-api.mgw.cz/lmc/e5f4¢793-94b3-49ae-b34{-bf87a8cc2 1df.pdf
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Prezencni kurzy pro vétsi skupinu lidf _ 68%
Online video kurzy _ 55%

Individualni prezenéni trénink/skoleni 44%
Konference 37%

Nakup material & pro samostudium [N 32%

Mentoring - 18%
Koucink - 16%

Jliné 25%

Graf 21 - Preferencie vo forme vzdelavania, zdroj: JobsIndex, september 2022

16. Pokial’ by vam zamestnivatel’ poskytoval kurzy zamerané na
osobnostny rast (soft-skills), mali by ste zaujem?

Vysledky zaverecnej otazky mojho dotaznikového Setrenia poukazuji na vysledky, ze
60,4% respondentov ma zaujem o kurzy zamerané na osobnostny rast (soft-skills), co je
povzbudivé pre stavebné firmy, ktoré sa snazia posilnit podnikovu kultiru a
angazovanost zamestnancov. AvSak, 9,9% respondentov nema zaujem a 27,7% si
nebolo istych, ¢o ndm napoveda, Ze je potrebné lepSie komunikovat’ vyhody tohto typu
vzdelavania.

60.4%

27.7%

Ano Nejsem si jisty/a Ne Jina...

Graf 22 - Preferencie vo forme vzdelavania, zdroj: vlastny
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Pre doplnenie, spolo¢nost’ JobsIndex sa spytalo, v akej miere podniky ponukaju obsah
firemného vzdelavania. Z vysledkov im vyslo, ze mékké schopnosti s zastipené az
v 28 % z celkového podnikového rozvoja. V mensich firmach to je dokanca az 30 %.°!

m Hard skills Soft skills Jazyky Lifestyle a psychohygiena Ostatni

Graf 23 - Obsahové zastupenie firemného vzdelavania, zdroj: JobsIndex, november 2022

Tieto vysledky su dolezité pre navrh efektivnych vzdelavacich programov, kde by mali
byt tieto kurzy prezentované ako prilezitost’ osobnostne rast’. Je dobré ale uviest’, ze v
sucasnej dobe sa tento trend uz dostava do povedomia a nabera na popularite.

' DOMBROVSKY, Tomé§ Evrin, 2022. Vyvoj na pracovnim trhu. [online], LMC JobsIndex priizkum
spolecnost1 Jobs.cz prostrednlctwm agentury G82 Zafi- 11stopad 2022 [cit. 15. 5 2023] dostupne Z:



https://s3.eu-central-1.amazonaws.com/cms-api.mgw.cz/lmc/e5f4e793-94b3-49ae-b34f-bf87a8cc21df.pdf

3.4 Riadené rozhovory

Dalsiu ¢ast prace som venovala riadenym rozhovorom naprie¢ stavebnymi podnikmi.
Oslovila som stavebnu firmu PKV s.r.o., KELLER - specidlni zaklddani, spol. s.r.o. a
TRiGY s.r.o., ktoré¢ mi poskytli stretnutie s klI'iCovymi nositelmi firemnej kultary a
priblizili mi fungovanie ich timov.

3.4.1 Rozhovor s HR riaditel’kou z firmy PKYV s.r.o.

Firma PKV je na trhu uz od roku 2013 a zaoberd sa energetickymi projektami s
ohl'adom na Zivotné prostredie. Spoloc¢nost’ sidli v Brne a aktualne disponuje len touto
pobockou. Barbora Dudové je HR riaditel’kou vo firme PKV uz 5 rokov.

“Firemnu kulturu u nas tvoria ludia, ktori v PKV pracuju.” uviedla HR riaditel'ka
Barbora Dudova. Za posledné Styri roky firma vyrastla vo vSetkych smeroch. Z
hl'adiska ekonomickych ukazovatel'ov (obrat, zisk), poCtu zamestnancov ale aj v ramci
lepSieho postavenia na trhu a velkosti projektov. Firemna kultira v PKV je dynamicka a
transparentnd. Kladu doraz na zdiePanie informacii a dat naprieC¢ firmou, meranie
vykonnosti pracovnikov a stanovovanie zmysluplnych cielov. Efektivnost’
zamestnancov je verejnd, kazdy ¢len timu ma dostatok informacii o tom, ako sa mu dari
plnit’ ciele firmy.

Pre spolocnost PKV je tiez zasadné budovanie priatel’ského kolektivu, preto
organizuji vela mimo pracovnych udalosti, kde sa zamestnanci mézu stretdvat’,
nadvézovat’ a udrziavat’ dobré vztahy. Firma to vo velkom podporuje a 'udia o to maju
zaujem, Co je viditelné z vysokej ucasti az okolo 80 % na tychto volnocasovych
akciach. Ide napriklad o r6zne teambuildingy, spolo¢né ranajky, letnd vikendova chata
alebo Specialne firemné vecierky.

