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Abstrakt

Tato bakaléska prace se zabyva tématem ,Vedeniiza&ni spolupracovnik ve stavebni
firm¢®. Podstatou teoretickéasti je strdné predstavit pojmy management, management ve
stavebnictvi, vedeni &zeni pracovnik, vyuZivani motivanich nastraj, predevsim d&ch
motivainich, jako jsou interni komunikace a waVani. Sodasré jsem se zabyvala
neodmyslitelnowtasti vedeni d@izeni, ohodnocovanim pracoviik navazujici spokojenosti,
ktera zasadnovliviiuje fungovani a vykonnost pracoviiik zangstnani.

V empirickécasti je, pro o¥teni a vyhodnoceni zadanych hypotéz, vyuzito kvantitiho a
kvalitativniho dotazovani. Kvalitativni dotazovipiedstavuje forma heuristickéli forma
fizenych rozhovdr. Rizenym rozhovarm predchazi dotaznikové $ehi pro @ely
kvantitativnino ziskani odpédi. Vystupem bakatéké prace jsou zawy a soubor
doporuieni, které vychazeji z tretida zkuSenosti vyplyvajicich z vyzkumu, které vetteu

zlepSeni klimatu v rAmci vedentiaeni spolupracovnitkve stavebni firr&a

Abstract

This Bachelor thesis deals with the theme "Leadersind management employees in a
construction company.” The essence of the theony ibriefly introduce the concepts of
management, construction management, leadershipnmarhgement of staff, use of the
motivational tools, especially those incentiveshsas internal communication and education.
At the same time | was engaged in an essentialgpdetdership and management, that is the
evaluation of the workers and consequently thesfgation that fundamentally affects the
functioning and performance of workers in employmen

In the empirical part, to verify and evaluate tlngeg hypotheses, is used of quantitative and
gualitative research. Qualitative interviewing regresented by the heuristic form or form of
structured interviews. Controlled talks precedihg tsurvey for the purpose of obtaining
guantitative answers. The output of this thesis #ne conclusions of a set of
recommendations based on trends and experiencesedefrom the research that lead to
improved climate in the leadership and manageméntosworkers in a construction

company.
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1. UVOD

Funkce vedeni dizeni lidi je ¢asto chapana jako jeden z hlavnich faktadsada
ovliviujicich existenci, provoz a celkové fungovani firnay to nejen stavebni.
Vyznamré se projevuje na jeji prosperita na konkurefnich schopnostech. V
kvalitnim managementu, je proto kladen velk§radz na nezbytnost zajistit takove
podminky, které by spbvaly veSkeré pozadavky co nejefektjiho vedeni &izeni
lidskych zdrofi, a tim spoléné s motivovanymi a spokojenymi z&stnanci dosahovaly
predpokladanych ailfirmy.

Podnik tedy musi vnimat své z&stnance nejen jako ndkladovou poloZku, ale
souwasre jako nezbytnylanek pro dosazeni svychicilPodnik a jeho management by
mel dbat na dostatataou motivaci k praci, zacélem dosazeni vynikajicich vyslad&
nésleds hrdosti z odvedené prace a celkové spokojenasinstnani.

Ze svych zkuSenosti vim, Ze ne kazdé vedeni podwnikona tyto souvislosti
jako zasadni pro rozvoj a ds§most firmy. Dochazi ke ztgatpodstaty motivace
pracovniki, jejich nedocetni a komunikanim bariéram. Tato fakta émpiiméla k
zamysSleni se nadutkzitostmi vedeni &izeni ve své praci. Hlodfy se zangtim na
problematiku motivénich nastraj fizeni, konkrétd pak na vzdlavani a pedevsim na
interni komunikaci, jako prostdek pro vyhodnoceni samotnych zathand a jejich

spokojenosti.

Cilem mé prace bude specifikovat danou problemagikavést a vyhodnotit vyzkum na
téma vedeni &izeni spolupracovnikv podniku se stavebnim za&fenim. Souasti
bude analyza odpe&udi ziskanych progednictvim kvantitativni formy vyzkumu, tedy
vypracovaného dotazniku. Pro kvalitativni formukgmu vyuZiji heuristické metody v
fizenych rozhovorech respondirte stavebnich firem. Celkova analyza bude mit za
ukol vyhodnotit spokojenost pracoviiik zangstnani v souvislosti se #goby vedeni a
fizeni lidi a aplikaci jejich motivaich nastraj tizeni — vzdlavani a interni

komunikace.

Po prostudovani odborné literatury a po konzultacctkterymi odborniky, jsem si

stanovila tyto hypotézy:
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1) U malych podnik se ,dosud ufit¢“ nebo ,spise” aplikuje vzdlavani pouze na
pracovisti gi vykonu prace.

2) V malych podnicich nedochazi k hodnoceni spokojenpsacovniki v
zanestnani a podnik s nimi nekonzultuje jejich cile ativaci.

3) Pracovnikm nejvice vyhovuje vramci vedeni, kdyZz mohou zadalrkoly
konzultovat a podilet se na rozhodnutich, a to b@&aslosti na velikostii
pavodu firmy.

Zawrem budu, na zaklgdorovedené analyzy, stanovovat navrhy a dofErupro

stavebni firmu.
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2. TEORETICKA CAST - OBECNE POJETI
MANAGEMENTU A STAVEBNI FIRMY

2.1 MANAGEMENT

Na tomto mist bych si dovolila nastinit nutnost sotegtit se v dnesni déma otazky
fizeni a vedeni lidskych zdfoj Mé domrnky vychazeji z mych s@asnych, ale i
historickych zkuSenosti. Porovnaiiznych typ zanestnani ve stavebnich firmach, ve
kterych jsem v minulostijysobila, n& utvrzuje o nezbytnosti fugkiho managementu a
0 nutnosti vice se zatitit na spokojenostadovych pracovnik

Pojdme se nyni zattit na vlastni pojeti managementu augpby jeho vyuziti ve

stavebni firng.

V naSich zempisnych &ikadch je pojem management vicevyznamovy. Tim
nejobecgjSim vyznamem je organizai fizeni a vedeni (z anglického slova to manage
—¢ili ridit, vést, byt na vedouci funkéi zaridit).

Jak uZ bylofeteno, management ma vice vyznamovych udrovni, v r&tesiych
vznika mnoho interpretaci. S pojmem management &k \setkdvame veiech

negasgjSich slova smyslech, a to:

» Specificka aktivita
» Skupinatidicich pracovnik

» Védni disciplina

Management v pojeti specifické aktivity neboli med, je Weském prosgedi vniman
jako dilezity prvek, ktery ma vliv na Usgpnost a prosperitu kazdé organizace.
Management je povaZzovan za soubor v&gehosti, s kterymi jeteba disponovat pro
pIné zabezpe&eni funkce podniku.
Ceskym ekvivalentem managementu je v tomto vyznaiizner)i“.

Pod pojmem management se keorinnosti fizeni skryva skupindidicich
pracovniki vykonavajicich izné fidici funkce. Management se zde vtahujefizani

celkovych jednotek, ale také tiaeni ditich ¢innosti.

12



Management v souvislosti dni disciplinou definujeme jako souhrgdemostnich
poznatki, ¢asto vyplyvajicich ze zkuSenosti a z praxe, kteo@ gzpracovany ve form
metodickych navoil nebo dokonce jako principy, které lze vnimat spjdko

doporieni. Pokud ma manazeivbd, nemusi se jinfidit.

Z toho vyplyvaji dva moznérfstupy k managementu:
1) ManaZzer se spoléha pouze na vlastni zkuSenodtiiaiiftasto metodou pokus -
omyl)
2) Manazer vyuziva znalosti managementu a podléebwtje fizpisobuje dané
situaci (pra¥¢ negizpiasobeni poznatk byva castou chybou z@najicich

manazei)

2.1.1 Manazer

Hlavni sloZzkou managementu jsou pracovnici, lidéidiaich funkcich (manaZ#g.

ManaZer je samostatnou profesi a pextikem mezi viastniky podniku a drhi
zamestnanci. Na zéklad powieni vykonavaridici funkce acinnosti, jeho cilem je
umoznit praci jednotlivit ¢i skupirg lidi pod sebou,tauz skupinu diich cInika, nebo
skupinu nizSich manaZertak aby co nejvicefgpéla k dosazeni skupinovych il
s vyuzitim odpovidajicich pravomoci a odpdrostmi. Tj. ,Pracovat tak, aby jeho tym
jednal jako sehrany celek a dal veSkeré zdrojecag@mpro splrni cili a poslani celku,

jeho? jsme satésti“* =t

P. F.Drucker zdiraziuje, Zze manaZzer je vedouci pracovnik zodpoy za dosahovani
cili jemu seienych organizénich jednotek (Gtvdr, kolektivi)). Zpravidla se na tvoib
téchto cili i zajiS€ni podminek jejich pléni vyzname podili. RedevSim fitom
planuje, organizuje a kontroluje praci svych spagpvniki. Manazerska prace se dnes
stala odbor&é naranou profesi. {2 st 13l

Repertodr manazersky¢mnosti je Siroky. Tyt@&innosti nefunguji na pravidelné denni
bazi a jsou tedy ndhodné. Manazerskownost bychom mohli charakterizovat jako

kombinaci fiznorodych a kratkodobyalinnosti s perusenim dle prioritnich preferenci.

13



2.1.2 Zakladni¢innosti v praci manazera

» Definovani ukolu

* Planovani aiedvidani

e Organizovani, instruktaz
» Kontrola arizeni

*  Whodnocovani

* Motivovani

e Organizovani

» Poskytovani fikladi

Podle od¥tvi, ve kterém manaZzeitipobi, je kladen &Si diraz na jednu zifsluSnych
funkci, ostatni mohouuistavat stranou. S¢asré jsou tyto zfisoby roz&iovany dle
osobnosti a charakteru manazera.

Vzdy je vSak zapaebi cElat rozdily mezi vedenimidzenim lidi a ¥ci.

o

Kontrolovani Planovani
v' Srovnani v" Shromazdni
vysledki s plany informaci
v Rozbory v' Priizkum zdroji
v ReSeni probléin v' Uréeni strategie -
v' Opateni cilt

~ Organizovani, vedeni lidi
v' Uziti zdroja

v' Koordinace
v" Motivace
v" Vlastni realizace

Obrazek 1 — Manazersky kruh
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2.2 SPECIFIKA VE STAVEBNICTVI

2.2.1 Stavebni firma

Stavebni firmu rMiZzeme charakterizovat jako pravnicky subjekt, kiemystavebnim trhu
vystupuje v roli zhotoviteléi dodavatele, jehoz hlaviiinnosti je stavebni vyroba.

