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ABSTRAKT

Tato bakalaiska prace se zabyva analyzou stavu motivace a osobnostnim rozvojem ve
stavebnim podniku. V teoretické casti jsou definovany zakladni pojmy z oblasti
stavebnictvi, motivace a rozvoje osobnosti ve stavebnim podniku. V praktické ¢asti jsou
navrzeny pracovni hypotézy a provedeno vyzkumné Setfeni vcetné jeho analyzy. V
zaveérecné fazi jsou vyvozeny dil¢i zavéry a navrzena doporuceni pro zlepsSeni prace s

lidmi ve stavebnim podniku.
ABSTRACT

This bachelor thesis is focused on analysis of self-development in construction
companies. The theoretical part of this thesis puts emphasis on the basic terms from the
construction field, motivation and self-development. In the practical part of this thesis the
working hypothesis are proposed and the exploratory research is carried out with its
analysis. The final part deals with conclusions; and suggestions for personal improvement

in the construction company are there described.
KLICOVA SLOVA
motivace, managment, osobnostni rozvoj, stavebni podnik, stavebnictvi
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motivation, management, personal development, construction company, building

industry
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1 UVOD A CILE PRACE

V dnesni dobé¢, kdy dochazi ke zrychlovani a zdokonalovani pracovnich procest, je
motivace Castéjsi téma, které musi fesit jak firmy, tak i podnikatelé. Vyvoj technologii a
procesii je doslova markantni, ale stale neni na takové urovni, aby technologie praci

cloveka plné zastoupila.

Mym hlavnim divodem zvoleni tohoto tématu byl fakt, ze lidé maji ¢im dal vice
pracovnich moznosti. Uspéch firmy je dan jejimi kvalitnimi pracovniky, o které se
dennodenné¢ svadi té¢zky boj. Pokud chce byt firma Uspésnd, musi vyuzit vSechny
dostupné nastroje tak, aby nastartovala potencial a motivaci zaméstnancii k nejlepSim

vykoniim. Zaroven vsak musi zvladnout si takové zaméstnance také udrzet.

Podle mého nazoru musi firmy vytvofit podminky ke zdravym navykim motivace a dat
zameéstnanci prostor pro osobni i odborny rozvoj. Prioritou moderniho zaméstnance je
predevsim nalézt harmonii mezi osobnim a pracovnim zivotem. Pokud toho zaméstnanci

dosahnou, snadno se ztotozni s cili firmy a stanou se soucasti jejiho uspéchu.

Motivace a osobni rozvoj jsou faktory, které potfebuji drzet krok s dobou a personalni
politika firmy musi jejich spravné nastaveni zajistit. Nastupujici generace mladych lidi
prinaseji nové trendy a specifika, ktera se od pfedchozich generaci li§i. Spravné fizeni
motivace zajisti, ze firma vydrzi i tlak konkurence, coz muze byt klicovym rozdilem na

trhu prace.

Cilem prace je v prvni fadé¢ vymezit teoreticky téma motivace a rozvoje osobnosti ve
stavebnim podniku. Nasledn¢ chei definovat stavajici trendy na pracovnim trhu ve

stavebnictvi, se kterymi se motivace a osobni rozvoj setkavaji.

V praktické casti pak planuji provést vyzkumné Setieni ve stavebnich firmach,
analyzovat, zhodnotit a porovnat vysledky Setieni oproti ostatnim stavebnim firmam ve

vyzkumu.
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2 TEORETICKA CAST

V teoretické Casti prace jsou zaznamendny pojmy, které jsou potiebné pro pochopeni

problematiky motivace a osobniho fizeni.
2.1 Trh prace

Trh prace je pomyslné misto, kde se poprvé setkava zameéstnanec se svym
zamestnavatelem. Jednd se o zasadni stfetnuti, které vyznamné ovliviluje pracovni

budoucnost obou stran. [1]

Logika trhu prace je viceméné¢ stejna jako kazdého trhu napf. trhu stroji nebo materialu.
Spolecné se stfetdvaji pojmy jako nabidka, poptavka a cena (mzda). Nicméné jisté
odlisnosti trhu prace existuji. Hlavnim vykonavatelem ,,prace* je ¢lovék se svymi

charakteristickymi vlastnostmi a lidskymi pravy. [1]

Z tohoto divodu je trh prace objektem statniho fizeni ve formé pracovniho zakonodarstvi.
Prubeh transakei se zde pon€kud lisi od trhu vyrobki a sluzeb. Tomu, kdo nabizi nebo
poptava praci, zpravidla zalezi na tom, kde a v jakém prostiedi bude praci vykonavana.
Na rozdil od prodejce cihel, kde nezalezi, zda budou pouzity na vystavbu rodinného

domu, Skoly nebo nemocnice. [1]
2.2 Stavebni podnik

Stavebni podnik lze popsat jako organiza¢n€ ucelenou jednotku, kde jednotlivé vnitini
utvary, pracovni skupiny, divize a dal$i maji podminénou samostatnost, ktera je dana

rozsahem delegovani, pravomoci a odpovédnosti z podnikového vedeni. [2]
Podnik Ize rozd¢lit na zakladni dva typy prostiedi z hlediska trhu:

e Trzni ekonomika — Vlastnictvi stavebnich podnikd nalezi soukromym osobam.
Ridi se vlastng sestavenym hospodafskym planem. Snazi se doséhnout
maximalniho zisku. Vyhodou je osobni svoboda. Nevyhodami jsou: snaha o
odstranéni z hospodaiské soutéze, monopolizace a nerovné rozdéleni piijmu. [2]

o Centralné fizena ekonomika — Snazi se fidit spolecenské vlastnictvi vyrobnich

prostfedkii a principy centralniho planu vcetné jeho plnéni. [2]
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Dale také Ize urcit velikost podniku podle pravidel Evropské unie, kde se berou v tivahu
tato tii kritéria: poCet zaméstnancii, rocni obrat, bilan¢ni suma ro¢ni rozvahy. Podniky

déli podle kategorie na:

e Mikropodniky — Zaméstnavaji méné nez 10 osob a jejichz ro¢ni obrat ¢i bilan¢ni
suma ro¢ni rozvahy nepiekracuje 2 miliony EUR. [3]

e Malé podniky — Zaméstnavaji méné€ nez 50 osob a jejichz ro¢ni obrat ¢i bilan¢ni
suma ro¢ni rozvahy nepiekracuje 10 miliond EUR. [3]

e Stredni podniky — Zaméstnavaji méné nez 250 osob a jejichz rocni obrat ¢i
bilan¢ni suma ro¢ni rozvahy neptekracuje 50 milioni EUR. [3]

e Velké podniky — Zaméstnavaji vice nez 250 osob a jejichz ro¢ni obrat ¢i bilan¢ni

suma ro¢ni rozvahy piekracuje 50 miliontt EUR. [3]

Poznavacim znakem stavebniho podniku je pfedevsim realizace vystavby novostaveb,

péce o stavby a jejich opravy, modernizace a pripadné rekonstrukce. [2]

Vysledkem tedy je dodani stavebnich praci ve sjednanych terminech a v odpovidajici
kvalit¢ dle dojednanych hospodatskych smluv s odbérateli. Nabidkové rozpocty jsou
zakladem sjednané ceny tzv. smluvni ceny stavebniho dila, ktera hraje vyznamnou roli.
[2]
Stavebni podnik Ize podle charakteristickych vlastnosti roz¢lenit z nékolika hledisek:
¢ Vyrobné-technického — Systém spojeni stavebnich pracovnikd, vyrobnich
prostiedkil, vyrobnich zatizeni, surovin, energii a hotovych vyrobki jinych firem
nezbytné k realizaci stavby. [2]
e Sociologické — Soubor vzajemnych mezilidskych vztahdi a prostfedi. Pocit
sounalezitosti se stavebnim podnikem. Zainteresovanost na jeho ¢innosti véetné
pocitu hrdosti, ale i odpovédnosti za spravné fungovani podniku. [2]
¢ Organizacniho — Organizacni struktury ma kazdy podnik své. Snazi se zejména
urcit vztahy mezi podiizenymi a nadfizenymi a také postup zadavani tkolt véetné
kontroly plnéni. [2]
e Pravniho — Stavebni podnik je nejcastéji pravnickou osobou. Jen ziidka fyzickou

osobou. Pro ob¢ z nich plyne tada prav, ale také i povinnosti, kterymi se musi

Fidit. [2]

12



o Ekonomického — Pro stavebni podniky, které se pohybuji na bézném trznim

prostiedi je charakteristicky zejména princip samofinancovani. [2]
2.3 Specifika stavebnictvi

Na rozdil od ostatnich podnikd se stavebnictvi setkava s fadou faktord, se kterymi se musi
uspésné vyporadat. Pfi porovnani se strojnim primyslem je zde rozdil, Ze ve strojirenstvi
dochazi k neustdlému vyvoji automatizace. Zatimco stavebnictvi se musi spokojit

s pokrokem v komplexni mechanizaci.

Vyvoj stavebnich strojl, materiald, technologickych procesi je sice na vzestupu, ale stale
nenahradi manuélni lidskou préci. Tato prace byva velmi ¢asto fyzicky naro¢nd, na rozdil
od préce v kancelafi. Pocet a troven téchto pracovniku stale klesa a dochazi tak k typické

vysoké fluktuaci zaméstnanct, coz velmi ovliviiuje efektivitu této prace. [2]

Znacny vliv v provadéni stavebniho procesu maji podminky a misto vystavby.
Technologické procesy jsou omezeny zejména podminkami pocasi napf. (teplota,
vlhkost, srazky, vitr). Proménna mista realizace stavby se zase podileji na naroc¢nosti

podminek zakladani zakladovych konstrukci a dopravy materiali, stroju a lidi. [2]

Stavebnictvi je jeden z nejkomplexnéjSich oborti, nebot’ je potieba zkoordinovat velké
mnozstvi lidi, materialu a naroénych technologickych procest tak, aby vysledek

odpovidal spravné definici a funkci stavebniho dila.
2.4 Motivace

Narodili jsme se a zase nékdy i zemfeme. Nase doba zivota je omezend a jednoho dne
bude i konec¢nd. Tento fakt nAm pomaha uvédomit si, ze Cas je pravé to nejhodnotnéjsi,
co mame. Penize si miizeme ptjcit, uspofit, vydélat nebo ukrast. To u ¢asu neplati. Kazda

vtefina je jedine¢nd, draha a neopakovatelné pryc¢. [4]

Uvédomeni si kone¢nosti naseho zivota vede k Setrné€jSimu zachazeni s Casem a investici

do véci, které skutecné chceme délat a vidime v nich opravdovy smysl zivota. [4]
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2.4.1 Definice motivace

Pro definovani pojmu motivace je vyuzito citace z elektronické knihy. ,,Motivace je
dynamicky usporadany soubor vnitinich faktorii, které ve formé aktudlnich ci trvalych
pohnutek k chovadni (jednani) podnécuji ¢lovéka k cinnosti a zaméruji tuto cinnost k
urcitéemu cili. Proces skladani (Fetézeni) motivii a jeho vysledek (stav motivovaného

chovani). “ [5]