Uz pri vyberovom riadeni si davaju zalezat’ na spravnom predstaveni firemnej kultary
kandidatovi. Robia aj behavioralne pohovory, kde sa snazia zistit' ¢i by k nim kandidat
zapadol a doplnil tim o kl'icového clena. Ale podla ich slov, rozhodnutie o prijati
kandidata je do istej miery subjektivne a niekedy to moze byt formou pokus omyl.

Pri otazke firemnych hodnét si uvedomovali dolezitost’ ich spravneho definovania, a
preto zapojili viacerych ¢lenov timu do ich tvorby formou workshopu z externej firmy.
Prvotne stanovené hodnoty malo PKV nastavené dost’ neurcito a neodliSovali sa prili$
vyrazne od ostatnych firiem. Na zdklade interného prieskumu dospeli ku klI'aicovym
kvalitam, ako je dravost - chut sa rozvijat, prijemné pracovné prostredie, timovost,
vykon a pragmatickost’, ktoré najlepSie vystihovali timové hodnoty. Aktudlne maju
zapracované vo svojich onboardingovych procesoch stretnutie novacikov s vedenim,
kde je im komunikovany pribeh firmy, vizia a stratégia, aby mali perspektivu, kam
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spolo¢nost’ smeruje. Z tohto kroku maju kladné odozvy a spitna vézbu, ze z vedenia a
timu su citit’ firemné hodnoty a to, ze ich t4 praca bavi a chct sa posuvat'.

Vizia, stratégia a ciele firmy st s timom komunikované na celofiremnej kvartalnej
porade. Jednd sa o internu akciu, kde je pozvany kazdy zamestnanec firmy od manazera
po brigadnika. V PKV sa snazia byt transparentni a pri prilezitosti tohto stretnutia sa s
timom komunikuji uspechy firmy ale zaroven aj zlyhania alebo nepodarené udalosti v
ramci firmy. Zaroven mavaju aj menSie timové porady na tyzdnovej baze, na ktorych sa
rieSia konkrétne ciele timu na projekte, bezné diania a operativa. Ciele stanovuju timovi
manazéri konkrétneho oddelenia. Ciele st nasledne komunikované so zamestnancami
individuélne, pre pochopenie jednotlivca, preco sa danou problematikou zaobera. Je tu
priestor na diskusiu, kazdopadne aby to davalo zmysel, ciele jednotlivca musia zapadat’
do celofiremnych ciel'ov, ktoré stanovuje vedenie firmy. Raz do roka maji zavedené
hodnotiace rozhovory, kde sa stanovuji rozvojové ciele, kde ma jednotlivec moznost’
sa vyjadrit, kam by chcel smerovat’ a je tu priestor, Ze bude vypocuty. Vo vSeobecnosti
sa zamestnancom dari plnit’ svoje Ciselnou firmou zadané plany. Vedenie ich motivuje
predovsetkym financnym ohodnotenim, na plnenie cielov je naviazand ¢ast’ odmien.
Zaroven je ale v PKV zdrava rivalita a sutazivost, jedinci sa medzi sebou mozu
porovnat’, ked’ze plnenie jednotlivych cielov je verejne dostupné a prezentované. V
neposlednom rade je kazdy za svoje vysledky oceneny a pochvaleny. Na celofiremnych
poradach je vyhladseny zamestnanec kvartalu, ¢o tieZ pozitivne motivuje zamestnancov
sa podielat’ na uspechu firmy ale aj na svojom rozvoji. Zaroven je vo firme nastavena
vel’'mi priatel’ska atmosféra a interna komunikacia, kde si aj zamestnanci medzi
sebou vedia vyjadrit’ obdiv a pochvalit’ kolegu.

Za najvacsi benefit firma PKV povazuje svoje nové zelené kancelérie, ktoré na
zamestnancov aj klientov pdsobia prijemnym dojmom a dobre sa v nich pracuje. Je to
najviditel'nejsi benefit, na ktorom je vidiet, Ze firme zaleZi na prostredi, v ktorom ich
zamestnanci pracuji. Za kl'aicové v tejto oblasti vedenie preferuje, aby priestory boli
nielen estetické ale predovsSetkym funk¢éné. Prioritou bolo aby l'udia mali dostatok
miesta, kvalitné vybavenie a taktiez dostatok sukromia. Za d’alSie benefity je mozné
povazovat’ kvalitné kafe, obCerstvenie na pracovisku, pravidelné firemné timové akcie
ale tiez flexibiln pracovnu dobu s doporuc¢enymi core hours.