Stavebni vyrobu pak klasifikuji standagdpouzivané ifdniky. V sodasné stavebni

praxi se stavebni vyrob&l@na nasledujici skupiny:

» hlavni stavebni vyroba kter4 zahrnuje vSeobecné konstrukce a préce, izemn
prace, zaklady, zvlastni zakladani, zpmxani hornin, svislé a kompletni
konstrukce, vodorovné konstrukce, komunikace, Gprpovrchi, podlahy a
osazovani vyplini otvdy trubni vedeni.

* Pr¥idruzena stavebni vyrobajsou prace a dodavkyiplokorntovani stavby. Jsou
to femesla, nap izolace proti vod, tepelné, akustické, chemické, instalace
zdravotré technické, podlahy, obklady, #ét, malby apod.

* VedlejSi vyroba primyslového charakteru je piprava pracovnich ipdmeta
pro hlavni¢innost. Jedna se zejména o vyrobu stavebnich paidtovyrobu
stavebnich hmot.

* Pomocna vyrobaje zhotoveni a ffjprava pracovnich prasidki pro hlavni a
vedlejSi vyrobu, jsou taizna d@éasna z#ézeni.

» Ostatni ¢innost je ¢ast nezahrnutd vigdchazejicicltinnostech a to doprava,
pujéovani stroj a zd&izeni, sluzby zagstnaném, vyzkum, vyvoj, projektova
¢innost. Charakter tét@innosti je rozdilny od stavebriinnosti, mize mit

charakter sluZeb, inZzenyrskiénosti, obchodnéinnosti.** "

2.2.2 Management ve stavebnictvi

Stavebnictvi je povazovano za specificky obor, ktee neustale rozviji a podléha
¢astym inovacim a rozvin, & uz v ramci pouzivanych material novodobych

technologiici stavebnich procés

Stavebnictvi je obor, ktery by se bez managememnbesSel. Oproti minulosti je

vyvijen WtSi tlak na stavebni firmy na zkraceni realidah termii a praktické

15



dokorteni stavebnichdl Aby se stala stavebni firma konkurenceschopnalr@ela
krok s okolim, ve kterém stavebni firmaspbi, je nutné v prvéad zajistit flexibilni a

fadre vyskoleny management.

.Nedilnou sodasti stavebnich firem je ro¥hvyuzivat ve své praci krafrstavebnictvi
samotného, také poznatksdy jinych oboi, jako jsou nafiklad geometrie, statistika,
fyzika, informatika, ekonomika, marketiig psychologie, zfisobytizeni atd. Se stéle
vétSim mnozstvim poznaik které jsou ve stavebnictvi vyuzivany, stale rostakée

u, voIné podle ” [1str. 8]

naroky na vedouci pracovniky, které jsou a&ladeny.

.NejcastjSim divodem neschopnosti dosazeni aciludrzeni poziceci jinych
manazerskych selhagasto nebyva absence odbornych kvalit, ale nedéssateopnosti
lidskych.”

2.2.3 Organizani uspaadani stavebniho podniku a jeho funkce

Pro stavebni firmu je charakteristicka linée$tabni (funkciondlni) organisai
struktura, ktera je tiena liniovou strukturou doptnou o tzv. Staby, tj. odborné slozky
poskytujici specializované sluzby jednotlivyidicim mistim. Tyto struktury pevazre
vznikaji tam, kde strukturni Gtvar s liniovou pravaci (napiklad vedouci pracovnik)
deleguje podil svych rozhodovacich pravomoci naksirni jednotky se Stabnim

charakterem &asti na rozhodovacich procesedfj¢ podie (3 str. 18]

_ [ ]
-

N hi:i. N

TTIT TTT

Obrazek 2 — Liniog-Stabni struktura
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Predmétemtizeni kazdé stavebni firmy je zafist nasledujicich furknich oblasti:
* personalistika
» financovani a spravni funkce
* obchodni vedeni

* technické vedeni

Dle velikosti podniku mize dochazet ke kumulaci pravomoci a vySe uvedefuyudtci.

17



3. VEDENI A RiZENI LIDI

ZkuSenosti mé i zkusenosti mych kalegotvrzuji, Ze jsou slova ,Vedeni Rizeni*
gasto zammovana. Uvodem této kapitoly bych se proto rada sexéa nad stenym
vyswétlenim &chto vyras ,Vedeni aRizeni“.

Vedeni (Leadership)— se zabyva prwadou otazkou — CO chci dokézat?, kam chci
dojit? (Tj. zakladni strategie.)

Rizeni (Management)— je jiz zandieno na otazky druhéhtadu — JAK to udat
nejlépe?, jak se tam co nejrychleji a nejeféktdostanu? (Tj. zabyvdm se taktikou,
operativou. st 1°!

.ManaZer bla veci spravre, zatimco ¥dce spravnédci.”

VUDCOVSKE
PRISTUPY
| | |
Planovani, rozpay v' Formulovani vizi
Kontrola v" Nespokojenost s

Disciplina dosazenym
Rektivni chovani Podrécovani
Proaktivni chovani

ANENENEN
AN

Obrazek 3 — Rozdily vijstupech

3.1 VEDENI LIDI

Vedeni atizeni ve stavebnim podniku je nelehky ukol, cilemfgrmovat lidi, aby
ochotrg¢ pracovali a vykazovali tak sva poslani. Naléztirk individualni gistup,
podpdit jejich silné stranky a zapracovat rgh slabych. Redmétem neni pracovat s
bezchybnym tymem, ale prezentovat svému tymedstavu, dat mu &ty stimul,

motivovat je a pedevsSim mu jit ikladem.

18



Pokud @éekavame proaktivni a motivovanyigtup zanmistnand, meli bychom vytvéet
takovy prostor a podminky, které budou poZadovaykom a gistup k danému zadani

podporovat.
Pojem vedeni neni v literawicilici na manaZzery interpretovan jediotn

* Na jedné strahje vedeni chapano jako d&ilmanazerska funkce, kde vedeni
piedstavuje jednu z podstatnych funkci manazera, aktspdiva v
pieswdcéovani, aktivizaci a poditovani zamstnané vedoucim pracovnikem
tak, aby byly splény stanovené za&kry a cile. Jde spiSe o jakési owldwanici
usneriovani zamistnand.

* Druhym pohledem se odliSuje vedeni od klasickgidicich praktik, z@raziuji
se aspekty dlouhodobé vize a aktivizace vSech prékib k jejimu

dosazen]voine podie’ [4 str. 124]

3.1.1 Styly vedeni

Styl prace wudce je obvykle chapan jako igob, ktery pouziva v ramci vedeni lidi pro
Gcely motivace pracovnik fizeni a jejich rozvoj a od&iovani. V praxi neni nejlepsi
zpisob vedeni determinovan. Styl vedeni je odrazenstrwsti po#izenych a
charakteruci typu reSeného ukolu. Jde tedy o charakter vztahu man&&eisvym
podiizenym, ktery vychazi z osobnich zkuSenosti a atiatnanazera, z autority a ze

zpiasobu @isobeni na vnihi a vrgjsi okoli.

Spravna volba stylu vedeni lidi ma vliv na pracowlima, které pispiva ke

spokojenosti pracovnika a naslednérimtu vykonnosti a dosazenitcfirmy.

Rozdleni dle takzvané teorie 4S, dle Likérta

! Rensis Likert byl americky spravce a psychologé&dadnou v americkém ministerstvu zef#istvi aZ

do roku 1946, nasledrpak v Ustavu pro socialni vyzkum na Michiganskéerzits. Nejvice se

proslavil svymi vyzkumnymi metodami a tak zvanoudritovou stupnici, posuzovaci stupnici pouzivané
v dotaznicich apod. Obsahuje obvykle vyrok, s mespondent vyjadije svoji miru souhlasu nebo
nesouhlasu. N&puplns souhlasim, souhlasim, nelze rozhodnout, nesouatlasilré nesouhlasim.
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1) Direktivn & autoritativni styl — jde o vedeni, tzv. negativni motivaci. Manager |
autokrat, ktery neivétuje podizenym, motivuje je pomoci obav a posténjen
vyjimeé¢n¢é pomoci odmin.

2) Liberalni autoritativni styl vedeni — viidce divéiuje podizenym a spoléha se
na ré. Pro motivaci pouziva od¥n, tresti a obav z nespémi Ukoki. Umoziuje
komunikaci zdola nahoru, ale zéstnanci ji moc nevyuzivaji. Néideny rekdy
vyZaduje na zagstnancich napady a nazory. Delegujktara rozhodnuti, avSak
sowasre uplatiuje kontrolu.

3) Konzultativni styl vedeni — widce podstaty ne vSak zcela, wétuje
podizenym, snazi se o vyuZiti jejich mySlenek a né&zdfPro océovani
pouzivaji odminy, jen (Filezitostr® uplatuji tresty. Midce podporuje
obousndrnou komunikaci.

4) Participativn é-skupinovy styl vedeni— wvidce pl diavétuje podizenym a

Z'voln¢é podle

snhazi se ziskat jejich napady a nazory, kter&im zpisobem vyuziva.
“[5 str. 187]

Podle amerického psychologa Likerta dochazi u mittin manazé k aplikaci styli 1 a
2. Vedouci, neboli lid spiSe inklinuji k vyuziti styl 3 a 4, zatimcofedmétem filozofie

fizeni tvaréich manazéer je prace s lidmi (employee-centred).

3.2 RIZENI LIDI

Rizeni lidi ve stavebni firth predstavuje pedevsim fizeni pracovnich vykan
jednotlival a skupin tak, aby byla zaj&ta vykonnost a konkurenceschopnost firmy

jako celku, ale satasrt i stabilita jejich jednotlivycktasti.

Rizeni zansiuje své usili na zji®vani a rozhodovani o tom, jakymizpbem vyuzit

zdroje tak, aby bylo jejich prasdnictvim dosazeno stanovenychicil

Jde tedy o &elovoucinnost sndtujici k tomu, aby se prasidnictvim lidi z&alo jednat
a doSlo tak k naptmi cili. ManaZer musi rozhodnout, jak se v d&ag zachovat a
nasled® rozhodnut o efektivnim vyuZiti zdipj’on® Podie” [6 st 16171} iqa se tak stavaji
neodmyslitelnym zdrojem a stasré nastrojem, ktery ma manazer v danou chvili k

dispozici. Ve stavebnim podniku se vSak nelze gedstpouze na lidské zdroje, nebo
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cilem fizeni vtomto oboru je dosdhnout pozadovanych diéleza pomoci co
nejefektivrEjSiho vyuziti zdraj materialnich a v neposledfad financnich.

V nasledujici podkapitole se zafime na stylyizeni. Neni nahodou, Ze styly vedeni a

styly tizeni se vzajentnprolinaji.

3.2.1 StylyFizeni

Neopominutelny vyznam ¥innosti manazera ve stavebni firrma styl a zpsob jeho
fizeni. Stylemizeni se rozumi Zygob, jakym manazer vykonavilici ¢innost. Jinymi
slovy, jak planuje a organizuje svoji praci, pr&gapracovni postupy se rozhoduje,
zpiusoby delegace odp&snosti na své pdizené a pracovniky a jakym dgpbem
informuje a jak kontroluje @ibéh pracovniho procesu.