Motivace je pojem, ktery neni jednotné stanoven a je riznymi autory definovan odlisné.
Avsak méli bychom dojit k zjednodusenému vyjadreni, Ze motivace je jakasi hybna sila
vedouci ke konkrétnimu vykonu. Je to soubor v§eho, co nékoho (jedince ¢i skupinu) nuti

vyvijet aktivitu (fyzickou nebo psychickou), tak aby dosahl svého urcitého cile. [6]
2.4.2 Proces motivace

., Motiv je ditvod pro to, abychom néco udélali. Motivace se tyka faktorii, které oviiviiuji
lidi, aby se urcitym zpusobem chovali. Tri slozky motivace podle Arnolda a kol. (1991)
Jsou.“[7]

o Smeér — Co se néjaka osoba pokousi délat.
e Usili — S jakou pili se o to pokousi.

o Wytrvalost — Jak dlouho se o to pokousi. [7]

2. Stanoveni

1. Potfeba ;
cile

4. Dosazeni 3. Podniknuti

cile ‘ kroku

Obrdzek 1- Proces motivace podle Armstronga [7] [vlastni
zpracovani]

Motivace lze také charakterizovat jako cilevédomé orientované chovani. Lidé byvaji vice

motivovani, kdyz vi, Ze jejich postup s nejvétsi pravdépodobnosti povede k dosazeni cile,
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at’ cenéného nebo jinak hodnotného. Cil, ktery uspokojuje jejich pozadované predstavy.
[7]

Model procesu motivace souvisi se Ctyfmi zasadnimi slozkami. Zasadnim pocatkem
procesu motivace je iniciace védomym nebo mimovolnym zjisténim neuspokojenych
potieb. Dale pak nasleduje stanoveni konkrétniho cile, kterého chceme dosdhnout pro
nase uspokojeni. Dal§im krokem je zvoleni optimalniho zptisobu chovani a cest, o kterych

vime, ze ndm pomohou co nejlépe dosahnout konkrétniho cile. [7]

Pokud je cil dosazen a potieba je uspokojena, je pravdépodobné, ze vyse popsany proces
chovani, ktery vedl k dosazeni cile, bude opétovné vyuzit i v budoucnu. Ba naopak, pokud
cile nebylo dosazeno, je velmi pravdépodobné, Ze se tento proces nebude opakovat. Tento

proces se nazyva upeviiovani presvédceni ¢i zakon pfic¢iny a ucinku. [7]

Obrazek ¢€.1 zndzornuje proces motivace podle Armstronga.
2.4.3 Typy motivace

Na motivaci jako takovou lze pohlizet dvéma zplsoby. Jeden z nich zavisi na nas a to tak,
7e ovlivitlujeme sami sebe, hledanim a vykonavanim prace, ktera nas uspokojuje podle

potieb ¢i nas vede k danému cili. [7]

Druhym zpiisobem, kterym milizeme byt motivovani, je prostfednictvim motivacnich

strategii. Tyto strategie obsahuji odménovani, karierni postupy, pochvaly a jiné dalsi. [7]

Ptvodné Frederick Irving Herzberg, vyznamny americky psycholog zjistil, ze existuji dva

typy motivace [7]:

e Vniti'ni motivace — Jedna se o faktory, které lidé sami vytvateji a také je ovliviiuji
uréitym zpisobem. Faktory tvofi pojmy jako je odpovédnost, autonomii nebo
zajimava prace a dalsi. [7]

® Vnéjsi motivace — Vsechno to, co se d¢la, tak abychom je co nejvice motivovali. Jsou
to napiiklad odmény typu: zvyseni mzdy nebo povyseni. Tvoii je také tresty, jako

napf. disciplinarni fizeni, kritika nebo srazky na mzdé¢. [7]

Vnitifni motivace se hlavné tyka kvality zivota ¢lovéka. Je hlubsi a dlouhodob¢jsi na
rozdil od vné&j$i motivace, ktera byva vnucena a mlize mit bezprostiedni ucinek, i kdyz

nepusobi bezprostredné. [7]
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2.4.4 Motivy motivace

Motiv je jista pohnutka nebo také myslenka zamétujici se na uspokojovani konkrétnich
potieb. Je to cilené psychologické usmériiovani urcitého stavu, ktery mize pramenit z

[9]:

o Nedostatku — Pocit zizn¢ nebo hladu, ale i pocit "hladu" po pen¢zich, po
védomostech (informacich), tspéchu a dalsi. [9]

e Prietlaku — Pocit organismus, ktery se chce od néceho uvolnit, nebo néceho zbavit.
Muze to byt napiiklad vybiti vzteku, odbourani stresu, vybiti pfebytecné energie a

dali. [9]

Mnoho nadfizenych si mysli, Ze jedinou motivaci v praci jsou penize. Tu¢nd mzda ma
urcité svlj vyznam, ale neni to jediny prostiedek motivace. Existuji lidé, kteti davaji
ptednost naptiklad osobnimu pohodli, potéseni ze svych zalib. Znalost motivu svych

zaméstnanct prispiva k uspésnosti prace vedouciho. [9]
Druhy motivli v zaméstnani:

e Penize — Jsou jeden z nejvyznamnéjSich motivil pro zaméstnance. Pro nékteré jedince
to miize byt tak silny motiv, Ze jsou schopni pro n¢j udélat cokoliv. [10]

e Osobni postaveni — Potfeba mit vliv nad lidmi, pfipadné je vést, délat vyznamné
rozhodovani, fidit chod lidi a véci. Urcita pycha této dostupnosti moci by se méla
projevit u kazdého vedouciho pracovnika. [10]

e Pracovni vysledky — Pracovni vykony jsou velmi diileZitou motivaci z hlediska
firmy. Zameéstnanci se snazi vyniknout svym vykonem a jsou tedy hlavni motorem a
cennym zdrojem energie firmy. [10]

Maji radi pracovni kolektiv kolem sebe a daleko vice jim zaleZzi na vztazich na
pracovisti nez na penézich nebo pracovnim uspéchu. Nevyhledavaji hadku a chtéji
s kazdym vychazet dobte. [10]

o Jistota — Zaméstnanci, ktefi jsou zaméfeni na jistotu, netouzi po vysoké mzd¢ ani po

vysokém pracovnim postaveni. Spokoji se s malem jen za predpokladu, Ze ho maji

zajisténo. Jsou striktni a fidi se predpisy. [10]
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Odbornost — Je jednim z motivii rozhodujicich o téch, kteti preferuji svlij odborny
rozvoj. Touzi byt uznavanymi odborniky a nedokazi si piedstavit, ze by méli nékdy
délat néco jiného mimo svoji odbornost. [10]

Samostatnost — Zaméstnanci, ktefi nad sebou tézko snaseji dozor jakéhokoliv
nadfizeného. Chtéji mit rozhodovaci pravomoc sami a t€zko snaseji, kdyz by jim
nékdo mél udavat pravidla. [10]

Tvorivost — Mit potfeba vytvaret néco nového a jedine¢ného. Takovy zaméstnanec

ma rad praci, pti které mize vymyslet a tvotit nové véci. [10]

Pokud chceme zaméstnance dobie motivovat, je tieba znat a pochopit jejich motivy, které

nasleduji. [10]

2.5 Teorie motivace

Na svété existuje velky pocet teorii, jak vyuzit rGzné formy motivace. Je dulezité

podotknout, Ze spravné pouziti motivac¢niho faktoru zavisi na osobnosti konkrétniho

clovéka i na firemni kultufe podniku. Co funguje vjednom oddéleni, nemusi vzdy

fungovat v druhém. [11]

Pro zakladni rozliSeni teorii motivace pouziji déleni dle Armstronga, ktery ve své knize

rozliSuje tii obecné skupiny:

Teorie instrumentalisty — Tato tvrdi, ze odmény nebo tresty slouzi ve formé
prosttedku k zabezpeceni chovani lidi nebo konani Zadoucich véci. [7]

Teorie zaméiené na obsah motivace — Tato teorie se zaméfuje na obsah motivace.
Tyka se podnikani za Gcelem uspokojeni potieb a snazi se identifikovat jejich hlavni
potteby, které ovliviuji. Také je znama pod nazvem teorie potieb. [7]

Teorie zamérené na proces —Jeji obsah je zaméfen na psychologické procesy, které

ovliviiuji motivaci a souvisi s o¢ekavanim. [7]

K témto tfem zékladnim skupindm je nutno ptidat né¢kolik konkrétnich motivacnich teorii,

které nam 1épe pomohou pochopit jejich obsah a ucel vyuziti.
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2.5.1 Teorie ,,cukru a bice*

,,Cukr a bic* (v anglictiné ,,mrkev a htl*) oznacuje motivovani pomoci odménovani ¢i
trestani. Tento systém vychazi z principu operativniho podmiiiovani. Podobné funguje i
slovni spojeni ,,mrkvicka na tyCce®, coz navozuje znamy obrazek mrkve pfivazané na

tyCce pred oslikem, ktery na ni nedoséhne a snazi se ptidat, aby ji mohl ziskat. [12]

Obrdzek 2 -, Cukr a bic” [13]

V pracovni praxi se misto ,,mrkve* pouzivaji odmény nebo rizné pobidky, kterymi
zaméstnavatel motivuje k vétsimu usili nebo cili. Tyto odmény maji Siroké spektrum a
formu. Od riznych cennych pfedméta po lukrativni finanéni bonus a plno dalSich odmén.
V podstaté tyto odmény jsou obsazeny v benefitnich systémech. V zakladnim principu
jde o to, Ze zaméstnanci jsou motivovani jen v tu danou chvili konkrétnim ,,cukiikem®.

[12]
2.5.2 Herzbergova motivacni teorie dvou faktori

Jedna se o motivacni teorii dvou faktorovou, kterou zformuloval Frederick Herzberg v
roce 1959. Herzberg stanovil dva zakladni faktory, které jsou pro zaméstnance zdrojem

spokojenosti a motivace. [14]

Prvni z nich se oznacuje jako hygienicky faktor (Ciniteli neuspokojeni). Mezi takové
faktory patii zpravidla ty, které vyvolavaji pracovni nespokojenost (naptiklad pracovni

podminky, mezilidské vztahy, platové podminky, jistota zaméstnani a dalsi). [14]

Druhy faktor se oznacuje jako motivator (Ciniteli uspokojovatele a motivatory). Mezi né
patii takové faktory, které povzbuzuji motivaci a spokojenost (napfiklad Gspéch, uznani,

profesni rust, odpovédnost a dalsi.). [14]
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Tato teorie se v praxi pouziva hlavné u zaméstnancti v organizaci, kdy se snazime sestavit

¢i pochopit jejich motivaéni faktory. [14]

Neplnéni hygienickych faktori ma za disledek zaméstnancovu nespokojenost, pokud ji
vSak naplnime, nevyvolava pocit spokojenosti nebo dokonce zloby zaméstnanci.
Konkrétnim ptikladem muze byt nevyplaceni mzdy, kterd zaméstnance rozzlobi, ale za
ptedpokladu, ze bude vyplacena, neni to ptimy motivacni stimul. [14] Na druhé strané
naplnéni motivacnich faktorti je nezbytné nutné¢ pro motivaci k vy$Sim pracovnim

vykontim. Uéinek motivace se tak stiava dlouhodoby, pokud vsak bude nenaplnén, neni

Uznani Jistota praconiho \
Dosazeni vysledku LS
Rust odbornosti Mzda

Motivacni fakt01y>

Odpovédnost Pracovni podminky

Karierni postup Firemni politka

Procovni pravidla

Prace jako vyzva
Vztahy na pracovisti

<&101>m YOIIRIZAH

Obrdzek 3 - Prehled Hertzbergovych faktori [14] [viastni zpracovani]

vzdy pravidlem zaznamenat nespokojenost. Takovym piipadem je udéleni pochvaly. [14]

Vedouci zaméstnancti by méli napliiovat predevsim hygienické faktory a dopliiovat je o
motivacni faktory, které zaruci, ze vykonnost zaméstnanci bude vzristat. V kazdém
oboru mohou byt hygienické, a hlavné motivac¢ni faktory rozdilné. Z tohoto diivodu by
m¢él byt zachovat systém odménovani tak, aby poskytoval penézni i nepenézni odmény.