Prieskum spokojnosti zamestnancov funguje v PKV na roCnej baze pocas
hodnotiacich rozhovorov formou dotaznika spokojnosti. Kazdopadne na to neexistuje
presne stanoveny proces. Firemna kultira v PKV je velmi otvorena, a preto
zamestnanci pravidelne vyjadruju nazor alebo prichddzaju s nadpadmi aj mimo tychto
dotaznikov, napriklad na poradach, kde sa stretnt so svojimi nadriadenymi. Ci uz ide o
staznost’ alebo napad na zlepSenie, je tu priestor na ich vypocutie a zvazenie, pripadne
vyrieSenie alebo realizdciu. TaktieZ konatelia spolo¢nosti st otvoreni rieSeniu
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akejkol'vek situdcie a je mozné si s nimi dohodnut’ stretnutie a prebrat’ dany problém
alebo napad.

Vo vSeobecnosti vicSina zamestnancov v PKV st metivovani vzdelavat’ sa a rozvijat’
sa profesne. Motivaciou k tomu je firemna kulttra ale tiez prostredie, v ktorom pracuja,
pretoze typ zakaziek a projektov sa neustdle meni, a nasledne v PKV pouzivaji nové
technologie a opatrenia a nové dotané programy. Aby firma udrzala krok s trhom, musi
sa neustale ucit novym technoldgiam, postupom a byt’ progresivna. Na zamestnancov je
vyvolany aj prirodzeny kolektivny tlak a zaroven tu pdsobi aj chut’ nadobtdat’ nové
vedomosti a dotiahnut’ konkrétny projekt do uspesného konca. Zaroven tu pdsobi akasi
forma vonkajsej motivacie, ktord prameni z timu a prijemného pracovného prostredia.

V sucasnej dobe v spolo¢nosti nemaji vytvoreny a presne definovany vzdeldvaci plan
zamestnancov. Kazdopadne v rdmci onboardingu novacik absolvuje vstupné skolenie,
ale pre kontinualny rozvoj d’alej postupuju individudlne podl'a potrieb zamestnanca a
alokacie na dany projekt. Aktudlne pouzivaji kombinaciu internych a externych
Skoleni a workshopov, ale online webinare alebo aj e-learningové Skolenia cudzich
jazykov nevyuzivaju a ani nepreferuju. Soft-skillové kurzy vyuzivaju predovsetkym na
konkrétnych pozicidch a oddeleniach, z hladiska ich ndplne prace. Aktudlne
neposkytujii Skolenia mékkych zru€nosti celofiremné pre osobnostny rozvoj. Na
iniciativu samotnych zamestnancov PKV zacalo dotovat’ aj vyuky cudzieho jazyka,
konkrétne anglického jazyka. Aktualne sa sice zameriava na Cesky trh, ale vidi v tomto
kroku prilezitost’ do buducna.

3.4.2 Rozhovor s konatel’om spolo¢nosti Keller - specialni zakladani s.r.o.

Firma KELLER bola zalozen4d v roku 1860 v Nemecku. AZ v roku 1993 sa zriadila
pobocka v Prahe prostrednictvom spolo¢nosti KELLER-specialni zakladani, spol. s r.o.
a o osem rokov neskor bola otvorend nova kancelaria v Brne a v roku 2012 aj v Zline.
Spolo¢nost’ sa zaobera predovSetkym rieSeniami geotechnickych problémov a ich
sluzby st vyuzivané naprie¢ r6znymi odbormi ako napriklad pri dopravnych stavbach,
priemyselnych, komercnych alebo aj obytnych budovach a maju aj projekty zamerané
na ochranu Zivotného prostredia. Na tizemi Ceskej republiky st aktualne k dispozicii tri
kancelérie spolocnosti a to v Prahe, Brne a v Zline. Rozhovor mi poskytol konatel
spolo¢nosti Keller pre ¢esky trh Ing. Petr Svoboda Ph.D., ktory na danej pozicii pdsobi
uz 15 rokov (vo firme pracuje 22 rokov) a ked’ na danu poziciu nastupoval, jeho tim bol
o velkosti dvadsiatich I'udi.

Slovami konatel’a firmy: “Mojim cielom je, aby sa vsetci zamestnanci dobre u nas citili

a boli spokojni.” Aktudlny pocet zamestnancov sa pohybuje okolo sto, ale stale si
udrzuji rodinnt a priatel'skil firemntl kultiru s tym, Ze na prvom mieste je samotny
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zamestnanec. Dlhodobo disponuju ve’mi nizkou fluktuiciou, ¢o to tieZ vypoveda o
well beingu v spolo¢nosti.