Ridici styl je zavisly na vyuziti dgitych aspeki fizeni — autorita, moc a sila a na druhé

straré spiSe motivace,fps\wdiovani a vzajemna spolupratd® podie’ft str. 301

V ramcitizeni lidi se nejastji uplatiuji nasledujici 3 typy teorii:

» vud¢i osobnosti se od ostatnich odliSuji specifickyhastnostmi (trait theories),
» cCloveék se idcem stava diky seberozvoji éemi (behaviour theories),
» efektivni vedeni lidi zavisi na situaci. Managersinumeét reagovat na aktualni

situaci (contingency theories)
Na zaklad vySe uvedenych teorii jsou fagtji uvadeny nasledujictidici styly:

* autoritativni,
» demokraticky

e liberalni

Tyto styly se vSak v praxi nevyskytujasto v takove&isté podob, jak jsou popsany

nize, za to nadhmizeme narazit vizné mfe kombinaci a alternativ.
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Autoritativni styl

Hlavnim aspektem tohoto stylu je odgdmost manaZera za cely tyiinskupinu. Velky
duraz je kladen na autoritu manazera a na pouziedmu pravomoci a silytpfizeni
dané pracovni skupiny. Rozhodovaci funkce je v wukoanazera, nikolivclena
skupiny. Iniciativu pebira a informacemi disponuje pouze vedouci, kiexy skupinou
zretelre vyeniva jako jeji nathzena slozka.

S timto stylem se fizeme potkat nebo dokonce je dog@mmo ho vyuzit v takovych
skupinach, kde je Zadouci pevna organizace a kdetj® klast draz na kontrolu nebo

kde plréni pracovnich Gkdl nevyzaduje samostatnyigtup pracovnfic "VoIn¢ podie” [7 st

46]
Vyraznym charakteristickym rysem autoritativnihglstje usnérnovani skupinového
pracovniho rytmu jednim vedoucim, ktery neklesa nazory a postoje druhych

ovliviiuje, fidi a klasifikuje skupinu a jefinnosti jako jeden celek.

Demokraticky styl
Smyslem tohoto stylu jefjélovani ¢innosti a odpoddnosti skupiny dle z#teni
jednotlivych¢lent do pracovniho procesu & gli¢ové funkcitidiciho.

Duraz je zde kladen na schopnadéni skupiny participovat na rozhodnutich,
kterd se tykaji ve velké @ rozhodovani o stylu pini zadanych ukdl pracovni
skupiny¢i jednotlivce. Vedouci bere v potaz nazory skupingodporuje samostatnou
iniciativu ¢leni. Byva pravidlem, Ze mezi vedoucim a skupindsqgbi silna vzajemna
vazba.Ridici technikou je zdeipdevsim vynina informaci, peswdéovani adiskuzi,
které vyZaduji porné znané mnozstvi wd¢ich schopnosti, které jsou vyZzadovany

rovnéZ u nasledujiciho stylu.

Liberalni styl

Liberalni styl klade draz na individualni odp@dnost kazdéhcailena skupiny za
piipravu a uskut@éni pracovniho ukolu. Vedouci se stava jednimileed skupiny,
l‘jvolné podle”

vydéluje se jakocloveék, ktery nese funkciigdevsim odborhporadensko

(74715 nikoli koordinovani z pozice vedouciho, jak tobylo u stylu autoritativniho.
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Alternativni pohledy na styiizeni

Clergni fidicich styh neni v odborné literata jednotné. Nafklad v publikaci autora
Plaminka Synergicky management naleznetéleaéni do nasledujicich styliizeni,
které jsou sotasreé nejvice charakteristické pré&yro stavebni podnik.

» Priatelské rizeni: Lidé, dobré vztahy a procesni zalezitosti dostapiagdnost
pied vysledky, coz rize vést zejména z patku k vytvdeni g@iznivého
prostedi, hrozi vSak realné nebegZpeZe se ze dne na den projevi silna krize
autority a z toho plynouci nebezpé naruSeni vztah

* Formélni Fizeni: Typickym znakem tohotdizeni je mala starost aq@o lidi
jako o osobnosti a jedince, ale zamve vystupy jejich prace. Hlavnim rysem
je malé usili vyvijené ip fizeni. Oiraz jecasto kladen na zavedené procesni
formality. Ty v daném fipact zpravidla nijak pozitivd neovliviwji pracovni
vykon.

» Direktivni Fizeni: Klade diraz na vysledky a osobu manaZzera, zatimco lidské
vztahy a jastdefinované postupy ustupuji do pozadi.

» Synergickérizeni: V rdmci tohotofizeni je draz kladen na mezilidské vztahy
a na vysledky jejich prace. Pozadavkem tohoto tyjzeni je individudlni
piistup kélenaim tymu a schopnosti manazera stimulovat a motivoyatjako

celek, ale i jednotlivee/®né podie” [8 str. 149-130]

3.2.2 Nastrojefizeni

Pracovnici jsou ve stavebni fignvelice dilezitym ¢lankem, Ukolentizeni podniku je
proto poskytovat pracovnikn takové socialni poZitky a odifovat je takovym
zpisobem, aby bylo dosaZzeno co nejlepSich obchodnisledki, docilit spokojenosti

pracovniki a reagovat na jeich pozadavky a impulsy.

Rada bych na tomto mésweénovala prostor pro zminku, jakymi &goby je niizeme
fidit a motivovat tak, aby byla zamena jejich spokojenost a v zavislosti na ni odliad

kvalitni vykony a spolehlivou praci.

Vedeni podniku musi docilit toho, aby pracovnicli lpfreswdéeni o tom, Ze svoje

osobni cile mohou optimainrealizovat svou angaZovanosti pro cile podniku.
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Odpovidajici nastrojéizeni, které pro to maji vedouci pracovnici k dEpo jsou

znézorrny na nasledujicim obrazRgn® podie” 19 str- 49l

Jako doplsk zde uvedu i nastroje, kterych je zapbi proiizeni ve stavebnim
podniku.

Hlavni rozatleni néstraj fizeni, dle niZze uvedeného diagramu, je:

e objektivré zhodnotitelné
e motivani nastroje

NASTROIE RiZENI

DEJEKTIVNE S .
e B CISTE MCTIVAZNI

MIATERIALNE WAL ERIALNE MEMATERIALNE NEMAIERIALNE

DIREETIVMI MECIRZETIVMI MEDREETIVMI DNREETIVMI

1.0dménaza 1.Pracovni 1.Informace a 1. Pracovni
praci podminky komunkace pohoda

2. Podnikevd 2. Whér personalu 2 Vadélavani 2. B dici styl

sociaini poZitky

3. Regulace
kenfikd

4 Integracea
uzngveni
osobncsti

5. MNeutralizace
Fizan’

Obréazek 4 — Struktura rodeni nastraj fizeni
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Objektivre zhodnotitelné nastroje

Tyto nastrojdizeni Ize vyjatit jako hodnoty, které fiZe subjektizeni uplatnit uizené
slozky.

Dulezitym predpokladem pro dosaZeni vyslednych pracovnich ail vykoni, je
rozhodnuti a schopnogit zpasobilost vyuZit svych psychickych a fyzickych schosti.

Tyto vykony jsou ovlivilovany Giznymi faktory a nastroji.

e

Mezi nejdilezitéjSi tohoto druhu péit

» vSeobecné faktory ovliwijici pracovni vykon,
e personalni vyér;

e pracovni podminky;

* vySe odnény za praci;

« podnikové socidlni pozitk{? s ")

VSechny vySe uvedené faktory stimuluji pracovnftmulaci se v tomto slova smyslu
rozumi ,ovliviiovani pracovnika WjSim pisobenim, jehoZz idledkem dochéazi
k urcitym zménam jehocinnosti prostednictvim zmény psychickych procés hlavre
pak prostednictvim zmény jeho motivace. Oproti motivaci je vSak totdspbeni

z vrejsiho séta, nefastji aktivnim jednanim jinéholovekas 0 st 28!

Cisté motiva’ni nastroje

Druhou hlavni skupinou nastfofizeni jsou nastroje motivai. | nastroje motivéni
maji hlavni funkci ovliviovat pracovni vykon. Tyto néstrojégobi pouze tak, Zézeny
subjekt motivuji bez idfmého gislibu ukitych hodnot, ale négmo mu naznéuji, ze Ize
néco ziskat.

Snahou manaZera je pomoci motivace vzbudit u prdkévochotu a zajem o
sowinnost i plnéni zadanych ukdl Na rozdil od stimulace, motivaci chapeme jako
proces uwdoneni si vlastnich pdgeb, které nejsou uspokojeny a diky kterym vznikaji
piani a definice vlastnich éil Jde tedy o vliv internich, vlastnichregwdceni

pracovnika na jeho vlastni vykon.
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Motivacni nastroje sedi na:

« Nematerialg direktivni

* Nemateriald nedirektivni
Mezi nastroje nemateridrdirektivni pati:

* Pracovni pohoda a firemni kultura a

« Ridici styl

Wtvareni takového pracovniho préestli a pracovni pohoda, ¥mZ se bude pracovnik
citit dokre, a které ho bude stimulovat k podavani co ndpépgykoni, pri nichz se
bude citit v pohodl a spokojes.l! s 25! Zvy&eni kvality pracovni pohody je moZno
ovlivnit a regulovattadou opatni. Jedna se zejména o takovistup, Ehem kterého
dochézi k roz$éni prace, zpesni prace nebo vytveni autonomnich pracovnich
skupin. DalSim op#&tnim je spravny vy ridiciho stylu, ktery vyjatlije postoj vedeni
k pracovnikm. Jak uz bylaeceno v kapitole stylyizeni a vedeni, mezi tradi styly
fizeni a vedeni pat styl autokraticky, byrokraticky, liberalni a chanaticky,
demokraticky, patriarchalni kooperativni neboli kohativni.

Hlavnim dkolemnemateriald nedirektivnichnastrofi fizeni je pozitivni motivace
pracovniki. Tyto nastroje zahrnuiji:

* informace a komunikace,

e vzdilavani,

* regulaci konflikt,

* integraci a uznani osobnosti,
* neutralizaciizeni.

Predpokladem usgné spoluprace je vzajemnégavani informaci a komunikace, a

uz na urovni v§Si a vnikni nebo horizontalni a vertikalni.

Jako prosedek pro zvySovani vykonnosti se rézmmize stat podnikové vzthvani,
obzvlas¢, uwdomuje-li si pracovnik, Zze vEthvanim doséhne vlastniho rozvoje, ktery

mu mize zajistit aspch @i rastu kariéry.
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Regulace konfliki se snazi zait fungovani podniku. Kazdy musgdét co, kdo, kdy

a jak udéla a k tomu je nutny dity konsensus.