[7]
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2.5.3 Maslowova teorie

Maslowova teorie je také zndma po ndzvem Maslowova pyramida potieb. Zakladem této

teorie je hierarchie péti skupin lidskych potieb. [10]

Potieba
seberealizace

Poti'eba uznani a
ucty

Poti‘eba sounalezitosti

Potieba bezpeci a jistoty

Obrdzek 4 - Maslowova pyramida potreb [10] [vlastni zpracovdni]

o Fyziologické potieby — Patii k zdkladnim potfebam. Naplnéni téchto potieb je nutné
pro preziti. Obsahuji naptiklad potieby vody, jidla, vzduchu, pfijatelné klimatické
podminky zkratka vSe, co je nutné k udrzeni zivota ¢lovéka. [10]

o Potieby jistoty a bezpe¢i— Vyjadiuji zabezpeceni a uchovani existence i do budouci
doby. Eliminace, nebezpe¢i nebo ohrozeni. [10]

e Poti‘eba sounalezitost — Nutkani se zaclenit do n&jaké socialni skupiny nebo vétsiho
celku. Snaha o dobré vztahy k ostatnim ¢lentim. Jedna se pfevazné o pratelstvi a 1asku.

e Potieby uznani a ocenéni — Patii sem pojmy jako je respekt, sebeoceneni a uznani

¢lovéka ze strany ostatnich. [10]

Potieba seberealizace — Je riist potencialu jedince neboli, byt vice sam sebou a stat
se v§im, ¢im je mozné se stat. [10]

Kazda firma by méla vSechny potfeby uspokojovat a ani jednu by neméla zanedbavat. V
ptipad¢ uspokojeni konkrétni potfeby klesa jeji vyznam a nastupuje dalsi vyssi troven
potfeby. Aby mohla nastat urCitd potieba, je nutné uspokojeni vSech potieb, které

predchazeji aktualni potiebe. [10]
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2.5.4 Vroomova teorie o¢ekavani

Vroomova teorie oCekavani téZ znama pouze jako teorie oCekavani je zaloZend na

motivaci ¢lovéka, ktery vyvine svoje Usili pfi splnéni tfi podminek. [10]

e Usili musi byt nasledovino pFiméfenym vysledkem
Pracovni proces, ktery je zbyte¢né vykonan nebo neptinasi zadny viditelny vysledek,
tézko se bude potykat se zajmem a osobnim nasazenim zaméstnancti. Zaméstnanec
zkratka nevydrzi dlouho u takové prace, kterou by ani nezvladal. Prace musi byt
promyslena a obsahovat predpoklad patiicného efektu. Néasledné potom vyvold snahu.
Tato pravdépodobnost cinnosti, kterd pfinasi odpovidajici vysledek se nazyva
expektanci (Expentancy), neboli ocekavanim. [10]
e Vykon musi byt odménén
Neodménime-li vysledek prace, nebo dokonce snad vime, Ze se ji ani nedo¢kame, tak
to znamend vyvinuti opakujiciho malého Usili. Zaméstnanec mize sice délat praci
velmi Uspésné, ale pii nedostatecném odménovani bude jisty vysledek jen
demotivace. Vysledek prace musi byt odménén. Pravdépodobnost odmény tohoto
¢inu se nazyva instrumentalita (Instrumentality). Vysledek prace je ve vztahu
s odmeénou a plati, Ze ¢im vyssi je vysledek, tim vyssi je odména. [10]
e Clovék musi o odménu stat
Chapeme, ze kazdy ¢lovek ma rizné prioritni motivy. Nékdo uptednostituje penize a
jinému clovéku jde zase o jistotu budoucnosti ¢i uznani ve spole¢nosti. Zaméstnanec
muze vydavat velké usili, ale ne z divodu finanéniho ohodnoceni, ale protoze ho
prace, kterou déla jednoduSe bavi. Vyznam urcitého typu odmény pro zaméstnance
se nazyva valence. Zam¢stnanci miizou mit vysokou valenci tfeba pro penize, pro
vyssiho spolecenského uznani a tieba pro firemni auto. Valence odmény byva také i

zapornd. V tom piipad¢ pak plsobi proti usili. [10]

Expektance H,]:l Instrumentalita H,]:l Valence = Motivace

Obradzek 5 - Vromovo schéma zapojeni prvkd [10] [vlastni zpracovadni]
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2.5.5 McGregorova teorie X a teorie Y

McGregor rozdéluje pracovniky do dvou skupin, a to podle vedeni pracovnikii neboli jak

se podfizeni chovaji. Ty teorie byly pojmenovany jako teorie X a Y. [10]
Zakladni postiehy teorie X jsou:

e Pracovnici jsou ve svém zakladu lini a snazi se obejit praci. [10]

e Pracovnici neradi pracuji a museji byt k praci donuceni uréitym systémem odmeén
nebo trestu, a pfitom je nezbytné, aby byli kontrolovani. [10]

e Pracovnici se zdmérné vyhybaji pfijeti odpoveédnosti a jsou radi vedeni a fizeni.
[10]

e Existuje malé procento lidi, pro které predchozi body neplati. Tyto lidé jsou

zpravidla povéteni vedenim, fizeni a kontrolovani ostatnich lidi. [10]
Oproti nazoru teorie X, ktera je velmi pesimisticka vii¢i pracovni moralce a aktivité

vytvoril McGregor teorii Y, ktera je postavena na divéte pracovnika a jeho pozitivnimu

vztahu k praci [10].
Zakladni postiehy teorie Y jsou:

e Pro pracovnika je pfirozené pracovat a bere to jako urcitou zabava nebo dokonce
odpocinek. [10]

e Pracovnik velmi rad pfijima odpovédnost nebo samostatnost nebo ji dokonce
aktivné vyhledava. [10]

e Schopnost pracovniktli se samostatné rozhodovat je velmi rozsifend a neni to jen
zalezitost nekolika jedincd. [10]

e Soucasné firmy bohuzel tolik nevyuzivaji potencial schopnych pracovniku, a
presto se je snazi kontrolovat nebo vést, i kdyZ pracovnici prokazou sebekazen ¢i

sebetizeni, ¢i dokonce inovativni procesy k plnéni danych firemnich cili [10].
McGregor propagoval teorie Y, avSak podotyka, ze pro urcity typ pracovnikl za jistého
ptedpokladu je pristup teorie X vhodnéjsi. Patii sem lidé, kteti maji vysoké pracovni
nasazeni a dalsi lidé, kteti museji byt do prace vybizeni. Zavisi v§ak pouze na konkrétnim

vztahu ¢lovéka k praci. [10]
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2.6 Definice osobnosti

Obecné lze osobnost definovat jako jednotu psychickych procest, stavii a vlastnosti.
Zjednodusené se da fict, Ze osobnost je to, co cloveéku piipisujeme a za co ho povazujeme.
Slozkami osobnosti jsou: temperament, motivace, styly adaptace, kognitivni schopnosti,

sebeobraz, charakter a vyvoj. [15]

V organiza¢né-pracovni psychologii se mluvi pfevazné o temperamentovych rysech ¢i
preferencich chovani. Chapani osobnosti v pracovnim kontextu se také spojuje
s vykonem. S touto souvislosti se obecné rysy prokazuji pétifaktorovym modelem

osobnosti. [16]
Jedna se o tyto faktory:

e neuroticismus

e extraverze

e otevienost vii¢i zkuSenosti
e privétivost

e svédomitost [16]

2.7 Mékké dovednosti

Me¢kké dovednosti neboli (Soft skills) jsou lidské dovednosti v oblasti chovani. Jedna se
o schopnosti lidi. Napftiklad, jak komunikovat, jednat nebo pracovat, organizovat ¢i fesit
konflikty a dalsi. Tyto schopnosti se vztahuji k emocni inteligenci. Také jsou povaZzovany
za dopln€k k odbornym dovednostem, ty se nazyvaji jako tvrdé dovednosti neboli (Hard

skills). [17]

Tyto dovednosti jsou dilezitou soucdsti zejména u manazert. Kazdy ¢lovék ma néjaké
vrozené ¢i rozvinuté mekké dovednosti, které urCuji, zda lépe ¢i hife vykonavame
konkrétni ¢innost. M¢kké dovednosti 1ze béhem Zivota rozsifovat, ovSem jen do jisté
miry. Mezi mekké dovednosti manazera napiiklad patii: komunikacni schopnosti a
dovednosti, strategické mysleni, kreativita, odolnost vic¢i stresu, asertivita, tymova

spoluprace, feseni konfliktd a spoustu dalsich. [17]
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2.8 Tvrdé dovednosti

Tvrdé dovednosti neboli (Hard skills) jsou odborné znalosti ¢i dovednosti. Jedna se o
odbornost a odbornou kvalifikaci ¢loveéka. Jde naptiklad o jazykové ¢i pocitacové
dovednosti, technologické znalosti ¢i pravni znalosti a plno dalSich. Tyto dovednosti lze

zlepSovat vzdélavanim. [18]

Tyto dovednosti jsou dllezité zejména u odbornych profesi. Obecné plati, Ze dosaZeni
vyssi kvalifikace dava clovéku vetsi Sanci pri ziskani kvalitniho zaméstnani. Dosahnuti
ur¢ité urovné nékterych tvrdych dovednosti je ocenéno certifikatem, ktery piidava
hodnotu pracovnika na trhu prace nebo jinym potvrzenim. Existuje mnoho certifikatl

tvrdych dovednosti, jejichz ziskani dava ¢lovéku velkou hodnotu na trhu prace. [18]
2.9 Osobni SWOT analyza

Osobnostni SWOT analyza slouzi jako nastroj pro nalezeni silnych a slabych stranek
(vnitini faktory) osobnosti véetné jeho prilezitosti a hrozeb (vnégjsi faktory). [4]

Silné stranky osobnosti by mély byt vyuzity v ¢innostech, v kterych vidime smysl a
skryty potencial. Naopak slabé stranky jsou ty, u kterych nemame dostate¢né rozvinuté a
nevynikame v nich. Tato stranka nam miiZe pfinaset uzkost a frustraci. [4]

Prilezitosti jsou naSe Zivotni moznosti, které nam svét nabizi. Hrozby nam zase odhaluje

potencionalni nebezpeci, které na nas miize plisobit. [4]

Hlavnim smyslem této analyzy je, Ze pouhé zamysSleny nad vSemi Ctyfmi oblastmi

pomaha pii tvorbé osobni vize, ktera je dllezita pro osobnostni rozvoj. [4]

S -Strenghts W- Weaknesses

PrilezZitosti
0= Opporiunities T- Threats

Obrdzek 6 - SWOT analyza [4] [vlastni zpracovani]
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3 EMPIRICKA CAST

Empirické Cast obsahuje vyzkum zabyvajici se motivaci a rozvojem osobnosti ve

stavebnim podniku. Primarni oblasti mého vyzkumu je zaméteni se na stavebni podnik.