Kazdopadne kvoli tomu, Ze sa jedna o korporatne prostredie, je pre nich vyzvou udrzat
si to a zaroven je potrebné, aby podavali urcité vykony, na ktoré tla¢i vy$si manazment.
V ramci svojej kazdodennej prace je zdsadné, aby zamestnanec prisne dodrziaval zasady
bezpecnosti a ochrany zdravia pri praci. Ked’Ze v oblasti, v ktorej sa firma pohybuje, je
toto riziko vysoké, kladie sa obrovsky doraz na BOZP.

Zaciatkom roka ma konatel firmy hodnotiace rozhovory s kazdym so svojich
zamestnancov a zistuje aj spokojnost, hodnotenie minulého roku z pohladu
zamestnanca a zaroven jeho feedback pre svojho podriadeného. V time panuje otvorena
komunikacia a tiez si medzi sebou vedia davat’ konStruktivnu spéitnu viazbu. Na
zaklade tychto rozhovorov si konatel' firmy spracuje data od timu a na celofiremne;j
schddzi technicko-administrativnych pracovnikov ich prezentuje v anonymnej forme. Z
hodnotenia nadriadenych vyplyva pre ich podriadenych aj vySka finan¢ného
ohodnotenia a prémie. Raz za dva az tri roky robi konatel’ firmy aj anonymny dotaznik
spokojnosti opaénym smerom, kde zamestnanci hodnotia svojich veducich. Zaujala ma
stupnica v dotazniku, ktord sa pohybuje od minus dva ako najhors$i vykon, nula stred a
plus dva je excelentny vykon. Navzdjom si ale dévaji prevazne od nuly po dva a
neklesaji k negativnemu hodnoteniu. Ciele st im zadané od materskej spolo¢nosti
Keller Group, kazdopadne konatel firmy p. Svoboda sa snazi nezatazovat’ svojich
podriadenych byrokraciou v rdmci cielov a podava ich stravitelnejSou formou.

Najvacsi doraz kladie firma Keller na konkurencie-hodné a spravne finanéné
ohodnotenie. Vo firme nepreferuji nefinanéné benefity, hlavne pre roznorodost’ potrieb
ich zamestnancov. Kvoli naro¢nosti projektov sa vo firme neda hovorit’ o flexibilnej
pracovnej dobe. Je bezné, ze pracovny deni im nekonc¢i po dsmich hodinach. Firma to
vnima ako nie ideédlny stav, ale aktudlne to nie je mozné inak nastavit’.

V otazke vzdelavania v danej oblasti, je to skor o skuisenostiach a praxi. V tomto odbore
neprichadza k ¢astym zmenam, pracovné postupy st pomerne stabilné, a preto sa kladie
doraz hlavne na spravne vstupné zaskolenie zamestnancov pre pracu v teréne a s
konkrétnym zariadenim alebo pristrojom. Kazdopadne firma KELLER-specialni
zakladéani, spol. s r.o. md podporu aj zo zahrani¢ia od koncernu KELLER, st jej
poskytnuté technické Skolenia a zacastiiuje sa aj na konferenciach. Taktiez celofiremné
technické vzdelavanie v teréne Casto nie je I'ahko realizovatelné kvoli prebiehajucim
zakazkam a projektom. A ked'ze velka Cast’ zamestnancov (na robotnickych poziciach)
v teréne nema zriadené e-mailové adresy, prenos informadcii je v tomto pripade st'azeny
a musi prebiechat v osobnom styku, casto prostrednictvom ich nadriadené¢ho -
stavbyvedtceho. Technicko-administrativnych pracovnikov sa tento problém netyka,
preto majii moznost’ sa zucastiovat’ aj online Skoleni, ktoré su vel'mi ndpomocné, ale
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ich popularita v poslednych rokoch vyrazne poklesla najmi kvoli preferovanej potrebe
fyzického kontaktu. Najvi¢Sim motivatorom vo firme pri otiazke vzdelavania je ale
financné ohodnotenie. Zarovenn sa firma snazi prihliadat na individudlne potreby a
smerovanie pracovnikov a pripadné dovzdelavanie je s nimi komunikované. Casto sa
ale stretava s komplikéciou, ze mnohi z jej pracovnikov neovladaju Ziadny cudzi jazyk,
a preto su obmedzeni len na Skolenia vedené v CeStine alebo slovencine. Firma vsak
obCas umoziuje pracovnikom vycestovat' na rozne Skolenia do zahrani¢ia do inych
pobociek firmy. TieZ im materské spolo¢nost’ poskytuje soft-skillové kurzy, zdujmu sa
tesia hlavne v rezijné role.