Podpora integrace, tedy socialnihggti pracovnika do skupiny, jefedpokladem pro
to, aby zamsstnanec il vzdy narok na uznani i kritiku a tak idibou zpstnou vazbu na

vysledky svoji prace.

Nastrojtizeni, ktery nize problémykizeni zlekit, se nazyva neutralizadé&eni. Jeho
ukolem je organizovat a normalizovéidici pomicky. Za @& muZeme povaZovat
nagiklad software v osobnim piaci, ktery je tim, kdo vyda ity pozadavek (podt)

k n¢jaké ¢innosti. Mnohy ¢lovék se tak radi prizpasobi rjakému pgéitacovému
programu, nez prosazeni rozhodrilbivéka. P@itacova autorita tak tlaky na prosazeni
rozhodnuti utitym zpisobem neutralizujg’®"¢ Podie” [10 str. 521

Nastrojerizeni ve stavebni firgn

Nastroje fizeni pouzivané ve stavebni fimsou dolle formél® nebo ciselre

vyjadritelné.
Pati mezi r&;

» Technickohospodd&ske ukazatele- Predstavujic¢iselné Gdaje, které udavaji
piehled skuténé¢ dosazenychcisel a na druhé strandavaji gedstavu o
Zadoucich stavech do budoucna vzhledem ké&satpu a dinnosti vyuziti
disponibilnich zdraj ve stavebni vyrab

* Normy — hlavnimiidicim nastrojem ve stavebnictvi jsou normy. Nadibod
ukazateh jsou normy podrobjsi a konkrétajsi. Ridi se podle nich konkrétni
stavebni procesy. Normy jsou vedené ve forphedpidi, pravidel smirnic,

zakona apod.

DalSi nastrojefizeni ve stavebni firtnpredstavuji vnitropodnikové cenyjselniky a

dokumentaceifipravy stavebonépodiell str. 26-27]
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4. INTERNI KOMUNIKACE A INFORMACE JAKO
MOTIVA CNi NASTROJ RiZENI

V ramci této kapitoly bych se na komunikaci a imfi@ice chila zangfit jako na jeden z
motivatnich nastraj. Rada bych vysitlila, co je podstatou interni komunikace, jaky
ma vliv na spokojenost pracoviiikjaké jsou siZzejni problémy v rdmci komunikace a

jak se jich vyvarovat.

4.1 OBECNE POJETI KOMUNIKACE A DEFINICE

Stavebni podnik je soubor slozitych vyrobnich psicena které je vynakladan
pozadavek na dodrzeni harmonogiam \WWasnych doréeni stavebnich prik ¢i
kompletnich dl a dalSich dodrzeni terminéi milnika. Je zde zaptebi dostatné
flexibility, kterou zajisti rychlé fedavani informaci, proto stavebni firma vyuziva v
zavislosti na jeji velikosti Siroké spektrum komkagnich prostedki a forem. Jednou

Z &ch nefasgjSich je forma verbalni, ktera umage kthem setkani vice pracoviriik
tymu ¢i profesi rychly penos informaci v konkrétnim a detailnim pojeti m@&nostmi
zpetnych vazeb. Progdnictvim takovych informaci dochazi k efektivnimrzadani

ukoli s moznostmi os¥eni sprdvného pochopeni.

.Komunikaci Ize chapat jako fpnos informaci, pdfpact jako sdileni informaci.
V dnesSni dob muazeme fici, Ze nejbliz§im vyznamem je ,sékym na rcem
participovat”, zéehoz je patrna aktivnicast obou stran, kdy jde sktte nejen o Bco

vic, nez jen o pouhé poskytnuti informaci.

Partnery komunikace jsou dva nebo i vice olfickKazda komunikace vyZzaduje
sclujiciho, ktery ma pdebu rgco sdlovat ¢i sdilet, a pijemce, ktery je vybran jako
partner pro komunikaci. Za futki komunikaci nizeme stanovit, jestlizefipemce

zpravu pochopi tak, jak je nima,«-Voiné podie” (4 str. 195]

.Funkce komunikace sgova v predavani informaci, vzajemném dorozumivani se. Je

predpokladem vzajemného souZiti a zavislogf]™ Podie” (13 str- 58]
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Proces komunikace lIze jednoduSe popsat nize uvedsayématem:

I.  Komunikéator — ten, kdo maigod ke komunikaci.

II. Kédovani - pevedeni vlastnich mySlenek do ¢kiedlnych, pijemci
srozumitelnych ,znak'.

[ll. Zprava — vysledek kodovani.

IV. Dekodujici pijemce — pijemce na zaklad svych vlastnich zkuSenosti a
obecnych okolnosti komunikace dekoduje.

V. Zpétné vazba — reakceriemce, kterd roz#ije komunikace z jednostmé na
vzajemnou.

VI.Sum — nelze uit piesnou pozici tohoto prvku v {dséhu komunik&niho
procesu, prolind vSechny okamziky, kdytiznych divodi dochazi ke ziné
Zameru zpravy.

Prvky komunikacniho procesu halekingo
Odesilatel | Kodovani Média Dekodovani PFijemce

&

| Zpétna w4
| | vazba Il IS DaaE Baas Bmmm mmm | Odpoved
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4.2 INTERNI NEBOLI VNITROPODNIKOVA KOMUNIKACE

Jak lze interni komunikaci chapat? Vnitropodnikovkomunikaci lze chapat jako
systém provazejici organizaci, tedy propojujici gstmance s vedenim, na \mnitch

Grovnich organizni strukturyVo"né pedie” [11 str. 195]

Interni komunikace probihajict’ aiz oficialnimi¢i neoficialnimi kandly v podniku, je
zakladnim kamenem fungovani celé organizacesldalkem jejiho narusSeni dochazi
k ohroZeni celé existence podniku. Jdéingtem vSech firemnich proags firemni

kultury, stylutizeni a pracovnim prdsdim.

Komunikace je vnimana jako zéklad motivace, nasktgrym se stanovuji spaieé

cile a vize organizace.
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4.2.1 Cile interni komunikace

V nadchazejici kapitole se budentmevat formam a pro&dkim firemni komunikace.
Pro volbu spravné formy komunikace, bychom se vépad meli zamyslet nad
otdzkami: Co ¢®ekdvdm od fenaSenych informaci? Jaky je smysl zahgjeni
komunikace? Jaké nasledky bude tato distribucernmdoi mit? VSeobeénjsou
hlavnimi cili interni komunikace zajiti informanich poteb, posilovani stability a

loajality a interni public relation.

e Zajiseni informanich poZadavk a poteb vSech pracovnik s ohledem na
informatni provazanost a navaznost na koordinaci pfoces

e Zajiskni vzdjemného pochopeni a spolupracgheln zakladnich porozumi
spole&nych cili (mezi managementem firmy a zé&tnanci, mezi manazerem a jeho
tymem, mezi tymy a pracovniky navzajem).

* Ovliviovani a smrovani k zadoucim poston a pracovnimu chovani pracovijk

zajiseni stability a loajality pracovnikon¢ podie” [12 str. 21]

4.2.2 Formy a prostedky firemni komunikace

Spravna volba Zjsobu komunikace a pouzitého ptestku zalezi na mnoha faktorech,
které vychazeji z aktualni otdzky a situace, ktgeuutnoieSit. O jaky problém se
jedna? Uz jsme heeSili? Jedna se o &dvaci funkcici se @ekava zptna vazba a
nasledna diskuze? Kdo je partnerem/ry komunikacespravnou volbu formy interni

komunikace je tedy zapebi si nejdive na tyto otazky a mnoho dalSich odixdit.
NejcastjSim hlediskem &leni komunikace je Zjsob a forma vyjagbvani:

e \Verbalni - zakladnim stavebnim kamenem v tomto smysluonegtova, ale &ty.
Teprve slovo dané do kontextu nam umge se vyjadt a zajistit co nejlepsi
pochopeni. Jdeifpom jak o slovo mluvené, tak o slovo psané a nemgkznamné
naslouchani. Na to zpravidla, ale chylltademe menSitdaz nez bychom .

* Nonverbdlni - maradu sloZzek (mimika, gesta, doteky, posttg,tvzdalenost mezi

Gcastniky, komunikace a jeji Zmy, pohledy, svrchni téifeci — hlasitost, rychlost,
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artikulace, modulace hlasu, ale také Uprava &8kn, v podnikové rovie sem
zvolena graficka Uprava. Vyznam nema jen kazdy pmwémoslovniho vyjateni

sam o sob, ale je dlezité si vSimat celku.

« Ciny - také zde je nutné vdimat si chovani a jedwasbuvislosti s verbalnimi a
neverbalnimi projevy. Pokud nejsou v souladu, jodeygirahu, Ze ¢éco nemusi byt v
poradku.“ [4 str. 196]

Pro distribuci informaci vyuzivame nasledujicicbgtiedk:

osobni: porada, diskuze, rozprava, rozhovor

» telefonicky: rozhovor po telefonu, zprava na zazmikon

* pisemny: vzkaz, fkaz, dopis, fax, metodicky pokyn, 8mice, firemni noviny,
casopis, nashka

» elektronicky: e-mail, elektronicky ¢&gtnik, chat, on-line rozhovor,
videokonference

* multimediélni: instruktazni video

» ostatni: dotaznikové geni, rotace zasstnané na iznych pracovistich, dny

otewenych dvé, scElovani vnitrofiremnich informaci (povyseni, odvaiar),

vzaklavani pracovnik, anonymni vzkazy ohledrspokojenosti/nespokojenosti

zamestnand, firemni vize a cile, hodnoceni (i finar) pracovnik, firemni

historky a famy, spoteenské a kulturni akce, firemni ritualy, igob vylEru

zanestnand, styl oblékani, styl oslovovani, struktura vedemiracovni

wvoln¢ podle” [15 str. 21]

podminky a prosedi

4.2.3 Efektivni interni komunikace a Zfisoby jejiho zlepSovani

Efektivni komunikace ve stavebni fiimby mila obsahovat sdeni, kterd jsou
jednoducha, srozumitelnd a jasndildZzitym aspektem je ro#d objem penédSenych
informaci, protozZe jak nedostatek, tak i nadbytdkrmaci mohou mit negativni vliv na

definici a porozurani ukolim.
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Kazdy dobry manaZzer by dénhdisponovat dobrymi komunikaimi schopnostmi. Jeho
neustalou snahou bydo byt zdokonaleni vlastniho projevu, ale i &asr¢ schopnost

naslouchat okolnimu prasdi.

Strategie vnitropodnikové komunikace ma byt zaleZ?ewa analyze toho, co chce
managementci, co chtji slySet pracovnici a problémkteré se vyskytujiip sdlovani

a pijimanf informaci*” st 720

Co chce managemernkici?

Predmétem toho, co chce managemeiiti, zavisi na Usudku toho, co je nutné
pracovnikim sclit. Toto je na druhou stranu ovli¥no tim, co pracovnici vlastrchji

slySet.