Pfed samotnym vyzkumem nejprve za¢nu uvedenim do problematiky tohoto tématu.
Nasledné popisi uskutecnéné rozhovory s lidmi ze stavebniho prostfedi. Poté predstavim
stanovené hypotézy vyzkumu. Nasledovat bude predstaveni zvoleného zptisobu
zkoumani a vyhodnoceni dat. Z analyzovanych dat provedu vyvozeni dil¢ich zavéra a

doporuceni.

Cilem empirické Casti je urCeni stavu motivace a osobniho rozvoje ve stavebnich firmach

a piipadné navrZeni nebo doporuceni vhodné metody.
3.1 Problematika motivace a osobnostni rozvoje ve stavebnim podniku

Problémem motivace a rozvoje ve stavebnictvi a jinych oborech se zabyva jiz fada
expertll nebo ve vétSich podnicich i celd oddé€leni lidskych zdroji. Hlavni doposud
nevyfeSenou otazkou zlstava, jak dostateCn¢ a efektivné motivovat a rozvijet

zamestnance. Proto je nezbytné nutné se v této oblasti problému neustale vénovat.

V soucasné dob¢ ptibyva lidi, kterym zalezi na jinych faktorech, nez je pravé mzda. Lidé
Casto chté&ji, aby je prace bavila, a aby méli dobry pocit. Néktefi jedinci se chtéji neustale
rozvijet. Je jedno, zda po odborné nebo osobni strance. Jde jim hlavné o rast sebe jako

takovych. Touha po ristu je zene dokonce i za hranice jejich dosavadniho védéni.

Zamestnanci zkratka nechtéji zazivat rutinni praci. Ve stavebnictvi bohuzel nékteré
rutinni postupy prace nelze nahradit, avsak je zde kompenzace ve formé rtiznorodosti mist
a zpusobi, jak a kde prace mize byt provadéna. Kazdé vedeni firmy by mélo tento fakt

akceptovat a snazit se mu v ramci podnikovych moznosti zaméstnanctim vyjit vstiic.

Na druhé¢ strané bariéry stoji podniky se svymi cili a touzi po maximalnim zisku a rdstu
jejich spolecnosti. Kazdy takovy podnik touZi po nejleps§im zaméstnanci, ktery bude
bezmezné oddan své praci, a kterou bude nejlépe nadstandardné plnit. Otazkou vzdy
zustava, co je kazda strana ochotna ob&tovat pro sviyj vytouzeny cil. Malokdo nalezne vse

potfebné, aniz by se néceho pro to nemusel vzdat.
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Proto stavebni i jiné spolecnosti by nejprve mély analyzovat své zaméstnance, nez
ptistoupi ke konkrétnim motiva¢nim a rozvojovym kroktim. Skute¢ny stav pracovniho
kolektivu sam o sob€ poskytne cenné udaje, které pomohou vyfesit stav rozvoje a

motivace, kde ¢asto dochazi ke stietu pozadavki od zaméstnanct a vedeni podniku.

Klicovym faktorem je najit spole¢nou cestou k uspéchu obou stran. Zaméstnanci jeho
vysnénou rovnovahu mezi praci a osobnim Zivotem a podniku maximalni tspéch po

ekonomickeé ¢i jiné preferované strance.
3.2 Metoda Fizeného rozhovoru s predstaviteli stavebnich firem

Cilem fizeného rozhovoru bylo zjistit, jak funguje motivace a osobni rozvoj u
zaméstnancl stavebnich firem. Cilovou skupinou byli personalisti nebo manazefi

stavebnich firem, ktefi se zabyvaji motivaci a osobnim rozvojem zaméstnanctl.

Na dohodnutém osobnim setkdni jsem pfedstavil téma a hlavni myslenku bakalafské

prace a nechal jsem prostor pro vlastni vyjadfeni nazoru ¢i sméru feseni problematiky.

Jako tazatel jsem otdzky pokladal ustn€¢ a pozorné jsem si poznacoval odpovédi
respondentl. VSichni zastupci stavebnich firem souhlasili s uvetejnénim svych rozhovori
v piiloze ¢.2 této bakalaiské prace. Vystupy rozhovord mi velmi pomohli pochopit toto

téma z hlediska praxe. [19]

Rad bych podékoval v§em zcastnénym, s kterymi jsem mohl vést naslednou diskuzi na
téma problematiky motivace a osobnostniho rozvoje ve stavebnim podniku.
Ptepis rozhovori jsou soucasti ptilohy ¢.2
Otazky obsazené v rozhovoru:
e Jak vnimate motivaci a osobni rozvoj ve stavebnim podniku?
e Pomoci jakych nastrojii/zptisoblti motivujete a rozvijite své zaméstnance?
e Je vidét zvyseni vykonu diky motivaci a podpofe rozvoje?
e Miyslite si, Ze stavebnictvi ma sva specifika v tomto sméru?

e Jaky je Vas osobni nazor na tuto problematiku?
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3.3 Stanoveni hypotéz a predpokladi
Pred samotnym zacatkem vyzkumu, zabyvajiciho se motivaci a osobnim rozvojem ve
stavebnich podnicich, bylo nutné stanovit zkoumané hypotézy.

Tyto hypotézy vznikly na zakladé vlastnich zjisténych informaci a védomosti spolu

s konzultaci nékolika pracovnikll ve stavebnim oboru. Hypotézy zni:

Hypotéza ¢. 1

Stavebni firmy maji zavedené motivacni programy.

Hypotéza ¢. 2

Zamestnanci stavebnich firem maji zajem se rozvijet po pracovni i osobni strance.
Hypotéza ¢. 3

Vyse mzdy a odmény ovliviiuji angaZovanost zaméstnancil.

Hypotéza ¢. 4

Stavebni firmy maji jasn¢ stanovené role a tikoly v tymech.
3.4 Metoda zpiisobu vyzkumu

Jako zvolenou metodu vyzkumu jsem zvolil dotaznikové Setfeni pomoci formulatre od
spolecnosti Google. Tato metoda ma vyhody predevsim v nizké casové narocnosti a
bezplatnosti pouziti. Navic respondentiim zajist'uje relativné dostatecnou miru anonymity
a ¢asovou nendrocnost. Ob¢ tyto vyhody byly dle mého ndzoru rozhodujicim faktorem

pro volbu metody vyzkumu.

Cilovou skupinou byli manageti stavebnich firem, kde se ve vysledku zGc¢astnilo 101

respondentli, 60 muzi a 41 zen, z malych, stfednich a velkych stavebnich firem.

Nevyhodou dotaznikové Setfeni je moznost zkresleni informaci ze stran respondentti.
Respondenti odpovidaji pouze ze svého individudlniho pohledu, coz miize byt z mnoha

hledisek zavadéjici.
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3.5 Vyhodnoceni dotaznikové Setieni

Hlavnim cilem vyzkumu bylo zjisténi stavu situace ve stavebnich firmach. Celkem bylo
odeslano 389 emaill s odkazem na online dotaznik. Vyplnénych dotazniku se vratilo
celkem 101. Procentualni uspésnost navratu dotazniku je tedy necelych 26 %. Tuto
procentudlni hodnotu povazuji za velmi ptiznivou. Za hlavni faktory tspéchu vyplnéni
dotaznikii respondenty povazuji ptehledné strukturovany email s jasnymi informacemi,
ktery naleznete v piiloze ¢.1. V neposledni fad¢ potvrzeni mé totoznosti z divodu, ze se

nejedna o zadny druh nezadouciho emailu.

3.5.1 Konkrétni otazky a dotazniku

Jste muz nebo Zena?

W 7ena

® Muz

Obradzek 7 - Pomér pohlavi ve stavebnich firmadch [zdroj:
vlastni zpracovdni]

Otazka ¢. 1: Jste muZ nebo Zena?
Prizkum potvrdil, ze stale prevlada pocet muzli oproti zenam. Podil muzt na prazkumu
byl 59 % (60 zcelkovych 101 respondentti) a podil zen 41 % (41 zcelkovych 101

respondenttt).

Myslim si, ze pomér pohlavi na manazerskych pozicich ve stavebnictvi bude ¢im dal
vyrovnangj$i z diivodu sjednoceni podminek pro obé pohlavi a zajmu zen o technické

pozice ve stavebnictvi.
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Otazka €. 2: Kolik Vam je let?

Vékové zastoupeni
H Do 26 let

m0Od 26 do 35
let
m 0d 35do 45

let
Od 45 do 55
let

m Od 55 let

Obradzek 8 - Vekové zastoupeni [zdroj: vlastni zpracovani]

Nejvice zastoupenou skupinou se stala skupina s vékovym rozmezim 35-45 let, ktera
¢inila 41 % (42 z 101 respondent). Druha nejpocetnéjsi skupina byla v intervalu 26-35
let, ktera ¢inila 35 % (35 z 101 respondentil). Tteti skupina v intervalu 26-35 let ¢inila 14
% (14 z 101 respondentil). Posledni dvé skupiny v intervalu do 26 let a od 55 let vySe
¢inily shodné 5 % (5 z 101 respondentl). Aritmeticky vékovy primér respondentd je

necelych 39 let.

Vysledkem potvrzuje fakt, ze mladsi generace jsou vice naklonény k vyplnéni dotazniku
v elektronické podobé. Na rozdil od starSich kolegl, ktefi jsou v tomto sméru spise

naklonéni na dotazovani osobné.

Otazka €. 3: Jaké je VaSe nejvyssi dosazené vzdélani?

DosazZené vzdélani respondenti

Obrdzek 9 - DosazZené vzdéldni [zdroj: vlastni zpracovani]
Nejvice respondentd uvedlo, Ze jejich nejvyssi dosazené vzdélanim je vysokoskolské 50
% (51 z 101 respondenttt). Na druhém misté je sttedoSkolské vzdélani, které Cinilo 40 %
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(40 z 101 respondentil). Na tfetim misté je vyS§i odborné vzdélani, které ¢inilo 10 % (10

z 101 respondenti).

Vysledkem otazky vypovidad o potfebném vzdé¢lani, které manazeti stavebnich firem

N 24

jedina a spravna cesta vysokoskolské vzdélani. Tato cesta pfipravi manazery na realné

stavebni prostiedi.

Otazka €. 4: Ve které stavebni spole¢nosti pracujete?

Rozdéleni stavebnich podniku podle
velikosti.

1 r .
33,7% 1 32,7% i BT

Sti‘edni podniky

= Velké podniky

Obrdzek 10 - Rozdéleni stavebnich podniku [zdroj: viastni
zpracovani]

Podil zucastnénych stavebnich firem dle velikosti podniku byl vyrovnany. Velké podniky
respondenta tedy 33,7 % (34 z celkovych 101 respondentil) a stfedni podniky 33,7 % (34
z celkovych 101 respondentil) a malé podniky mély o 1 respondenta méné 32,7 % (33

z celkovych 101 respondentli). Mikropodniky se prizkumu neucastnily.