3.4.3 Rozhovor s konatel’om spolo¢nosti TRiGY s.r.o.

V rdmci mojho posledného riadeného rozhovoru som realizovala pohovor s mojim
byvalym zamestnavatelom, panom Marekom Roubi¢kom, ktory pdsobi ako konatel’
spolo¢nosti TRiGY s.r.0. Spolo¢nost’ bola zalozena ako start-up v roku 2017 s cielom
projektovat’ kanadské zruby a zaroven sa zaoberat’ kompletnou vystavbou pozemnych
stavieb na kI'i¢. Momentéalne zamestnava pat’ pracovnikov. Avsak, spolo¢nost’ sa stretla
s vplyvom krizy a aktuidlne nezaznamenédva rast. Napriek tomu ma nad’alej dobré
vztahy s dodavatel'mi a klientmi a nové zazemie.

Firma ma skor pasivnu kultiru, v ktorej nemaji definované hodnoty a posledné dva
roky boli naro¢né. Zamestnanci bezne zotrvaju v spolo¢nosti jeden rok, potom sa ich
kariérny postup zastavi a nemaji moznost’ posuvat’ sa d’alej. Napriek tomu su vztahy na
pracovisku dobré a vedenie sa snaZi zlepSit’ situaciu.

Momentalne sa konatel' spolo¢nosti snazi motivovat’ tim k zlepSeniu a zabezpecit’
stabilnej$i rast spolo¢nosti. V minulosti sa vedenie snazilo zlepsSit motivaciu
zamestnancov organizovanim mnohych aktivit mimo pracovnej doby, ako napriklad
paintball, grilovanie alebo letny pobyt na chate. Zamestnanci spolo¢ne $portovali a mali
silného timového ducha, napriklad sa spolo¢ne podujali na drasticka diétu, aby to
vyskusali. AvSak, v stiCasnosti uz nemaju takéto aktivity a zamestnanci nemaju ziadne
benefity.

Vzdelavanie zamestnancov firmy TRiGY sa momentalne realizuje v podobe
interného koucingu s team leaderem vtedy, ked je to potrebné. V minulosti sa
organizovali r6zne aktivity aj externou formou a spolo¢nost’ v minulosti investovala
viac do vzdelavania zamestnancov. AvSak to sa ukazalo ako rizikové, ked’Ze sa stavalo,
Ze zamestnanci po roku prace spoloc¢nost’ opustili. Preto sa vedenie firmy momentalne
sustredi na zlepSenie vztahu so zamestnancami a delegovanie zodpovednosti.
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3.5 Zhodnotenie riadenych rozhovorov

Zo zrealizovanych rozhovorov s veducimi pracovnikmi troch rézne velkych spolocnosti
vyplyva, Ze sa snazia udrzat’ vo firme priatel'ské prostredie, kde si zamestnanci
vzajomne pomahajii a su spokojni. Dolezita je otvorena komunikacia a taktiez
konsStruktivna spitna vizba medzi vedenim a zamestnancami. Jednou z vyziev je
udrzanie tejto priatel'skej atmosféry aj v korporatnom prostredi, kde sa kladie velky
doraz na vykon a osobitny pristup ide obcas do izadia kvoli vel'kosti organizacie.

Vzdeldvanie zamestnancov je realizované prostrednictvom interného koucingu a
Skoleniami, zaskolenim v teréne s konkrétnym zariadenim, pri¢om niektoré firmy
poskytuju aj soft-skillové kurzy podla typov prac alebo Skolenia v zahraniéi, pokial’
maji zamestnanci zaujem a aj ovladaji cudzi jazyk.

Jednou z najvac¢sich motivacii pre zamestnancov je nad’alej finanéné ohodnotenie. Hoci
sa vyuziva aj motivacia prostrednictvom nefinanénych benefitov, tie si vSak menej
popularne v stavebnych podnikoch. Velka doélezitost zohravaju aj prilezitosti na
kariérny rast, nakol'ko ovplyviiujii spokojnost’ zamestnancov a zohravaju vyznamnu
ulohu pri rozhodovani zamestnanca, ¢i zotrvat v spolo¢nosti, alebo ju opustit’. Niektoré
firmy organizuji aj rézne aktivity mimo pracovnej doby, ktoré zlepSuju timovu
spolupracu a atmosféru na pracovisku.

Moznosti na zlepSenie:

e Personalizicia vzhl’adom na Specifické potreby zamestnancov r6znych typov
profesii ale aj dle ich preferencie formy a pristupu k prijimaniu novych
informacii.

e Zapajat’ zamestnancov do tvorby vizie alebo stratégie, pripadne ak to
velkost podniku nedovoluje, komunikovat to s timom, zbierat’ feedback a
napady aj s vyuzitim brainstormingu.

e Vzhl'adom na to, ze pracovna doba nie je flexibilna a zamestnanci v stavebnictve
maju Casto vela nadcasov, je potrebné¢ zamerat’ sa na psychohygienu ¢lenov
timu a pripadne nastavit’ aj happiness management program, pokial’ to podniku
dava zmysel.

e Rozsirenie ponuky vzdelavania o soft-skillové kurzy a jazykové skolenia, aby
zamestnanci mali viac prilezitosti na kariérny rast a rozvoj.

e Vyuzitie modernych postupov a technologii v ramci vzdelavania, ako
napriklad gamifikacie, edutaiment alebo aj aktualny trend umelej inteligencie -
Chat GPT.

e Organizovanie pravidelnych aktivit mimo pracovnej doby, ktoré by zlepsili
timovu spolupracu a podporili dobré vzt'ahy na pracovisku.