Cilem managementu je pomoci interni komunikace vigliea dosahnout nasledujicich

tfi véci:

» dosahnout toho, aby pracovnici pochopili a akcegtoto, co management
navrhuje udlat v oblastech, které se jich dotykaji

* vytvorit u pracovnik pocit oddanosti diim, plarim a hodnotam organizace

e pomoci pracovnikm vice si vazit jejich fispéni k Us@Snosti organizace a

pochopit, jak jim to prosjye.

Co chtéji pracovnici slySet?

Je @ividné, Ze témata, ktera &it pracovnici slySet, a na co by radi reagovalse
vyjadiovali, se tykaji bezprostdre jejich osobnich zalezitosti. Jsou to ¢y ve
zpisobech a podminkach, 2ny tykajici se délky pracovnich gm zmeny majici vliv
na motiv&ni nastroje (odrmy) ¢i zmény personalni.

V této situaci je na managementu, jakynisgbem uchopit poZzadavky pracovnika
to, co cheji slySet a jak se ktomu postavit d@izpusobit zvoleny typ komunikani

strategie.

Komunikace ve stavebni organizaci musi fungovatvgech uUrovnich a strech.

Dulezitym predpokladem je i@swdceni pracovnilk o moznosti otetené komunikace
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s vedenim, o moznosti vyjghi se bez jakychkolivipdsudk. Pracovnici musi mit

Vv prvérad jistotu a divéru ve svého vedouciho.

NejvétsSim problémem interni komunikace je iluze, Zeyohiz dosazeno! Pro interni

komunikaci v organizaci jsouiteZité #i klicové faktory:116 s 2631

» komunikace neni jenipnos informaci, je toipdevsim postoj aigéra;

o zdélezi na kazdém manazerovi - jeho pozitivnim pipstestricnosti a
komunikanich dovednostech;

* mimoradny vyznam efektivni interni komunikace v obdofipgavy zasadnich

zmen v organizaci.

Faktory dilezité pro zlepSeni interni komunikace

* Empatie (porozunéni emocim a motin druhéhccloveéka) — je chapana jako
nejvyssi forma naslouchani. Snazim se vcitit ddengk a pocit partnera

e UzZivanim jednoduchého jazyka — pouzivani takovych termin kterym
protistrana v komunikaci snadno porozumi

* Zpétna vazba — na zaklad zpitné vazby, odpasdi od pijemce, mvodni
mluw¢i zjisti, zda doSlo k dorozumi

» Efektivni naslouchani — respektovani partnerati pkomunikaci, poskytnuti

moznosti se vyjéit [24]

4.2.4 Zpétna vazba

Zpétnd vazba je nedilnou s@asti kazdé komunikace jak ve stavebnim procesu a
firemnim prostedi, tak i v Ziva¥ soukromém, &ném. Zgtnou vazbu bychom mohli

definovat jako reakci projSku, se kterym jedname.

Zpétné vazby sedi piredevsim z hledisk&etnosti odezev komunikujicich:
e Jednoducha — zptnad vazba jako 1. reakce ndae@avanou informaci od

odesilatele
» Dvojita — odesilatel fwodni zpravy reaguje na &pou vazbu fpvodniho
piijemce. Ve stavebnictvi setide jednat o implementaci komefit&e znénam
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ve stavebni dokumentaci. #aeni pipominek do spis z kontrolnich di a
podobrg.

» Metoda 360°- je metoda systematického shrortia¥ani idaj. Metoda se vaze
k pracovnim vykofim jedince, pipadré skupiny. Informace jsou ziskavané z
fady zdrofi hodnoticich pracovni vykon, na které navazuje yostani zgtné
vazby v podob n¢jaké klasifikace. Metoda 360 je &pa vazba od vice
posuzovatel.*®!

Ve stavebnim managementu ma vyznam jen dvojiténapvazba, zav&di ziskanych

poznatki z jednoduché zitné vazby. Dvojita zna vazba znamena, Ze toto hodnoceni

zvaZime (pofipads se znovu zeptame, opravime) a ptigrzavedeme do praxé® s 2

4.2.5 Typy vnitrofiremnich informaci

Vnitrofiremni informace Ize rozdit na Uvodni, kontinualni a personalini.
K distribuci avodnich informaci dochazi jiz v rafézi, kdy potencialni zasstnanec
Zada o utitou pozici a dale pak v débkdy jsou novym zagstnan@dm predstavovany

cile a strategie firmy, nebo konkrétni definiceqmanich pozic a cilovych Ukibl

Kontinualni informace slouzi k upetm a udrZovani pozitivnich vztahve firm¢ a
posileni firemni kultury. Prosgdkem pro distribuci¢thto informaci jsou najklad
firemni ¢casopis, internet, nastky, nizné vnitrofiremni teambuildingy a s&iée, porady,
podnikové veirky.

Personalni informace slouZi k firammu, ale i nefinatnimu ohodnoceni pracovriiks
podol# benefifi, poukazek, vzélavacich prograrin a slouzi jako podpora motivace a

sounalezitosti s firmou.

4.2.6 Pouziti personalni interni komunikace

Obsahem celé kapitoly interni komunikace a inforenaeni detailéh popisovat nagl
motivace a interni komunikace, rada bych zde nigstdouvislosti meziémito dwma
pojmy. Tyto pojmy se navzajem owuiuji. Interni komunikace je prdsdek pro

motivaci a v podstatnaopak.
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Jak jsem uvedla vysSe, s interni personalni komuehika setkavame jiz v Gvodnich
fazich, napiklad @i prijimacich pohovorech, kde si budouci strany &stmaneckého
vztahu navzajem vyjasiji vlastni poZzadavky acekavani. Cilem organizace v této fazi

by melo byt ujistit se, zda se tat@ekavani co nejvice pokryvaji.

Se zmignym typem komunikace ve smyslu motivace seastjji setkavame v pirfbéhu
faze hodnoceni pracovnika, které vede k trvalémySawani pracovni efektivity,
rozvoje dovednosti a znalosti i kompetenci. Dikgvgtelnému hodnoceni Ize dojit k
aktualizaci plag prace, k soustavnému wélvani, motivovani aeSeni problérn
spojenych s vykonem prace, ale i jinychn® podie” [12 st 881 plezitym prvkem
celkového hodnoceni pracovnika jsou pravidelna rdeze diskuze manazera s
pracovnikem, kde se ®lstrany zapojuji do tematické konverzace s cilemtpoiho
Z&wru pro okt dw strany. Zde zavisi U8ph na interpersonalnich a komuniké&h

schopnostech a dovednostech manazera.

Aby doSlo ke spolnému porozurni a k posileni pozitivnich postojpracovnika,
piedpokladame, Ze diskuze bude probihat fet@va svobod#, a bude zaloZena na
vlastni, aktivni participaci pracovnika. Pracovnilé moznost vyjéit se k vlastnimu
vykonu prace, postuijpn prace, navimm a znéndm pracovnich postapei pracovnim
podminkdm. | manazer by se¢inv prabéhu tohoto rozhovoru soustit na otazky,
kterymi by vedl pracovnika k samostatnému nastaviastnich cil, a které by byly v
souladu s cily firmy. “Co je p&gba udlat pro zlepSeni vykar? Jak zlepSit pracovni
podminky? Jsou &aké divody pro nespokojenost pracovnikaB? S* 8! Bghem
hodnoceni by ne#fy byt opomenuty fipadné problémy, vzniklé jak ze strany

pracovnika, tak manaZera a nastavit takovarepatktera by vedla k jejich eliminaci.

Ze svych zkuSenosti vnimam tutast interni komunikace, respektitiegeni jako velice
citivou zalezitost, na druhou strandimosnou jak pro pracovnika, tak pro firmu.
Hodnoceni pedstavuje moznost vyjéitl se k vlastnim célm a citim podniku. OB

strany si navzajem potvrdi, zda se jejich cile go#lfi a zda je nastavena motivace
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acinna. Pracovnik dostava &pé vazby na své pracovni vykony a je dale veden a
motivovan (& uz formou odmin ¢i povySeni a podol#) k jeho dalSimu pdnani.

4.2.7 Bariéry v komunikaci

Castym problémem jsou tak zvané bariéry v komunjkaeboli komunikani Sumy.
Jsou to pekazky, které se objevuji visehu komunikace ztznych divoda, nebo které
piimo brani komunikaci uskuteit. Dochazi k nim z tznych divodi a v pfibéhu
jakékoliv faze komunikéniho procesuCastou picinou jsou osobni emoce, jako je
nagiklad pedpojatost ¢i tendence fedjimat mysSlenky druhého, takérilgna
uzawenost zdastreného nebo jeho extremnirguitlivélost apod. V tomto ifpads
hovaiime o psychologickém Sumu. Za fyzicky Sum povabhgeusSivé elementy, které
jsou v okoli posluchg a mlu¥iho, nap. projizdjici vaz.

Jako Sum tedy fiteme vnimat vSe, codjak zkresluje fjimanoudi vysilanou
zpravu. Sum se neda nikdy zcela odstranit, ale @éazredukovat, a to lepsim
vyjadfovanim a zdokonalenim wgnosu informace a v naslouchani jak verbalniho, tak

neverbalniho sfeni.
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5. VZDELAVANI JAKO MOTIVA CNi NASTROJ
RIZENI

Rozvoj a vzdlavani lidskych zdrdj mizeme vnimat jako prastdek ke zvySovani
konkurenceschopnosti organizace.

Rozvoj pracovnik miZzeme roviZz charakterizovat jako moznost zvysit schopnosti
jednotlivai, skupin, kolektiv a organizaci prosdnictvim rozvoje a vadavani za

ucelem zlepsovani vykonu jedince i celé organiz48 Podie” 119

Jak jsem jiz nastinila v kapitole Nastréjeeni, mizeme vzdlavani rovez chapat jako
benefit a prvek, ktery zajifje spokojenost pracovnikv organizaci nebo jako vyraz
p&e o pracovniky. Vz#lavani v této souvislosti vede ke zvySovani uspehkdj
z vykonané prace. Pracovnik se diky &ladani z&ina ztotoAovat s individualnimi
cily a scily organizace. Dochazi ke zrychleni wid® personalniho a socialniho
rozvoje a nasledn pak ke zlepSeni pracovniho vykonu a zkvétiin organizani

kultury, potazmo pracovniho prastj, VoIn¢ pedle” [20 str. 263]

Jak jsem wuvedla vySe, podniky vnimaji ¥t&hi jako jednu z poskytovanych
zanestnaneckych vyhod a bendfitV tomto smyslu je vzdani prezentovano jako
forma nezdanitelné prémie, které podnik investgjes\ych zarsstnana.

Vzdélavani roviz motivuje zamstnance k vysSSim vykam, a to nejen z hlediska

kvantitativniho, ale i kvalitativniho.