V dotazniku otazka zni, v jaké stavebni spoleCnosti respondent pracuje. Tato otazka
slouzila jako ovétovaci, zda respondent je opravdu ze stavebni firmy. Podle nazvu
spole¢nosti jsem roztiidil respondenty dle velikosti podniku. Pouzil jsem dé€leni dle
Evropské unie, které je uvedeno v teoretické ¢asti 2.2 Stavebni podnik. Nazvy stavebnich
podnikti jsem neuvedl z divodu, abych respondentim zajistil anonymitu. Zachovani

anonymity dle mého nazoru mélo velky vliv na pocet vyplnénych dotaznikt
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Otazka €. 5: Za dobie odvedenou praci dostanu od nadfizeného uznini nebo

pochvalu?

Za dobie odvedenou praci dostanu od nadfizenych uznani
nebo pochvalu.

30 i
20 B .
» g8 2 o0 |

0
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
(0,0%) (3,0%) (8,9%) (4,0%) (5,9%) (11,9%) (16,8%) (20,8%) (14,9%) (13,9%)
Legenda:

1 (rozhodné ne) 10 (rozhodné ano)

Obrézek 11- Otdzka uznéni a pochvaly [zdroj: viastni zpracovdni]
Nejpocetnéjsi skupina respondentti odpovédéla na stupni Cislem 8 (20,8 %), coz je 21
respondentll ze 101. Na vySe uvedeném grafu je vidét, Ze necela polovina respondentd
oznacila odpoveéd’ 8 az 10. Vékovy pramér respondentt, kteti odpovédéli na Skale 8 az
10, je 41 let. Celkovy aritmeticky primér hodnot ¢ini 7,059. Pfevedu-li celkovy primér

na procent, dostanu se k hodnoté 70,59 %.

Prizkum ukazuje, ze manaZerim stavebnich firem se dostavd uznani ¢i pochvaly.

Hodnota patti mezi nizsi nez u ostatnich otazek z dotazniku. Proto si myslim, ze zde je

urcité prostor pro zlepSeni pochvaly ¢i uznani za dobfe odvedenou praci.

Otazka €. 6: Ve firmé mame dobré mezilidské vztahy

Ve firmé mame dobré mezilidské vztahy.

% 34
30 25

20
g @ B o BB gl

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
(0,0%) (00,0%) (1,0%) (0,0%) (1,0%) (2,0%) (10,9%) (24,8%) (33,7%) (26,7%)

Legenda:
1 (rozhodné ne) 10 (rozhodné ano)

Obrdzek 12 - Mezilidské vztahy [zdroj: vlastni zpracovdni]

Nejvice respondentli odpovédélo na stupni Cislem 9 (33,7 %) coZ je 34 respondentii ze

101. Na vyse uvedeném grafu je vidét, ze vetsi polovina respondentll oznacila odpoveéd
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9 az 10. Vekovy pramér respondentd, kteii odpovédeli na skale 9 a vice, je 40 let.
Aritmeticky primér hodnot ¢ini 8,65. Pfevedu-li celkovy primér na procenta, dostanu se

k hodnoté 86,45 %.

Hodnoty vykazuji vysokou miru spokojenosti, coZ znamend, Ze zaméstnanci i jejich
vedouci si vytvaii skvélé vztahy mezi sebou. Celkem jen 4 respondenti odpovédéli
mens$im Cislem nez 7, coz si myslim, ze je spiSe ojedin¢lé. Tento faktor patii mezi
zakladni stavebni kameny Uspéchu kazdé, nejen stavebni, spole¢nosti a je jediné

pozitivni, ze vysledky jsou vice nez kladné.

Otazka ¢. 7: Nadrizeni dodrZuji sliby, které daji.

Nadftizeni dodrzuji sliby, které daji.

40 m
30 m

20

v g g@a B8 BAREEE

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
(0,0%) (0,0%) (1,0%) (3,0%) (5,0%) (3,0%) (19,8%) (29,7%) (20,8%) (17,8%)

Legenda:
1 (rozhodné ne) 10 (rozhodné ano)

Obrdzek 13 - Dodrzovani slibé [zdroj: viastni zpracovdni]

Nejcasteji respondenti odpoveédéli na stupni ¢islem 8 (29,7 %), coz je 30 respondentd ze
101. VétSina respondentli oznacila odpovéd’ 8 az 10. Veékovy prumér respondenti, kteti
odpovédéli na skale 8 az 10, je 40 let. Celkovy aritmeticky primér odpovédi Cini 7,99.
Pievedu-li tento primér na procenta, dostanu se k hodnoté 79,99 %.

Vysledek zjisténi této otazky je relativné vyhovujici. Nicméné si myslim, Ze je zde stale
prostor pro zlepseni dodrZovani slibli. Zejména jedna-li se o tak jednoduchy nastroj, jako
mit dobrou pracovni moralku a zaroven si udrzet motivaci zaméstnanct.

Zhruba jedna ¢tvrtina respondentli odpovédéla pod zjistény primér. Povazuji za dulezité
se vice zaméfit na sliby a jejich dodrzovani, a to zejména zaméstnancii ve vedoucich

pozicich.
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Otazka €. 8: Které firemni vyhody vyuzZivate?

7 g 7 s vs o s 3 %
Které firemni vyhody vyuZivate? W StravenioiZZEg

m Home office (9,5%)

Vice dovolené (26,5%)

Kulturni a sportovni poukazy
(8,3%)
B Penzijni pripojisteni (6,3%)
M Vzdélavaci kurzy (4,7%)
M Cafeterie (5,1%)
13, 14 plat (2,0%)

m Sick days (5,9%)

B Auto,notebook,mobil (4,4%)

Obrdzek 14 - Firemni vyhody [zdroj: vlastni zpracovdni]

Manazeti stavebnich firem nejvic vyuZivaji jako benefit stravenky (27,3 %). AvSak
v t€sném zaveésu je uvedena vyhoda vice dovolené (26,5 %). Nasledoval procentualni
pokles, kde dalsi vyhodou se stala prace z domova (home office) s (9,5 %). Nasledovaly
vyhody kulturni a sportovni poukazky (8,3 %) a penzijni ptipojisténi (6,3 %), v tésné
blizkosti pak proplaceni nemocnych dnii (sick days) s 5,9 %. Ostatni vyhody, které se

vyskytly v odpovédich, miizeme vidét na vysSe pfiloZeném grafu.

K mému zjisténi stravenky tésné vyhraly nad moznosti vice dovolené. Vyhodou prave
stravenek je danové uznani do vydaji firmy, a to do vyse 55 %. Nicméné druhé misto
vyhody je dano téZkou a naro¢nou praci ve stavebnictvi obecné. Zaméstnanci proto vice
touzi po odpocinku. Moznost prace z domova mne na tfetim misté pon¢kud ptekvapila,

nicméné je vidét, ze zamestnanci tuto moznost hojné vyuzivaji, pokud je to mozné.

Kulturni a sportovni poukazy spolu s penzijnim pojisténim jsou mirné na vzestupu.
Ostatni moznosti se vyskytly ojedinéle. Naptiklad u vyhody auta, notebooku nebo mobilu
si myslim, ze zaméstnanci je spi$ povazuji za samoziejmost nez za vyhodu. Co se tyce
caffeterie (systém z moznosti vybirani odmén) a vzdélavacich kurzt, troufam si tvrdit, ze

budou v brzké dobé na vzestupu.
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Otazka ¢. 9: Dostavam moZnost se vyjadiit k vysledkiim vykonané prace.

Dostavam moznost se vyjadfit k vysledkiim vykonané
prace.

30 Ea
% El 22

o W W W W

0
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
(0,0%) (0,0%) (4,0%) (2,0%) (6,9%) (5,0%) (14,9%) (21,8%) (23,8%) (21,8%)
Legenda:

1 (rozhodné ne) az po 10 (rozhodné ano)

Obrdzek 15 - Vyjadrovadni k vysledkim prdce [zdroj: vlastni zpracovadni]

Respondenti se nejvice shodli na odpovédi Cislem 9 (23,8 %), coz je 24 respondentti ze
101. Vice nez polovina odpovédi byla oznacena na stupnici od 8 az 10. Vékovy pramér
respondentt, ktefi odpoveédeli na skéle 9 az 10, je 41 let. Celkovy aritmeticky pramér

odpovédi €ini 7,94. Prevedu-li tento primér na procenta, dostanu se k hodnoté 79,41 %.

Prizkum odhalil u této otazky relativni moZnost vyjadieni se k vysledkiim své prace. |
kdyz se vyskytuje par odpovédi, které to ipln¢ netvrdi. Myslim si, Ze je to spiSe negativni
nahodily jev. Ve stavebnictvi je Zzadouci vyjadfovani se k vysledklim prace. Nestaci jen

shledat fakt, ze stavebni dilo se povedlo realizovat.

Otazka €. 10: Zpétné hodnotim sebe pii pracovnim vykonu a hledam prileZitost pro

zlepSeni ¢innosti.

Zpétné hodnotim sebe pfi pracovnim vykonu a hledam
prilezitost pro zlepSeni ¢innosti.
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(0,0%) (1,0%) (0,0%) (0,0%) (0,0%) (5,9%) (18,8%) (29,7%) (25,7%) (18,8%)

Legenda:
1 (rozhodné ne) aZ po 10 (rozhodné ano)

Obradzek 16 - Viyjadrovani k vysledkdm prdce [zdroj: vlastni zpracovadni]
Nejcetnéjsi odpovéd’ byla na Skale oznacena odpoveéd s ¢islem 8 (29,7 %), coz je 30

respondentll ze 101. VétSina respondentd oznacila odpovéd 8 az 10. Vekovy prameér
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respondenttl, ktefi odpovédeli na Skale 8 az 10 je 40 let. Celkovy aritmeticky pramér

odpovédi ¢ini 8,26. Prevedu-li tento primér na procenta, dostanu se k hodnoté 82,67 %.

Drtiva vétSina respondentd se snazi sebe hodnotit a zlepSovat se. Dle mého nazoru je to
déano tim, ze kazdy se chce zlepSovat v pracovnim procesu. Nikdo nestoji o stagnaci riistu
a zejména ne zaméstnavatelé stavebnich firem. Clovék je stale nejvétsim Ginitelem chyb,
na rozdil od stroji. Selhanim nebo chybou se mtiizeme poucit a tim eliminovat budouci

nezadouci chyby.

Otazka €. 11: Sleduji trendy a novinky tykajici se mé pracovni pozice ¢i prace.

Sleduji trendy a novinky tykajici se mé pracovni pozice Ci
prace.
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(0,0%) (0,0%) (1,0%) (3,0%) (8,9%) (11,9%) (14,9%) (19,8%) (23,8%) (16,8%)
Legenda:

1 (rozhodné ne) az po 10 (rozhodné ano)

Obrdzek 17 - Sledovdni trendd [zdroj: vlastni zpracovdni]
Nejcetnéjsi odpoveéd’ byla na skale oznacena odpovéd’ s Cislem 9 (23,8 %), coz je 24
respondentll ze 101. VétSina respondentd oznacila odpovéd 8 az 10. Vekovy prameér
respondentt, ktefi odpoveédeli na skale 9 az 10, je 41 let. Celkovy aritmeticky pramér

odpovédi €ini 7,75. Prevedu-li tento primér na procenta, dostanu se k hodnoté 77,53 %.