55



Moja praca poukazuje na to, ze podnikova kultara a vzdeldvanie predstavuju kl'acové
faktory uspechu stavebnych spolocnosti. V oblasti stavebnictva je kvalifikovana
pracovna sila kl'a¢ovym faktorom, ktory ovplyviiuje nielen kvalitu vystavby, ale aj
celkovy uspech firmy. Vzhl'adom na sti€¢asny nedostatok kvalifikovanych pracovnikov v
stavebnom priemysle je pre firmy eSte dolezitejSie udrzat’ si svojich zamestnancov a
napliat’ ich potreby a o¢akavania. To zahffia aj poskytovanie vzdelavania a rozvoja,
ktoré zvySuju kvalifikdciu a odbornost’ zamestnancov. Zaroven je potrebné vytvarat
pozitivnu firemnu kultaru, ktord podporuje motivaciu a zavdznost' zamestnancov. Ak
firmy dokazu tieto faktory riadne zabezpecit, budi mat’ konkurenénu vyhodu na trhu
prace a mozu sa tesit’ dlhodobému Gspechu v stavebnom priemysle.
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4 Ciastkové zavery a odporucania

Na zéklade kvantitativneho dotaznikového Setrenia v stavebnych podnikoch vyplyva
viacero faktorov. NajlepSie to dokaZu popisat’ vyskumné otazky, ktoré som si stanovila
pred samotnym navrhom dotaznikového Setrenia a na potvrdenie alebo ich vyvratenie
som vyuzila dita z prieskumu od LMC Joblndex a mnou realizované kvalitativne
rozhovory, ktoré mi priniesli cenné data.*

Vyskumna otazka €.1: Ako ovplyviiuje spokojnost’ zamestnancov firemnua kultaru?

Overenie:

Z mdjho dotaznikového Setrenia bolo mozné zistit’ nasledujuce udaje, ktoré popisovali,
¢i spokojnost’ s vedicimi pracovnikmi mé korelaciu s povedomim o firemnej kultare

v danom podniku.

Ma nadriadeného (86 z 101) |Ma firemna kultiru Nie je si isty Nema
Vel'mi spokojny (z 86) 17 1 0
Spokojny (z 86) 25 4 2
Ani ani (z 86) 15 6 0
Nespokojny (z 86) 1 4 2
VelI'mi nespokojny (z 86) 1 2 6

Tab. 2 - Porovnanie spokojnosti a vnimania firemnej kultury, zdroj: vlastny

Na zéklade dostupnych dat z vlastného dotaznikového Setrenia bolo mozné urcit, ze
existuje urcitd korelacia medzi spokojnostou s vedenim a vnimanim firemnej kultary.
Na tato otazku som sa ale pozrela aj prostrednictvom déat od JobIndex. Az 39 %
opytanych je spokojnych a motivovanych vo svojej praci, 8 % je spokojnych ale
nemotivovanych a 17 % je nespokojnych ale motivovanych. Podl'a dostupnych zdrojov
z prieskumu od LMC JobIndex vieme, Ze dlezitymi oblast’ami v tejto téme je: prijemné
pracovné prostredie (77 %), pracovné podmienky (74 %), priamy nadriadeny (66 %) a
organizacia prace (57 %). Menej vyznamnymi ale stale dolezitymi oblastami su dle
prieskumu: néapli prace (51 %), vztah k zamestnavatel'ovi (33 %), moznost rozvoja (28
%) a samotna pozicia vo firme (20 %). Zaroven najcastejSie dovody fluktuacie, ktoré
nespokojni respondenti prieskumu uvadzali su: lepsi pracovny kolektiv (20 %), lepsi

%2 DOMBROVSKY, Toma§ Evrin, 2022. Vyvoj na pracovnim trhu. [online], LMC JobsIndex priizkum
spolecnostl Jobs.cz prostredmctv1m agentury G82 Zafi- llstopad 2022 [cit. 15.5. 2023] dostupne Z:
. |
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pristup k P'udom (18 %) a vyssia mzda (16 %).”* Zo spominanych vystupov mozeme
usudit’, ze zamestnancom zalezi na pracovnom prostredi a su schopni aj opustit’ si¢asnt
pracovnu poziciu, pokial’ nie st spokojni. VeI'mi ich ovplyviiuji vztahy na pracovisku a
na ich spokojnost ma aj vplyv priamy nadriadeny. Z riadenych rozhovorov tiez
vyplynulo, Ze je kl'icové zbierat’ feedback zamestnancov a monitorovat ich spokojnost’,
lebo to ovplyviuje ich pristup k firemnej kultare, ktoru sami tvoria ale aj ich
rozhodnutie zostat na danej pozicii. Na zdklade overenia, moéZem potvrdit, Ze
spokojnost’ zamestnancov ma vplyv na firemnu kultiru podnikov.