Vztahnu-li pojem vzdani k tématu motivace, jelgmé, Ze podnikové vthvani je
velmi silnym nastrojem k motivaci zastnané v organizaci. Vysledkem je uspokojeni
ze sebe sama, ze svoji prace a svych vyslddinoziuje jim plné uplatédni a povySeni,
jak z hlediska mzdového ohodnoceni, tak z hlediskderniho dstu. V globalu
muzemetici, Ze Finasi zamistnan&m pocit jistoty a spokojenosti.

Vzdélavaci proces se uskudtrije ve tech moznych prosdich:

» Vzdélavani v organizaci (interni) - jedna se o finamé¢ nenakladny zjsob

vzklavani, ktery je ve své podstatndividualni a niZze se proto vhodn
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adaptovat aifizpisobovat schopnostem wtévané osoby. Zakladnim kamenem
jsou praktické zkuSenosti a bezpresihost. Podminkou efektivity je kvalitni
vedenici koucovani vzalavaneého.

Vzdélavani mimo organizaci (externi)— tento typ vzdavani gichazi v tvahu
tehdy, neni-li ekonomicky vhodné relizovat ¥#vaci proces integn Vyhodou
je rozstovani obzoi vzdlavanych, kté prichazeji do kontaktu s osobami
z jinych organizaci. Potencialni nevyhodou jestoprenositelnost ziskanych
poznatki a dovednosti do praxe.

Distanéni metody vzdlavani — realizuji se fedevsim korespondémi formou,
kdy astnik kurzu dostanecebni materidly a d@¥e v domluvenych hodinach
konzultovat telefonicky latku s odbornikem. \#al/ani byva lev§si nez pi
vzklavani mimo organizaci, na druhou stranu ma sklghuice teoreticke,
chybi osobni kontakty a bezprimini z@tnd vazba. Specifické je vddvani

S vyuZzitim internetu, tzv. e-learning.
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6. PRACOVNI SPOKOJENOST

Cilovym tématem meé bakdkeé prace je spokojenost pracovunikespektive vliv vySe

uvedenych néstréjna vliv spokojenosti pracovnika.

Pro pojem pracovni spokojenost neni stanovefesng definice, na obecny vyklad

muzeme nahlizet zskolika sn®ru.

Tim prvnim je vnimani spokojenosti jako kritériadnoceni personalni politiky
podniku, jak doke se podnik stara o své z&tmance. Dalo by séci, Ze je zde

spokojenost vysledkem celého procesniho cyklu.

DalSi je chapani spokojenosti jako efektivni vyahiv pracovniho potencialu nebo

uspokojeni z prace a z dosazeni.¢fin¢ Podie” [21 str. 261]

Spokojenost saiasré miZze znamenat sebeuspokojeni. V tomipaE pracovnikovi
stati, co ma a nema p@tu dale vyvijet Usili pro zlepSeni gaané situace. Formu této
spokojenosti vnimame spiSe jako brzdu dobrého prdlbo vykonu. Naproti tomu
spokojenost jako uspokojeni z pracgedgstavuje hnaci silu a motivujdoveéka k
vétSimu ¢i lepSimu vykonu. Zd&hto tvrzeni je vidt propojenost mezi spokojenosti a
motivaci k vykonu a ne vzdy tedy plati, Ze spokbjkté podavaji vysSi pracovni

vykon “volné podle” [22 str. 83]

6.1 DETERMINANTY PRACOVNIi SPOKOJENOSTI

Faktof, které determinuji spokojenost kazdého pracovnjigkannoho. Jejich gadi
dulezitosti fresré neumime specifikovat, jsou preénliva a zavisi na dané situactak

dalSich okolnosti.

Mezi nejvyznamujsi vrgjSi pati:

* Obsah a charakter prdce— Pracovnici nachazeji spokojenosegevsim v
profesi, ktera jim zajifije praci s jistou mirou ftwrciho sebeuplatmi a

prosazeni.
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* Mzdové ohodnoceni— dilezitym faktorem ovliviujici spokojenost je pro
vSechny z nds mzdové ohodnoceni. Neni to vSakag Urovés mzdového
ohodnoceni, ale mzdovéfaaeni v porovnani s ostatnimi pracovniky.

» Pracovni perspektivy— jsou ¥tSinou lidmi chapany jako limitované. igstoze
dnes registrujemeé&si miru vynakladdaného Usili na rozvoj pracovnikhybi
jim stale utité jistoty, coz ma dopad na pracovni spokojenost.

* Vedouci pracovnik— velkym aspektem ovliujicim spokojenost pracovnike
bezesporu vedouci pracovnikiigtup, styl vedeni a v neposlediaick vlastni
charakter vedouciho, to vSe ve velkéranfisobi negativé ¢i pozitivné na
spokojenost pracovnik

» Spolupracovnici — tymova prace a spolupracovnici je &terych profesich
nevyhnutelnd.Casto jsou vzdy v tymuteni lidé s fiznymi povahami a
charakterovymi vlastnostmi. Je tedy velnileZité, aby byla v tymu vyvazena
skladba charaktér

* Organizace prace-— stalec¢astym gipadem je nespokojenost, ktera prameni
Z organizace prace. Pracovnici ji vnimaji jako eeam ktery nemohou sami
zmenit a ovlivnit.

* Fyzické podminky prace — s fyzickymi podminkami jako zdrojem
nespokojenosti se id@eme setkavat fpdevSim v pracovnich procesech
vyrobnich, kde je nafklad zvySena hknost, prasnost a podabnSpatné
pracovni podminky vSak iie pgedstavovat i neuklizena kancelé nefunkeni
technicka z#&zeni, jako je klimatizace a podabn

« Uroven socialni p&e — Grovel socialni pée vnovana v gkterych podnicich

ma tendenci klesatghde se i toto ize stat faktorem nespokojenosti.

Veskera nespokojenost nevychazi jen &Sich, okolnich vivi. Fxi Sefeni vlastni
nespokojenosti bychom seglinsowasreé zamyslet nadiniteli vnitfnimi, osobnostnimi

faktory, které nMizeme take interpretovat jako mimopracovni.
Osobnostni faktory, dle vztahu k pracovni spokogtinopredstavuji 3 orientai

skupiny:

* Motivaéni faktory - postoje, patby, zajmy, éekavani, plany, aspirace.
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6.2

Objektivni osobnostni ¢initelé - veék, pohlavi, délka za#sstnani v podniku,
funkce, rodinny stav.
Osobnostni vlastnosti- emocionalni stabilita, vyrovnanost, extroveraemvei

frustraini tolerance apod.

METODY PRO ZJIST ENi PRACOVNI SPOKOJENOSTI

Dulezitym tématem jsou metody zj@vani pracovni spokojenosti. Zkoumani pracovni

spokojenosti mizeme pirovnat ke zkoumani kvality proZzitku.

Nej¢astjSim zpmsobem zkoumani je dotazovanf az pisemnéi osobni. Usudek

nasledd lze dotvéiet pomoci pozorovani pracoviikv pribéhu jejich pracovnich

proces.

Strukturované dotazniky - Dotaznik poskytuje Sirokou Skalu moZnosti
hodnoceni, lze je pouzivat jak pro jednotlivé pxexky, tak pro pracovni
skupinu. Mohou byt standardizované, nebo byt kan@pé na miru a dle
potieb konkrétni organizace.

Rozhovory — Jak jsem jiz nastinila v kapitole interni konkaue, rozhovory
jsoucastym prosedkem pro ohodnoceni pracoviilredstavuji soubor otazek,
které mohou byt ve fortnotewenych, hloubkovychkli strukturovanych dotdiz
Kombinace dotazniku a rozhovoru— Nejgesrgjsi metodou je kombinace dvou
vySe zmignych forem, Bhem které jsou otazky z dotazniku kontrolovany a
dophovany osobé ustni formou. Zagstnanci tak dostavaji Sanci se Kitym
bodim vyjadit obSirrgji.

Diskuzni skupina - Zakladem této vyzkumné formy je diskuze vice
zanestnand, jejich impuldi a postaj. Charakteristickymi rysy jsou zde

strukturovanost, informovanost, konstruktivnostigegnost, Voin¢ podie” [23 str. 230]

Nespokojenost zagstnance v praci znamena pro podnik vyznamné riztkojevem

nespokojenosti je pokles vykonu z&tnance, absence na pracovisti, delSi doba

pirestavek,casté stiznosti a z¢na zamdstnani. Ani jedno ndmasi podniku Zadné

vyhody.
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7. EMPIRICKA CAST

7.1 ZKOUMANE VZORKY — STAVEBNI SPOLE CNOSTI

V ramci empirickécésti jsem zkoumala 4 vzorky. Byly jimi 4 firmyagobici nateském
stavebnim trhu.

Empiricka cast bakalgéské prace je dena na d¥ sekce, na dotaznikovou, ve které se
snazim ziskat kvantitativni odpéli na tematické otazky dotykajicich se probldRizeni a
vedeni lidi. Dotazniky byly fiedem distribuovany vSem respondent prostednictvim
sluzby Google Disk. V druhéasti pak vyuzijitizenych rozhovar jako heuristickou
metodu, progednictvim které se snazim detajlrgjistit ndzory rekterych zéastrénych na

mnou zadané hypotézy.

1) U malych podnik se ,dosud ufité" nebo ,spiSe” aplikuje vzHlavani pouze na
pracovisti @i vykonu préace.

2) V malych podnicich nedochazi k hodnoceni spokojinpsacovniki v
zamestnani a nekonzultuje s nimi jejich cile a motivaci

3) Pracovnikm nejvice vyhovuje vramci vedeni, kdyZz mohou zadalrkoly
konzultovat a podilet se na rozhodnutich, a to b@azslosti na velikostii

puvodu firmy.

NejwvétsSi oslovenou firmou byla spaleost CPI Group, a.s., jejiz madka zakladna sidli v
Praze (20 vyplénych dotaznik). Druhou firmou, kterou uvadim jako zastupciedtich
firem, je firma Knight Frank, spol. s r.o., se sidl v Praze (9 vyplmych dotaznik).
Souasre byla poptana spoteost, ktera je mnou charakterizovana jako firmaan&topro,
s.r.o., opt se sidlem v Praze (14 vyphych dotaznik). Jako dodatkovou spdleost
uvadim firmu GOODMAN CZ se sidlem v Praze. Vzhledewelikosti na nygjSim trhu
tuto spolénost charakterizuji jako mikrosp@ieost.

Tyto firmy byly mnou osloveny zivodi predchozi profesni spoluprace aspbeni &asti

pii prizkumu pro dely bakaldéské prace.

Cilem je vyhodnotit spokojenost pracovinik zanéstnani, v souvislosti se @poby vedeni

a fizeni lidi a také aplikaci jejich motisaich nastraj tizeni — vzdlavani a interni
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komunikace. Chci je8tzjistit, zda se firma zajima o své tiaéné a ¥nuje dostatenou
pozornost a Usilifppraci se svymi pracovniky.