Procentualni primeér odpovédi je zde nizsi nez u ostatnich odpovédi dotazniku. Dle mého
nazoru je to dano tim, Ze kazdy pracovnik nema cas a chut’ vénovat vice energie této

aktivite.
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Otazka €. 12: Snazim se udrZovat pozitivni mysleni pfi praci.

Snazim se udrZovat pozitivni mysleni p¥i praci.
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(0,0%) (0,0%) (0,0%) (1,0%) (3,0%) (7,9%) (9,9%) (13,9%) (35,6%) (28,7%)

Legenda:
1 (rozhodné ne) az po 10 (rozhodné ano)

Obrdzek 18 - Pozitivni mysleni [zdroj: viastni zpracovéni]
Nejcetnéj$i odpovéd’ byla na Skale oznacena odpoveéd’ s ¢islem 9 (35,6 %), coz je 36
respondentll ze 101. VétSina respondentll oznacila odpovéd’ 9 az 10. Vekovy prameér
respondenttl, ktefi odpoveédeli na skale 9 az 10, je 40 let. Celkovy aritmeticky pramér

odpovédi €ini 8,54. Prevedu-li tento primér na procenta, dostanu se k hodnoté 85,45 %.
Prizkum odhalil, ze snahu udrzet si pozitivni mysleni pracovnici pii praci maji. Vysoky
procentudlni primér odpovédi je odrazem toho, Ze vSichni na pracovisti se chtéji citit

pohodIné€. Zaméstnanci stavebniho primyslu jsou neustale vystaveni stresu, a proto je

velmi dilezité si zachovat pozitivni mysleni.

Otazka €. 13: Ocenuji moZnost ucasti na vzdélavacich kurzech nebo Skolenich.

Ocenuji moZnost Ucasti na vzdélavacich kurzech nebo
skolenich.
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(0,0%) (0,0%) (1,0%) (0,0%) (4,0%) (5,0%) (10,9%) (11,9%) (18,8%) (48,5%)

Legenda:
1 (rozhodné ne) az po 10 (rozhodné ano)

Obrdzek 19 - Ucast na vzdéldvacich kurzech [zdroj: viastni zpracovadni]
Nejcetnéjsi odpoved byla na skale oznacena odpoveéd s Cislem 10 (48,5 %), coz je 49

respondentli ze 101. Vice nez polovina respondentl oznacila odpovéd’ 9 az 10. Vékovy
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pramér respondentil, kteti odpovédeli hodnotou 10, je 39 let. Celkovy aritmeticky pramér

odpovédi ¢ini 8,78. Prevedu-li tento primér na procenta, dostanu se k hodnoté 87,82 %.

Drtiva vétSina respondentti projevila zdjem o vzdélavaci kurzy a odborné Skoleni. Pii
zjisténi velkého zajmu jsem si chtél ovétit vékovy prumér respondentt, ktefi oznacili
odpoveéd’ 10. Zjistil jsem, ze vékovy prumér je 38 let. Tento 0daj je milé piekvapeni, Ze o
osobnostni a odborny rozvoj neni zajem jen u mladsi generace. Vyvoj ve stavebnictvi

stale roste. Myslim si, ze je potieba neustale se vzdélavat po odborné i osobni strance.

Otazka €. 14: Vytvaiim si osobni cile, kterych dosahuji.

Vytvarim si osobni cile, kterych dosahuji.
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Legenda:

1 (rozhodné ne) az po 10 (rozhodné ano)

Obrdzek 20 - Osobni cile [zdroj: viastni zpracovani]

Nejcetnéjsi odpoveéd’ byla na skale oznacena odpoveéd s Cislem 8 (24,8 %), coz je 25
respondentl ze 101. Vice neZ polovina respondentii oznacila odpovéd’ 8 az 10. Vekovy
pramér respondenttl, kteti odpovédéli na skale 8 az 10, je 41 let. Celkovy aritmeticky
pramér odpoveédi ¢ini 7,67. Prevedu-li tento primér na procenta, dostanu se k hodnoté
76,73 %.

Zde mtzeme vidét vyrovnanost odpovédi mezi Cisly na stupnici 7, 8 a 9. Na rozdil od
predchozi otazky, zde respondenti uz nejsou tak shovivavy na rozvoj sebe sama. Dle
mého nazoru je to pracovni trend nejen ve stavebnictvi. Pokud zaméstnavatel ma snahu

rozvijet zaméstnance, tak ti tu moznost rozvoje oceni a vyuziji.

37



Otazka €. 15: SnaZim se svoji praci odvést kvalitné a rychle i bez financniho
bonusu.

SnaZim se svoji praci odvést kvalitné a rychle i bez
finan¢niho bonusu.
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Legenda:
1 (rozhodné ne) az po 10 (rozhodné ano)

Obrdzek 21 - Snaha v prdci [zdroj: viastni zpracovdni]
Nejcetnéjsi odpoveéd’ byla na Skdle oznacena odpovéd’ s Cislem 10 (34,7 %), coz je 35
respondentll ze 101. VétSina respondentll oznacila odpovéd’ 8 az 10. Vekovy prameér
respondentl, ktefi odpovédeli hodnotou 10, je 42 let. Celkovy aritmeticky prameér

odpovédi €ini 8,74. Prevedu-li tento primér na procenta, dostanu se k hodnoté 87,42 %.

Vyhodnocena data vypovidaji o loajalit¢ zaméstnanct ke svému zaméstnavateli. VEétSina
dotazovanych respondenti se pohybuje na skéale od 8 do 10. Dle mého nazoru je to dano

tim, Ze zaméstnanclim na praci zalezi a citi za ni odpovédnost.

Otazka €. 16: Jsem spokojeny s vysi své mzdy.

Jsem spokojeny s vysi své mzdy.
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Legenda:
1 (rozhodné ne) az po 10 (rozhodné ano)

Obrdzek 22 - Vyse mzdy [zdroj: vlastni zpracovadni]
Nejcetnéjs$i odpovéd’ byla na Skale oznacena odpoveéd’ s Cislem 9 (22,8 %), coz je 23

respondentli ze 101. Vice nez polovina respondentl oznacila odpoveéd’ 7 az 10. Vékovy
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pramér respondenttl, kteti odpovédéli na skale 9 az 10, je 42 let. Celkovy aritmeticky
pramér odpoveédi ¢ini 6,76. Prevedu-li tento primér na procenta, dostanu se k hodnoté

67,62 %.

Otazka tykajici se mzdy byla spiSe informativni, jaka je aktudlni spokojenost pracovniku
ve stavebnictvi. Nicméné na grafu mizeme vidét rtiznorodost odpovedi, z které vsak
vyplyva, ze respondenti jsou spise spokojeni. Trendem ve stavebnictvi je v soucasné dobé

zvySovani platt.

Otazka €. 17: VySe mozné odmény ovliviiuje moje pracovni nasazeni.

Vyse mozné odmény ovliviiuje moje pracovni nasazeni.
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Legenda:
1 (rozhodné ne) az po 10 (rozhodné ano)

Obrdzek 23 - Vyse odmény [zdroj: viastni zpracovéni]
Nejcetnéjsi odpoveéd’ byla na skale oznafena odpoveéd’ s Cislem 8 (16,8 %), coz je 17
respondentli ze 101. Vice nez polovina respondentl oznacila odpovéd 6 az 10. Vékovy
prumér respondentt, kteti odpoveédéli na Skale 8 az 10, je 40 let. Celkovy aritmeticky
pramér odpoveédi ¢ini 5,89. Prevedu-li tento primér na procenta, dostanu se k hodnoté
58,91 %.

Jedna z mala otazek, u které jsem doufal v oznaceni niz8i hodnot. Podle grafu mizeme
vidét, Ze Cisla na skale jsou viceméné vyrovnané. Pracovni nasazeni je podle vysledki

ovlivnéno vysi odmény.
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Otazka €. 18: Rozdélanou praci dokoncim i za cenu neplaceného prescasu.

Rozdélanou praci dokoncim i za cenu neplaceného
prescasu.
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Legenda:
1 (rozhodné ne) aZ po 10 (rozhodné ano)

Obrdzek 24 - Prescasy v préci [zdroj: viastni zpracovéni]

Nejcetnéjsi odpoveéd’ byla na Skale oznacena odpovéd’ s ¢islem 10 (42,6 %), coz je 43
respondentil ze 101. VétSina respondentll oznacila odpoved 9 az 10. Vékovy primér
respondentt, ktefi odpoveédéli hodnotou 10, je 43 let. Celkovy aritmeticky primér

odpovédi €ini 8,75. Prevedu-li tento primér na procenta, dostanu se k hodnoté 87,52 %.

Témeét polovina respondentll odpovédélo cCislem 10. Zde je vidét, Ze téméf vSem
zaméstnanciim zalezi na dokonceni své prace bez naroku na finan¢ni bonus. Stavebnictvi
je plné termint, na které navazuji dalsi terminy. Zpozdéni jedné ¢innosti ma silny vliv na

cely proces.

Otazka ¢. 19: Pii obdrzeni bonusu ¢i nadprumérné mzdy zvySim svoje pracovni

nasazeni.

PFi obdrZeni bonusu ¢i nadprimérné mzdy zvysim svoje
pracovni nasazeni.
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Legenda:
1 (rozhodné ne) az po 10 (rozhodné ano)

Obrdzek 25 - Pracovni nasazeni [zdroj: vlastni zpracovadni]
Nejcetnéjsi odpoveéd’ byla na Skale oznacena odpoveéd s ¢islem 8 (21,8 %), coz je 22
respondentli ze 101. Vice nez polovina respondentl oznacila odpovéd’ 8 az 10. Vékovy
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pramér respondenttl, kteti odpovédéli na skale 8 az 10, je 40 let. Celkovy aritmeticky
pramér odpoveédi ¢ini 6,68. Prevedu-li tento primér na procenta, dostanu se k hodnoté

66,83 %.

Vysledek otazky potvrzuje, ze pravé vyse mzdy je stale velmi motivacni. Nicméné je na
grafu vidét oznaceni nékolika jednotlivymi respondenty niz$ich hodnot. Vidim v tom jisté

pozitivum jedinct, které nemotivuje vySe mzdy sama o sobé.

Otazka ¢. 20: Dostavam korektni zadani a cil svého ukolu.

Dostavam korektni zadani a cil svého ukolu.
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(0,0%) (0,0%) (3,0%) (1,0%) (10,9%) (7,9%) (13,9%) (25,7%) (21,8%) (15,8%)
Legenda:

1 (rozhodné ne) az po 10 (rozhodné ano)

Obrazek 26 - Zaddni tkolu [zdroj: viastni zpracovdni]
Nejcetnéjsi odpoveéd’ byla na skale oznacena odpoved s Cislem 8 (25,7 %), coz je 26
respondentll ze 101. VétSina odpovédi se vyskytla ve skale 8 az 10. Vekovy primér
respondentd, kteii odpoveédeli na skéle 8 az 10, je 40 let. Celkovy aritmeticky pramér

odpovédi ¢ini 7,72. Prevedu-li tento primér na procenta, dostanu se k hodnoté 77,23 %.