Odporucanie:

Z danych vystupov mi vyplyvaju nasledujice navrhy na zlepSenie alebo pre zvysenie
priority. Ked'Ze aj z uvedenych dat vyslo, ze pracovné prostredie a vztahy na pracovisku
su najdodlezitejSou oblastou pre zamestnancov, je kl'acové klast doraz na tieto faktory.
Zamerat sa na to, aby prostredie spiitalo fyzické podmienky (zariadenie, technické
vybavenie, 1 estetick¢é vybavenie kanceldrie ako celku), bezpecnostné podmienky
(dohliadanie na dodrziavanie BOZP na pracovisku a stavenisti) ale aj psychologické
podmienky (komunikacia, vztahy a atmosféra). Doélezité je tiez reflektovat vztahy
medzi vedenim a radovymi zamestnancami v konkrétnych timoch. Pripadne zlepsit’
manazérske schopnosti svojich veducich pracovnikov, aby mohli efektivne riadit’ a
motivovat svoje timy.

Vyskumna otazka ¢.2: Aké su preferencie zamestnancov vo forme vzdelavania
vzhl'adom na dobu pdsobenia vo firme?

Overenie:
Z déat mojho dotaznikového Setrenia vyplyva nasledovné:

Interné workshopy |Externé Skolenia |Online kurzy [Konferencie |Odborna literatiira
Menej nez 1 rok 5 8 8 2 6
1-2 roky 4 10 12 4 4
2 az 3 roky 4 5 1 3 2
3 az 5 rokov 3 6 6 6 4
Viac ako 5
rokov 12 10 8 8 9

Tab. 3 - Porovnanie preferencii formy vzdelavania, zdroj: vlastny

$ DOMBROVSKY, Toma§ Evrin, 2022. Vyvoj na pracovnim trhu. [online], LMC JobsIndex priizkum
spolecnostl Jobs.cz prostredmctv1m agentury G82 zati-listopad 2022 [cit. 15.5.2023], dostupne Z:
. . . .cz/1 :
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Vzhl'adom na nizky pocet respondentov nie st tieto data smerodajné. Vyplyva z nich
vSak, ze zamestnanci povacsine maji zaujem sa vzdelavat, o interné workshopy maji
najvacsi zdujem zamestnanci, ktori posobia na pozicii viac ako 5 rokov ale tiez by
vyuzili externé Skolenia a vyuzivaji aj odbornu literatiru ako zdroj pre ich rozvoj.
Zaroven zamestnanci, ktori st na pozicii jeden az dva roky preferuju online kurzy alebo
externé Skolenia.

Odporucanie:

Vo vSeobecnosti je dobré sa zamerat’ na firemné vzdelavanie podla potrieb jednotlivych
timov alebo samotnych jedincov. Pokiall mame vysSie percento zamestnancov, ktori
pracuju z domu, je potrebné im pre rozvoj zabezpecit' e-learningové formy vzdelavania.
Pokial’ mdme moZnost’ vyuzit’ externych koucov a lektorov, je dobré ich vyuzit, pretoze
mozu do firmy vniest’ nova energiu a rozsirit’ ndm obzory aj o iné metddy vzdelavania.
Interné kurzy st vyznamné hlavne v pripade, Zze méame vysokokvalifikovanych
pracovnikov, ktori svoje vedomosti a schopnosti radi odvzdaja d’alej do timu a maji na
to aj vyhradeny rozpocet a ¢asovu kapacitu. Je potrebné tychto zamestnancov preskolit’
aj v prezentatnych vedomostiach, aby tato forma bola efektivna. Zucastiiovanie sa
konferencii je tiez dobra forma vzdeldvania ale skor pre jednotlivcov nez pre vel'ké
skupiny. A je prinosné, ak firma disponuje aj faktickou odbornou literatarou alebo
inymi materialmi, ktoré mézu zamestnanci bezplatne vyuzit’ a zlepSovat’ svoje znalosti
bez financnej zat'aze podniku. Pre tento pripad je vhodné zriadit’ vo kancelarii kniznicu
s faktickou literatirou zameranou na r6zne oblasti.

Vyskumna otazka €.3: Na akych pozicidch maji zamestnanci zaujem o vzdelavanie
soft-skills?