Na zéklad ziskanych odpa\di se naslednhpokusim stanovit pro tyto firmy dopaeni.

7.2 ZKOUMANE FIRMY

7.2.1 Profil spolefnosti CPI Group, a.s.

CPI Group je pedni¢eskou realitni skupinou zabyvajici se investicatayelopmentem
a spravou nemovitosti. V oboru realit se pohybifeofl konce 90. let 20. stoleti. Své
aktivity rozviji v Ceské a Slovenské republice Hiap/3emi segmenty realitniho oboru.
S hodnotou majetku,fpsahujici 57 miliard korun, je dnes jednim z nepamrgjSich
aktéifi domaciho trhu s nemovitostmi. M&tkou spolénosti skupinyCPI je spolénost

Czech Property Investments, a. s.

Skupina CPI vlastni a spravujgeg 550 000 m2 obchodnich ploch, 230 000 m2
stavajicich kancetakych ploch, 17 hotélse 7 800idzky a zhruba 160 000 m2 ploch,
uréenych pro lehky gimysl a skladovéani. S vice nez 12 600 byty je dregyan
nejwitsim poskytovatelem najemniho bydlerGeské republice.

Skupina CPI se v poslednich letechd&sp etablovala mezi nejvyznargsi investory a
developery na tuzemském realitnim trhu. Konzervata odpowdny gistup poloZil
zaklad stabil& a dlouhodobé prospetitcelé skupiny. Rednostmi CPI Group je
diverzifikace portfolia a finatnich zdrofi, dobra orientace v domacim podnikatelském

prostedi, podpéena mnohaletymi zkuSenostmi a silnou fir@ireakladnou.

Realizované projekty:

Obréazek 6 - CPICityCenter Usti nad Labem Obréazek 7 — CPICityCenter Olomouc
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7.2.2 Profil spolefnosti Knight Frank, s.r.o.

Spol&nost KNIGHT FRANK, spol. s r.0., je ¢eské republice aktivni od roku 2001,
kdy prevzala realitni spot@ost Ryden. Tim ziskala konzultantsky tym této eprasti,
ktery mel jiz dewt let zkuSenosti ngeském trhu s nemovitostmi, jako sast své

mezinarodni expanze.

Prazsky tym si vybudoval solidni p&st v investicich do nemovitosti, amevani,
spra¥ nemovitosti a projektového managementu dbghnu vystavby. KNIGHT

FRANK, spol. s r.o., #stava jednim z ,velkégky" na mistni komami realitni scéa

Sprava nemovitosti - Odeeni spravy nemovitosti v séasné dob spravuje fiblizne
50 nemovitosti na celém Uzendleské republiky, a to jak pro mistni, tak pro
mezinarodni investory. Cilem jejich poskytovanydbzeb je nejen bezproblémové
fungovani nemovitosti, ale také neustalé zvySovéjich hodnoty a zajifvani

ocekavanych vynas

* Asset management
* Property management
» Projektovy management

+ Konzultasni ¢innosti

Oceirovani nemovitosti - Pro své klienty z#ji§ oceiovani nemovitosti proigné
Gcely vyuZziti. Zpracovavaji oceéni administrativnich, obchodnich, rezidarch,
logistickych a vyrobnich nemovitosti, dale pozénmko development, zefdélskych
pozemk i specialnich nemovitosti, jako rapgerpacich stanic, vil apod. Oceamn

zpracovavavaji na celém tze@dské republiky a na Slovensku.

* Oceailovani nemovitosti — dligeskych standatd(definovanychdznymi
institucemi, zejména bankami)

* Ocaiovani nemovitosti — dle zakonnyctredpigi, nag. zakon¢. 151/1997 Sb. o
ocaiovani majetku

» Oceaiovani nemovitosti — dle britskych standaitalovske instituce

certifikovanych odhadc(RICS — Royal Institution of Chartered Surveyors)
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e Prizkum trhu, studie, fizkumy najemného
* Projektovy management — kontrolaipthu vystavby, reporting pro financujici
banky

Investice do nemovitosti - Oddni prodeje komenich nemovitosti a investic
poskytuje celorepublikovy poradensky servis v diblasestic do nemovitosti, stejn

tak jako prodej a akvizice nemovitosti s potenciéldalSiho rozvoje ndfE vSemi

sektory trhu.

Obréazek 8 — E-Gate, Praha 6, Projektovy management Obrazek 9 — Futurama Business Park, Praha 8y&pemovit.

7.2.3 Profil spolenosti Stopro, s.r.0.

Architektonickd kancefa STOPRO Architects zaloZzena roku 1992 disponuje
rozsahlymi zkuSenostmi a referencemi od soukromiichZ po velka nakupni centra.
Hlavni prioritou firmy je poskytovat zakazrik profesionalni praci, sidazem na

kvalitu, efektivitu a spolehlivost.

Kromé architektury kladou zriay diraz na technicka a ekonomick&Seni projekt a

na dobrou komunikaci s klienty.

Realizované projekty:

Obrazek 10 - Technicky blok Praha RuzynGeneralni Obrazek 11Administrativni budova Budjovicka, Praha -
projektant, inzenyring Generalni progeit
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7.2.4 Profil spolefnosti GOODMAN CZ, s.r.0.

Spole&nost Goodman CZ jsem si vybralgepazrié pro to, Ze se vymyka standardni
klasifikaci na malé, sedni a velké spot@osti. Na uzemiCeské republiky operuje
spole&nost 0 4 pracujicich, tato patk@ je vSak blizce provdzana se zahmainicasti a

managementem v Belgii, jak je uvedeno nize.

V Ceské republice pracujici poi@ skupiny Goodman, ,vlastni, rozviji a spravuje
logistické objekty s vysokou Urovni kvality. Jeds&zejména o vyznamnou logistickou
nemovitost v blizkosti Prahy, v JaZlovicich se dklou plochou $Si nez 24 000 m2.

Cesk& pobeka je sodasti mezinarodni skupiny Goodman, ktera vlastniyijp a
spravuje nemovitosti v mnoha statech kontinentglnropy, Velké Britanii, Spojenych
statech americkych a v Asii. Skupina Goodman m&dkie mj. vCing, v Hongkongu,
v Japonsku, na Novém Zélandu a v Australii, kdewnstralské burze (ASX) se @ita

za nej¥tsi nemovitostni skupinu.

Skupina Goodman méa kramCeské republiky své kanceéta v Belgii, Francii,
Némecku, Mararsku, Italii, Lucembursku, Nizozemi, Polsku, Slesku, Spatisku a
ve Velké Britanii. Goodman vlastni a spravuje 9thoeitosti v kontinentalni Evr@pa
54 ve Velké Britanii; celkova hodnotéchto nemovitosti f@dstavuje 3,8 miliard eur.

Skupina Goodman nabizi svym investor celoutadu & verejné obchodovatelnych
nebo neobchodovatelnych fandpomoci kterych ma investor moZznost vstoupit do
obchodu s nemovitostmi. Neustale pracuje na zvydohédnoty svych stavajicich
nemovitosti, s inovativnimifstupem k novym obchodnintifezitostem.

Realizované projekty:

Obrazek 12 — Goodman Logistics Park Mlada Boleslav Obrazek 13 — Projekt na&fpro klienta Ingersoll Rand
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7.3 ANALYZA DOTAZNIKU

7.3.1 Popis vyzkumného vzorku

Tabulka ¢. 1 prezentuje strukturu respondenpodle pohlavi, kterd secastnila
vyzkumného projektu. Jednalo se celkem o 47 osddemz 63,83 % respondéntvori
Zeny. Je tedy patrné, Ze Zeny se rozhodly spiSempoovat a odpovidat na otazky

spojené s vyzkumem.

Tabulka 1 — Struktura respondenti podle pohlavi

Nasledujici tabulka&. 2 popisuje strukturu respondéntodle ¥ku. Je zde patrné, Ze

nejvice respondeine zfad osob ve &u 26-35 let. Jedna se o 70,21 % dotazovanych.

Nasledujici struktura respondérn¢ stejn&i podobna.

Tabulka 2 — Struktura respondenti podle &ku

L s e
@ wes

Jedna z Gvodnich otadzek se z#owala na velikost podnikuvysledky jsou patrné

z tabulky¢. 3. Je rejmé, Ze 20 osob uvedlo, Ze pracuje v podniku CRuU a. s.,
ktery ma 50 a vice zafstnand. Respondenti také zaznamenali, Ze pracuji v padnik
Knight Frank, spol. sr. 0. (9 respondénktery ma mé&nez 50 zarstnand. Tietim a
poslednim podnikem je Stopro spol. s r. 0. (14aadpnt), ktery zandstnava 10 az 20
osob. Poslednim vzorkem je spolest GOODMAN Czech Republic, s.r.o., kterd
zamestnava n&eském trhu 4 zadéstnance (4 respondenti).
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Tabulka 3 — Pdet zaméstnanai v podniku

Goodman CZ, s.r.o. Mikrospol&nost

_ 14 Stopro, spol. s r.0. Mala spolénost
_ 9 Knight Frank, spol. s r.o. Mal& - Stedni spolénost
_ 20 CPI Group, a.s. Velké spolénost

Na GzemiCeské republiky dochéazi ke kategorizaci firem dlékesti podle pravidel

Evropské unié,ja jsem vsak pro dely této prace zvolila vlastni selekci, viz tabulka
vySe. V Gvahu zde bude bran pouze Udaj étypaantstnand. Grafické znazorni
(Obrazek 14) fehledrt prezentuje velikost podniku podledbo zangstnand, piicemz

je zde patrné rozteni malych a sednich podnik. Maly podnik budou zastupovat
spoleénosti Knight Frank, spol. s r. 0. a Stopro spal.cs.

50 - VELIKOST PODNIKU

m Goodman CZ
(Méné jak 10)

= Knight Frank, spol. s r.o.
(meéné neZ 50
zaméstnancl)

W Stopro spol. s r.o.
( LO- 20 zamé&stnancd)

W CPl Group, a.s.
(50 a vice zamé&stnancl)

Obrazek 14 — Velikost podniku podledbo zanéstnané

7.3.2 Vedouci pracovnici

Obrazek 15 specifikuje vztahy zastnand se svymi pimymi nadizenymi.
Respondenti mohli volit zgh nasledujicich odpadi:

a) dobré, je moznéci pratelske;

2 Nova definice malych a/gsdnich podnik [on-line]. 2006 [cit. 2013-02-19]. Dostupné z WWW:
<http://ec.europa.eu/enterprise/policies/sme/files_definition/sme_user_guide_cs.pdf>.
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b) dobré, ale spiSe formalni;
c) neutralni;
d) Spatné, nadzeny se svym pdizenym new¥nuje, nenasloucha jim;

e) Spatné, nadzeny podizenymi pohrda, urazi je.