Prizkum odhaluje mensi nedostatek korektnosti zadavani ukoll a znalosti jejich cilii. Na
grafu mizeme vidét hodnoty pfiblizujici se hodnoté 8. Myslim si, Ze je to ponckud malo
u tak podstatné casti naplné prace. Korektni pozadavky stavebnich zakazek ovliviuji

prubéh pracovniho procesu a nastavuji pracovni moralku pfi jejich vypracovani.
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Otazka €. 21: Znam svoji pravomoc a odpovédnost v daném ukolu.

Znam svoji pravomoc a odpovédnost v daném ukolu.
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Legenda:
1 (rozhodné ne) aZ po 10 (rozhodné ano)
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(0,0%) (0,0%) (0,0%) (0,0%) (3,0%) (3,0%) (8,9%) (22,8%) (27,7%) (34,7%)

Obrdzek 27 - Odpovédnost v ukolu [zdroj: vlastni zpracovdni]

Nejcetnéjsi odpoved’ byla na skale oznacena odpoveéd’ s Cislem 10 (34,7

respondentil ze 101. VétSina respondentii oznacila odpoved 9 az 10. VEkovy primér
respondenttll, kteti odpovédéli hodnotou 10, je 44 let. Celkovy aritmeticky prameér

odpovédi ¢ini 8,73. Prevedu-li tento primér na procenta, dostanu se k hodnoté 87,33 %.

Pozitivni vysledek této otazku ukazuje, ze zaméstnanci se orientuji v pravomocech i
odpovédnostech konkrétnich ukolti. Trend odpovédi je stoupajici k maximalni hodnoté

cisla 10. Povazuji vysledek za velmi kladny, protoze oba dva kroky jsou velmi dulezité

pro cely proces vypracovani ukolt.

Otazka ¢. 22: Dostavam zpétnou vazbu béhem nebo po spInéni tikolu.

%), coz je 35

Dostavam zpétnou vazbu béhem nebo po spinéni tkolu.
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Legenda:
1 (rozhodné ne) aZ po 10 (rozhodné ano)
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(0,0%) (0,0%) (4,0%) (2,0%) (5,9%) (6,9%) (13,9%) (28,7%) (21,8%) (16,8%)

Obrdzek 28 - Zpétnd vazba [zdroj: vlastni zpracovdni]

Nejcetnéjs$i odpovéd’ byla na Skale oznacena odpoveéd’ s Cislem 8 (28,7 %), coz je 29

respondentil ze 101. VétSina respondentii oznacila odpoved” 8 az 10. VEkovy prumér
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respondenttl, ktefi odpoveédeli na Skale 8 az 10, je 40 let. Celkovy aritmeticky pramér

odpovédi ¢ini 7,82. Prevedu-li tento primér na procenta, dostanu se k hodnoté 78,23 %.

Vysledky prizkumu vypovidaji o relativni zpétné vazbé. Odpovédi jsou zde ponckud
rozptyleny, nicméné poukazuji, ze zpétna vazba neni vzdy pravidlem. Ve stavebnictvi
neni tak ¢asta zpétna vazba. Napiiklad z divodu moznosti vidét zrealizované stavebni
dilo.

Otazka ¢. 23: Znam pribéZné terminy zpracovani ukoli nebo kone¢ny termin
odevzdani.

Znam prabéziné terminy zpracovani ukoli nebo konecny
termin odevzdani.
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Legenda:

1 (rozhodné ne) az po 10 (rozhodné ano)

Obrdzek 29 - Terminy ukold [zdroj: viastni zpracovdni]
Nejcetnéjsi odpoved byla na skéale oznacena odpoveéd s Cislem 10 (34,7 %), coz je 35
respondentll ze 101. VétSina respondentd oznacila odpovéd 8 az 10. Vekovy prameér
respondentt, ktefi odpoveédéli hodnotou 10, je 43 let. Celkovy aritmeticky primér

odpovédi €ini 8,67. Prevedu-li tento primér na procenta, dostanu se k hodnoté 86,73 %.

Vysledek zjisténi u otazky je velmi uspokojujici. Vice nez polovina respondentti oznacila
hodnoty 9 a 10. Celé stavebnictvi klade dliraz na terminy obecné. Proto trend odpovédi

smeétujicich na nejvyssi hodnotu 10 je pozitivni. Piehlednost zavére¢nych a prubéznych

vvvvvv
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Otazka ¢. 24: Pri zadani slozitéjSich ukoli dostanu rady a tipy na jeho splnéni.

splnéni.
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Legenda:
1 (rozhodné ne) aZ po 10 (rozhodné ano)

Obrézek 30 - Priibéh plnéné ukolii [zdroj: vlastni zpracovdni]

Nejcetnéjsi odpoveéd’ byla na skale oznacena odpoveéd s Cislem 8 (24,8 %), coz je 25
respondentil ze 101. VétSina respondentll oznacila odpoved” 8 az 10. VEkovy primér
respondentt, ktefi odpoveédeli na skéle 8 az 10, je 39 let. Celkovy aritmeticky prameér

odpovédi ¢ini 7,39. Prevedu-li tento primér na procenta, dostanu se k hodnoté 73,96 %.

Prizkum odhaluje mirny nedostatek v oblasti zadavani ukolu. Necela jedna ¢tvrtina
respondentli odpoveédéla mensi hodnotou nez 5. Vysledky zjisténi prizkumu povazuji za
mirné znepokojivé. Zaméstnanci stavebniho odvétvi jsou vystaveni mnoha pozadavkiim

na zpracovani ukolt.
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4 DILCI ZAVERY A DOPORUCENI

Pomoci dotaznikového prizkumu a fizenych rozhovorG s manazery stavebnich firem

muzeme piejit k ovéfeni stanovenych hypotéz a navrhnuti jednotlivych doporuceni.
4.1 Ovéreni hypotéz

Hypotéza ¢. 1

Stavebni firmy maji zavedené motivacni programy.

8,20 8.16
8,10
S
N 8,00
2 7,93 7,89
= 7,90
2
S 780 7,72
=
5 770
o:Es 7,60
&
7,50
7,40
o Celkovy primér viech respondentti m Stfedni podniky
1 Velké podniky Malé podniky

Obrdzek 31 - Vyhodnoceni hypotézy ¢.1 [zdroj: vlastni zpracovdni]
Ovéreni:
Pii porovnani vySe uvedeného grafu mizeme vidét potadi podle velikosti stavebnich
firem. Celkovy primér odpovédi u otazek ¢.4 az ¢.9 je 7,93. Nad uvedenou primérnou

hodnotu se dostali pouze velké stavebni podniky, a to s primérnou hodnotou odpovédi

8,16. Nasledné jsou stiedni podniky s hodnotou 7,89 a malé podniky s hodnotou 7,72.

Z vyhodnoceného prizkumu mohu souhlasit s tim, ze vétSina zaméstnanct stavebnich
firem potvrzuje zavedeni motivacnich programii. Myslim si, Ze vétSina stavebnich firem
si uvédomuje cenu kvalitnich zaméstnanci, a proto se je snazi dostate¢né motivovat.
Nejvice zejména velké stavebni podniky. Nejcastéjsi motivaci zlstava finan¢ni motivace

a benefity.

Na druhé strané vétsiné zaméstnanci finanéni motivace vyhovuje. Soucasny trend mladé

generace je odsouvani penize a soustfedénost na pracovni napli tak, aby je bavila a méla
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néjaky viditelny smysl. Stavebnictvi ma vyhodu v neustalé kreativit€ a proménlivosti

mista realizace stavby, coz mize byt pro mladou generaci lakavé.
Doporuceni:

Vedeni stavebnich firem doporucuji provést prizkum spokojenosti zaméstnancil.
Vysledky prizkumu pomohou upravit systém odmeénovani nebo ho zcela zménit. Tim
docili firmy vétsi efektivity prace a zlepSeni pracovni moralky na pracovisti. Dale bych
také zapojil vice motivaci pochvalou nebo ud€leni prostoru pro vyjadreni nazoru

zameéstnance.

Zamg¢stnanec tim nabude dojmu, Ze je vice soucasti uspéchu firmy. Navic pochvala
nestoji nic, kromé trochy namahy. Dalsi nabizenou moznosti je posilovani mezilidskych
vztahl na pracovisti. Stavebni firmy sice nemohou tento faktor do vyrazné miry ménit,
ale mohou jej alespon posilovat. Naptiklad pomoci teambuildingu, spole¢enskymi

akcemi a dalSimi aktivitami.

Povazuji dobré mezilidské vztahy ve stavebnim prostfedi za velmi dilezité pro tspésné
fungovani firmy. V neposledni fadé dodrzovani slibii, podle vysledkil, neni na nejvyssi
urovni spokojenosti. Bohuzel ve stavebnictvi je ndrocné dodrzovani zejména termint

z dtivodu moznych vicepraci, nebo jinych problému spojujici realizaci.

Myslim si, ze v tomto sméru je dodrZovat sliby. Nicméné lze omezit vydavani nerealnych
slibl, které akorat pfi nesplnéni srazi moralku zaméstnancti. Dospivam k nazoru, Ze

voevr e

nejdilezitéjsi je mit vnitini motivaci a pomoci vng&jsich vlivi ji 1ze jen podporovat.
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Hypotéza ¢. 2

Zamestnanci stavebnich firem maji zajem se rozvijet po pracovni i osobni strance.
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 Velké podniky Malé podniky

Obrdzek 32 - Vyhodnoceni hypotézy ¢.2 [zdroj: viastni zpracovdni]
Ovéreni:
Pii porovnani vySe uvedeného grafu mizeme vidét potadi podle velikosti stavebnich
firem. Celkovy prumér odpovédi u otazek ¢.10 az ¢.14 je 8,20. Nad uvedenou primérnou
hodnotu se dostaly opét pouze velké stavebni podniky, a to s primérnou hodnotou
odpovédi 8,68. Nasledné jsou stfedni podniky s hodnotou 8,0 a malé podniky s hodnotou
7,93.

Tato hypotéza se potvrdila. VSechny otazky tykaji se hypotézy ¢.2 potvrdily zajem
zaméstnancll. Dle mého nazoru, se Zzadny zaméstnanec neobejde bez rozvoje pracovni
stranky. Neustale je potfeba zvySovat svoji odbornost. Stavebni firmy bohuzel osobni
rozvoj moc nepodporuji. Tento fakt mi potvrdili i lidé z praxe v rozhovorech. Velké
stavebni podniky maji kapacitu a prostor pro rozvoj osobnosti, a proto maji nadprimerné

vysledky u této hypotézy.

Zejména pomoci kurzli rozvijejicich meékké dovednosti svych zaméstnanci.
Nadstandardné rozvijeji i pracovni odbornost. Mensi podniky pouze udrzuji minimalni
povinné odborné skoleni. AvSak pokud zaméstnanec vyvine zajem, je mu vyhovéno i

v mens$ich podnicich.

Vétsina pracovnikdl se snazi udrzet pozitivni mysleni pfi praci a snazi se zpétné sebe

hodnotit. OvSem sledovani trendl v stavebnictvi, které jsou ditkazem hlavné pro rozvoj
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osobnosti, je spiSe individudlni u kazdého zaméstnance. Myslim si, ze pokud se chce
zaméstnanec rozvijet po odborné nebo osobni strance, je mu vyhovéno bez ohledu na

pozici a velikosti stavebni firmy.
Doporuceni:

Mensim stavebnim podniklim doporucuji se zaméfit na vice odbornych Skoleni, které
pomohou zlepsit konkurenceschopnost. Dale si myslim, ze by se firmy mohly vice
zamefit i na osobnostni rozvoj, ktery oceni zaméstnanci v rozsifovani dosavadnich

dovednosti.