Overenie:

V nasledujicej otazke som pri zdujme o vzdelavanie v mékkych znalostiach ignorovala
moznost’ “neviem” a “iné”, pretoze pre ucel potvrdenia alebo zamietnutia poslednej
vyskumnej otazky boli bezpredmetné.

Pozicia Ano Nie

Veduca 12 3
Manazérska 19 0
Technicka 23 7
Rezijna 9 0

Tab. 4 - Zaujem rozvoj o soft-skills, zdroj: vlastny
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V tomto pripade taktiez vzhladom na nizky pocet respondentov nie su tieto data
smerodajné. Jednozna¢ne vieme len povedat, Ze nikto z manazérskych pozicii
nezodpovedal odpoved’ou “nie” a to isté plati aj pre rezijné role. Najvyssie percento
zaujmu o vzdelavanie v soft-skills mali technické pozicie, kazdopadne tento typ pozicie
mal aj najvyssie zastipenie medzi vSetkymi respondentami. Z dostupnych dat mézem
vsak tvrdit, ze vSeobecne sa zvysuje zaujem o rozvoj mikkych zrucnosti a taktiez firmy
ich zavadzaju do svojho firemného vzdelévania (soft-skills rozvoj ma zastipenie 28 %).

Odporicanie:
Firmy sa uz zacali zaujimat’ o tto oblast’ vzdeldvania a nie je to pre nich uplne novinka.
Na zlepSenie navrhujem, aby firmy zintenzivnili svoje usilie v oblasti vzdelavania

mikkych zruénosti, prisposobili svoje vzdeldvacie programy podla potrieb réznych
pozicii a pravidelne monitorovali a hodnotili G€innost’ tychto programov.
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5 Zaver

Ciel'om tejto prace bolo priblizit’ firemnt kultiru a vzdelavanie v stavebnom podniku a
vysvetlit' ich prepojenie a vyznamnost’. Nasledne uskutoc¢nit’ vyskum formou dotaznika,
porovnat’ data s prieskumom od sukromnej agentiry a uskutoc¢nit’ tiez kvalitativnu
formu analyzy. Na zaklade zistenych dat som odpovedala na stanovené vyskumné
otazky a navrha odporucania a prispela s napadmi na zlepSenie a pre inSpiraciu.

Teoreticka cCast’ sa venuje popisovaniu kIi¢ovych pojmov, ktoré su potrebné pre
pochopenie problematiky. Zaobera sa stavebnym podnikom a vedenim timu. Dalej
popisuje firemnu kulturu, jej zakladné prvky a jej vplyv na ludi, ktori v podnikoch
pracuju. Neskor popisujem samotné firemné vzdelavanie, priblizujem jednotlivé formy
a obsah a tiez moderné pristupy k rozvoju.

Nasleduje praktickd cast, ktora je zamerand na aktualnu situdciu v stavebnych
podnikoch z pohl'adu zamestnancov. Dotaznik bol uréeny pre vSetky typy pracovnych
pozicii. Svoje data z dotaznikového vyskumu podkladdm cennymi tidajmi od prieskumu
agentiry Jobs.cz - LMC JobIndex®. Kvantitativny zber dat som podlozila tiez
riadenymi rozhovormi realizovanymi v troch ¢eskych spolo¢nostiach.

Prieskum potvrdil, ze je dblezité venovat sa tejto téme. Firemna kultura a vzdeldvanie
maju znacny vplyv na spokojnost’ a motivaciu zamestnancov, ¢o moze mat priamy
vplyv na celkovl Gspesnost’ podniku. Ako uviedol podnikatel’ Petr Kmoska: ,,V" lidech
je poklad vasi firmy.“® Jeho slova sa odraZaju v mojich zisteniach a pod¢iarkuji
vyznam investovania do l'udskych zdrojov a rozvoja firemnej kultary ako zékladu
uspechu kazdého podniku.

¢ DOMBROVSKY, Toma§ Evrin, 2022. Vyvoj na pracovnim trhu. [online], LMC JobsIndex prizkum
spole¢nosti Jobs.cz prostfednictvim agentury G82, zafi-listopad 2022 [cit. 15.5.2023], dostupné z:
https://s3.eu-central-1.amazonaws.com/cms-api.mgw.cz/Imc/e5f4¢793-94b3-49ae-b34f-bf87a8cc2 1 df pdf
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7 Zoznam skratiek

L&D
BOZP
BIM
AR
HR
HM
CHO

Vzdelavanie a rozvoj (Learning and development)

Bezpecnost’ a ochrana zdravia pri praci (Occupational safety and health)
Informaény model budovy (Building Information Modeling)

Rozsirena realita (Augmented reality)

Ludské zdroje (Human resources)

Manazment $t’astia (Happiness management)

Riaditel’ happiness manazmentu (Chief Happiness Officer)
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