Zejména podpora jazykovych a dovednostnich kurzi je v soucasné dobé na vzestupu.
Prostor pro vzdelani by kazda stavebni firma méla nabizet nejen z duvodu, aby

zaméstnanci nestagnovali.

Myslim si, Ze rozvoj osobnosti a odbornosti u zaméstnanci miize zvysit produktivitu a
kvalitu prace. Pomoci rozvoje mohou neustale inovovat postupy a adaptovat se na rychle
meénici stavebni prostiedi. Kazdy zaméstnanec ma odpovédnost za svlij osobni rozvoj.
Ovsem rozvoj zameéstnancti by mél byt strategickym cilem rozvoje kazdé stavebni firmy.
Hypotéza ¢. 3

Vyse mzdy a odmény ovliviiuje angazovanost zaméstnance.

Tuto hypotézu budu ovétovat na dva dil¢i celky, a to konkrétné na vyhodnoceni podle

otazek ¢.15, 16 a 18 a hodnoceni otazek ¢. 17 a 19.
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Obrdzek 33 - Vyhodnoceni hypotézy ¢.3 u otdzek ¢.15,16 a 18 [zdroj: vlastni zpracovdni]
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Ovéreni:
Na uvedeném grafu na predchozi strance mizeme vidét potadi podle velikosti stavebnich
firem. Celkovy primér odpovédi u otazek ¢.15,16 a ¢.18 je 7,75. Nad uvedenou

pramérnou hodnotu se dostaly opét pouze velké stavebni podniky, a to s primérnou

hodnotou odpovéedi 8,24. Nasledné jsou malé podniky s hodnotou 7,62 a stfedni podniky
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Obradzek 34 - Vyhodnoceni hypotézy ¢.3 u otdzek ¢.17 a 19 [zdroj: vlastni zpracovadni]
s hodnotou 7,40.
Ovéreni:
Pii porovnani vySe uvedeného grafu mizeme vidét potadi podle velikosti stavebnich
firem. U téchto u otazek ¢.17 Vyse mozné odmeny ovliviiuje moje pracovni nasazeni a
otazce €.19 Pri obdrzeni bonusu ¢i nadpriumérné mzdy zvysim svoje pracovni nasazeni
byla zamérné prohozena skala hodnoceni, coz znamena, ze ¢im se prumér blizi hodnoté
1 tim je lepsi.
Celkovy pramér odpovédi je 6,33. Pod uvedenou primérnou hodnotu se dostaly malé

stavebni podniky, a to s primérnou hodnotou odpovédi 5,92 a velké podniky s hodnotou

6,25. Sttedni podniky s hodnotou 6,81 se dostaly nad primérnou hodnotu.
Celkové ovéreni hypotézy

Na zakladé dotaznikového prizkumu a rozhovortt mohu potvrdit tuto hypotézu. Ovsem
s vyhradami kvili vysledkiim z otazek ¢. 15, 16 a 18. Zde respondenti ze stavebniho

prosttedi vyvraceji hypotézu.
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Rozhovory ovSem potvrzuji tuto hypotézu, Ze pravé mzda a odmény maji vliv na
angazovanost zaméstnance. Z praxe vim, ze financni odména ve stavebnim podniku je
hlavni motivacni faktor. Existuji samoziejmé vyjimky, které tento faktor nemotivuje.

Jedna se zejména prave o lidi, které pracovni napli bavi.

Téchto lidi si spoleCnosti vazi, a zvlasté¢ stavebni firmy, kde je vysoka fluktuace
zaméstnancl. Vedeni firmy mutze financni odménovani zahnat do svizelné situace.

Neustale zvySovani totiz neni redlné. Proto musi stale vymyslet, jak motivovat.
Doporuceni:

Myslim si, ze vyznam nékterych benefitnich programi, které maji podporovat
zaméstnance, upln€ vzdy nefunguje. Benefitni programy téméf vzdy poSkodi tymovou

spolupraci. Nehled¢ na to, ze mohou snizovat kreativitu a jsou manipulativni.

Néektefi zaméstnanci nepotiebuji odménovat benefity za to, ze dé€laji svoji praci.
Névratnost investice benefitnich programt je pak diskutabilni. Nehledé¢ na to si myslim,
7e zaméstnanci pak za¢nou brat benefity jako samoziejmost. Efekt zvySeni vykonu potom

¢asem klesa.

Ve stavebnich firmach, kde se zapojuji vSechny pracovni pozice do jednoho procesu, je
tézké udrzet motivaci na optimalni hladin€ u vSech zaméstnancti. Zakladem je rozlisit
angazované a neangazované zameéstnance. Nasledné zjistit, o jaky typ zaméstnance nebo

skupinu se jedna.

Zavérem, dle mého nazoru, je pfesné vymezeni pracovni naplné a co zaméstnanctim na
oplatku nabizime za jeji plnéni. V neposledni fad¢ zajimat se o stav motivace u
zaméstnancl. Vedeni stavebni firmy bude moc Iépe reagovat zmény pracovni moralky a

tim je i 1épe motivovat.
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Hypotéza ¢. 4

Stavebni firmy maji jasné stanovené role a ikoly v tymech.

8,40 8,35
8,30
8,20
8,10
8,00
7,90
7,80
7,70
7,60

8,07

7,95
7,91 ’

u Celkovy primeér vSech respondentl m Stfedni podniky

Primer hodnot otdzek

m Velké podniky Malé podniky

Obrdzek 35 - Vyhodnoceni hypotézy ¢.4 [zdroj: viastni zpracovdni]
Ovéreni:
Pfi porovnani vyse uvedeného grafu mizeme vidét potfadi podle velikosti stavebnich
firem. Celkovy primér odpovédi u otazek ¢.20 az €.24 je 8,07. Nad uvedenou primérnou
hodnotu se dostaly opét pouze velké stavebni podniky, a to s primérnou hodnotou

odpovédi 8,35. Nasledné jsou malé podniky s hodnotou 7,95 a v tésném zavésu stiedni

podniky s hodnotou 7,91.

Prizkum ukazuje, Ze tato hypotéza je potvrzena. Na zaklad¢ otazek tykajicich se této
hypotézy jsem zjistil, Ze stavebni firmy se snazi zpiehlednit a zefektivnit praci svych
zamestnancl. Nejvice se, dle vysledku podporovani zaméstnanci velkych stavebnich
firem. Obecné zaméstnanci stavebnich firem potvrzuji podporu od zacatku az do konce

zadaného tkolu. Dale jsou také informovani pomoci zpétné vazby o splnéni ukolu.

Vyzkum také potvrdil znalost pribéznych a konecnych terminu odevzdani ukolu.
Povazuji za dilezité, zejména pro stavebni firmy, ovladat prehlednost termint. Jedna se
o zaklad veskerého planovani stavebnich procesti. Mnoho respondentti potvrdilo znalost

pravomoci ¢i odpovédnosti pro zadany tkol.

vvvvvv

nebo tipy na jeho splnéni. Zavérem mohu potvrdit hypotézu ve vymezeni roli a tikold ve

stavebnim kolektivu.
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Doporuceni:

Stavebnim firmam doporucuji, aby pfidélily jednotlivym zaméstnancim odpovédnost.
Tim se vyhnou zmatku a obvinovani, kdo miize, za ktery problém. Navrhuji ve

NI 24

matici zodpovédnosti.

Pomoci tohoto nastroje by firma méla ziskat dostatecny piehled odpovédnosti
v jednotlivych pracovnich procesech. Nastaveni terminu plnéni ukolu pomuze
zptehlednit prubeh Cinnosti a zaméstnanci pomuze pii jeho planovani prace. Na zakladeé
rozhovori mohu doporucit zavést zpétnou vazbu. Pomuze zlepsit ptisti pracovni proces

pfipadné prubézné zpétné vazby a mize predejit chybam v soucasném ukolu.

Ovsem pied samotnym plnénim tkolu je tfeba vénovat dostatek pozornosti samotnému
zadéni. Zadani pracovniho ukolu by meélo byt miniméalné¢ dostate¢né korektni,
jednoznacné a srozumitelné. Myslim si, ze zavedeni alespon nékterych procest pomize
k dalsimu zkvalitnéni vSech stavebnich procesti ve firmé. Pokud stavebni firmy chtéji

zlepsit praci na pracovisti, meli by alespon premyslet o uvedenych navrzich.
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5 ZAVER

V této praci jsem se zabyval tématem motivace a osobnostnim rozvojem ve stavebnim

podniku.

V uvodni teoretické ¢asti jsem vymezil pojmy tykajici se stavebnictvi a motivace, spolu
s pojmy z osobnostniho rozvoje. Na zaklad¢ poznatkil ze zpracované teoretické ¢asti jsem
presel na praktickou ¢ast. Na zacatku praktické casti jsem se snazil nastinit hlavni
myslenky problematiky motivace a osobniho rozvoje ve stavebnim podniku. Dale jsem
se rozhodl pro sviij pruzkum vyuzit dotaznikové Setfeni a metodu fizeného rozhovoru.

Dotaznik byl vytvofen na zakladé ¢tyt sestavenych hypotéz.

Ke kazdé¢ hypotéze bylo pridéleno pét otazek. Vsechny otazky byly podrobeny analyze a
vyhodnoceny samostatné. V fizenych rozhovorech jsem jako tazatel pokladal otazky, kde

respondenti ze stavebnich firem volné odpovidali.

V dil¢ich zavérech a doporucenich, na zakladé shrnutych vysledki pro jednotlivé
hypotézy a ziskanych informaci z fizenych rozhovord, ovéfuji platnost jednotlivych

hypotéz. Ke kazdé hypotéze je nasledné navrzené doporuceni pro stavebni podniky.

Z vyhodnocenych vysledki mohu usoudit, Ze stavebni podniky se snazi svoje
zaméstnance vhodné¢ motivovat. Uvédomuji si jejich dulezitost, a proto maji snahu je
dostate¢né podporovat. Prevazné se jedna o motivaci finanéni mzdou a benefitnimi
programy. Co se tykd podpory osobnostniho rozvoje, tak stavebni spolec¢nosti zde jiz
nejsou tak aktivni jako u finan¢ni motivace. Vyjimkou jsou velké stavebni podniky, které
se snazi samy rozvijet své zaméstnance odborn¢ i osobnostné. Jedna se zejména o
podporu odborného vzdélani. Nicméné pokud je iniciativa rozvoje ze strany zameéstnance,

tak vedeni spolecnosti ho podporuje, a to bez rozdilu velikosti stavebniho podniku.

V soucasné dob¢, kdy je poptavka po kvalitnich zaméstnancich, je potfebné si uvédomit,
7ze motivace a osobnostni rozvoj se neustale vyvijeji jako Zivy organismus. Nelze
vychéazet pouze z nastroji a metod, které ted” momentalné funguji. Lidsky faktor stale
zustava ve stavebnictvi klicovou soucasti pracovniho procesu. Pokud stavebni firma chce
byt konkurenceschopnd, musi se zajimat o motivaci a osobni rozvoj svych zaméstnancti.
Proto povazuji ob¢ tyto oblasti rozvoje za klicové pro uspéch kazdého stavebniho

podniku.
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