Z grafického znazogmi je patrné, #Sina zamstnané@ se domniv4, Ze ma
s nadizenym dobré vztahy. Pouze v podniku Stopro, spab. se nachaziiplizn¢ 10

% zamgstnand, ktegi uvadiji Spatné vztahy, kdy se nidmeny svym potizenym
newnuje a nenasloucha jim. Dale 15 % respondenpodniku CPI Group, a. s.
zaznamenalo neutralni vztahyisnpym nadizenym. Ve spoknosti Goodman CZ 50 %
responderit hodnoti vztahy se svym niagenym jako dobré, ale spiSe formalni a 50 %

dokonce jako fatelskeé.

VZTAHY S VEDOUCIMI PRACOVNIKY

Spztné, nadiizeny podiizenymi...
dpaté, nadffeny se svim__.

Neutralni

Dobré, ale spise formalni

Ly —————————————=——1
T T T T T

T
0,00 10,00 20,00 20,00 40,00 50,00 50,00

%

B Goodman CZ, s.r.o. CPI Group, a.5. M Knight Frank, spol. sr.o. m Stopro spol.sr.o.

Obrazek 15 — Vztahy s vedoucimi pracovniky

Nasledujici graf, Obrazek 16, shrnuje vlastnostioueich pracovnik které by podle
jejich podizenych mdli mit nadizeni, aby jejich za#stnanci byli spokojeni a vse
v podniku fungovalo. 59,57 % respondese shoduje, Ze ,néideny pracovnik by

byt organizané schopny“. Mezi upednosiiované vlastnosti vedouciho pracovnika Ize
zahrnout spravedlnost (31,1 %), komunikativnost,{2%0) a vzédlanost (23,40 %).

Jeden z respondéntived| jinou vlastnost, a to schopnost vést.
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VLASTNOSTI DOBREHO VEDOUCIHO PRACOVNIKA

liny

Ochotny pomoci, poradit
Vzdélany

Pristupny

Autoritativni

Umi pochvalit

Skromny

Srdecny, usmévavy
Empaticky

Moderni, schopny pfizptsobit se...

Organizacné schopny
Nekompromisni

MeI by to byt muiZ
Komunikativni
Spravedlivy

1
™ 213

EE— 17,77
I— 73 40
Emm— 10,64

(e g6

S 14,89

To,00
= 2,13

) 10,64

) 10,64
S ) 50 57
10,00

Pifsny | 6,38

1 0,00

| —— 29,79

— 31,91

0,00 1000 20,00 30,00 40,00 50,00 60,00 70,00 80,00

%

Obrazek 16 — Vlastnosti dobrého vedouciho pracanik

Obrazek 17 blize specifikuje, zda se aam vlastnosti dobrého vedouciho ztatgi

se skuténymi rysy nadiizeného. Dotazovani volili odp&di na Skale 1 az 10jigemz

hodnota 10 zna ,velmi se ztoto#uje* a hodnota 1 ,ftbec se neztotaije”. Je patrné,

Ze neutrélni hodnotu (5) ozt nejvice osob z podniku Stopro, spol. s r. anese

témef 0 40 % respondeint Negastji byly také vybirany hodnoty 6, 7 a 8, coz Znae

vétSina respondefitse domniva, Ze vlastnosti dobrého vedouciho jgisestotozné

s vlastnostmi jejich na&tzeného.

%

ZTOTOZNENIi DOBREHO VEDOUCIHO SE SKUTECNOSTI

Vibec se neztotoiniuje

Bl Stopro spol. sr.o.

50,00 1

40,00 A

30,00 A

20,00 A

1000 7 l[ e L0

0,00 —_— T T T T T T : , e
1 i 3 4 5 b 7 8 9 10

Velmi se ztotoifiuje

B Knight Frank, spol. sr.o. ® CPlGroup, as. M Goodman CZ

Obréazek 17 — Ztotozmi dobrého vedouciho pracovnika se skuyen nadizenym
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7.3.3 Styly vedeni &izeni

Respondenti byli dotazovani, jakyigtup vedeni jim nejvice vyhovuje. Odgov mohli

vybirat z ndsledujicich variant:

a) piimé rozkazy a zadavani ukol

b) kdyz mohu zadané Ukoly konzultovat a podilet seomhodnutich;
c) skupinova diskuze o ukolech;

d) kdyZ se na zadanych ukolech sgoteucime nové ¥ci;

e) kdyz me vedouci nechava pracovat samostatn

f) nevim;

g) jiné.

Grafické znazorni v Obrazku 18 prezentuje vysledky tykajici se omjiciho
piistupu vedeni. Nejvice respondient/adi, ze jim vyhovuje, kdyZ mohou zadané ukoly
konzultovat a podilet se na rozhodnutich. Zcelayngty zistaly gimé rozkazy a
zadavani ukdil. V navaznosti na tento datovy soubor Ize analyztalk® hypotézud. 3,
ktera edpoklada, Ze nejvice respondentvyhovuje v ramci vedeni, kdyZ mohou
zadané ukoly konzultovat a podilet se na rozhodhuti to bez zavislosti na velikosii
pavodu firmy. Tato hypotéza byla potvrzena.

VYHOVUIIci PRiISTUP VEDENI
Jingé

MNewvim

Kdyi mé vedouci nechava
pracovat samostatné
Kdy? se na zadanych
ukolech spolefné ucime...

Skupinova diskuze o
ukolech

Kdy? mohu zadané tikoly

konzultovat a podilet se...

Pfimé rozkazy a zadavani
ukold

|

9] 10 20 30 40 >0 [=14] 70

M Goodmean CZ CPl Group, a.s. M Knight Frank, spol. sr.o. ™ Stopro spol. sr.c.

Obrazek 18 — Vyhovujici styl vedentiaeni



V navaznosti na fiedchozi datovy soubor bylo vyzkumnymigeim zkoumano, zda
v podnicich respondeinfpieviada direktivni styl vedeni. Z Obrazku 19 je péirze ve

vétsing podniki responderitv nadizeny direktivni styl vedeni spiSe neuplgée.

STYLY VEDENI A RIiZENI - DIREKTIVNI STYL

Urcité ne E
spie ne | E——————————

Nevim I

e ——
Uré&ité ano '|:'

0,00 10,00 20,00 30,00 40,00 50,00 60,00 70,00 o

B Goodman CZ m CPl Group, a.s. M Knight Frank, spol. s r.o. ® Stopro spol. sr.o.

Obrazek 19 — Direktivni styl vedeni

7.3.4 Motivacni nastrojerizeni

Vyzkumné Sdeni také studovalo, jaké motird a stimulé&ni nastroje vyuzivaji
vedouci pracovnici pro dosazeni lepSich pracovmidtoni a vysledk. Respondenti

byli pozadani, aby zvolili jednu z danych variant:

a) vynaklada uasili, aby na pracovisti panovaly dolrtaky;

b) nabizi moznost profesniho postupu;

c) vhodnym zvolenim komunikace a zpti@gstkovanim informaci;

d) snazi se zajistit kvalitni pracovni podminky;

e) poskytuje zarsstnanecké odémy a vyhody;

f) jiné, jaké?
Z grafu, respektive Obrazku 20 vyplyva, Ze CPI @roa. s., poskytuje ze 46 %
zamestnanecké vyhody a z dalSich 38 % vynaklada (eily, na pracovisti panovaly
dobré vztahy. Knight Frank, spol. sr. 0., se taté¥fuje na zarsstnanecké odsmy a
vyhody (uvedlo 33 % respondént Stejré tak vynaklada usili, aby na pracovisti
panovaly dobré vztahy (uvedlo 33 % respondentze fici, Ze nej¢tSi nesoulad

v odpovdich se vyskytuje u pracovrikpodniku Stopro, spol. s r. 0., coz Zha
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nejednotné vystupovani spémsti Wi¢i zamEstnaném v oblasti motivanich
a stimul&nich nastraj. Vice nez 20 % respondéntéto spolénosti vyuzilo moznosti
jiné. Wskytuji se zde odp@di ,nevyuziva zadné motiai faktory¢i stimuly* anebo

odpowdi ,umoziuje dalSi vzdlani®.

MOTIVACNI A STIMULACNI NASTROJE

Jiné |

Poslytuje zaméstnanecké odmény a...J_
Snaii se zajistit kvalitni pracovn'...‘(__

Vhodnym zvolenim komunikace ... '_—
Nabizi moinost profesniho postupu —

Vynzklada asili, aby na pracuviil'...i_

0,00 10,00 20,00 30,00 40,00 50,00
0

B Goodman CZ m CPI Group, a.s. mKnight Frank, spol. s r.o. m Stopro spol. sr.o.

Obréazek 20 — Motivéni a stimul&ni nastroje

V navaznosti na iedchozi otdzku byli respondenti tézani, zda jsowkgeni

s motiv&nim programem vedoucim k dosazeni lepSich prachwykoni ze strany
sveho natizeného. Odpaidi byly opst nastaveny v rozmezi Skaly 1 az 1d¢emz 10
znamenalo velmi spokojen/a a hodnota 1 velmi negpaka. Je zde patrné, Ze nejvice
nespokojeni¢i spiSe nespokojeni jsou zastnanci Stopro, spol. s r. o&jmZz se
potvrzuje gedchozi tvrzeni nejednotného vystupovani spalsti Vici zamestnandém,

jez je nedostayjici.

o SPOKOJENOST S MOTIVACNIM PROGRAMEM
(v]

50,00 -
40,000
30,00
20,00 A
F'TE FEN
0,00 ; ; _ﬂ_ ' ' : : ' : :
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
Velminespokojen/a Velmi spokojen/a
W Stopro spol. sr.o.  mKnight Frank, spol. sr.o. CPl Group, a.s. W Goodman CZ

Obrazek 21 — Spokojenost s motimén programem
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7.3.5 Interni komunikace a informace

Nasledujici Obrazek 22 se z&mje na odpo¥di tykajici se otazky, ktera zkoumala, zda

ma zangstnanec od vedeni podniku dostatek informaci k mykevé prace, ke zmam

v postupech, k pracovnim podminkdm apod¢hji respondenti volili odposd” spise

ano. Druhou néptngjSi odpowdi je spiSe ne.iiRemz je patrné, ze az 75 % respondent

z podniku Goodman CZ uvedla, Ze disponuji spiSéatiamm informaci.

DOSTATEK INFORMACI

Jriité ne

Spite ne EESSSSSSSSSSSSSSS—

Nevim

Spiie aro S
Urcité ano i;

0,00 10,00 20,00 30,00 4000 50,00 60,00 70,00 80,00 g

m Goodman CZ CPl Group, a.s. M Knight Frank, spol.sr.c. m Stopro spol.sr.o.

Obréazek 22 — Dostateé informace

V grafu, na Obrazku 23, je prezentovano, jakynispppem jsou poebné informace

piedavany a distribuovany z#&sinaném. Respondenti mohli zvolit néasledujici

varianty:
a) osobni, ustni komunikace, komunikacefiwatvar,
b) tymové porady;
c) firemni mitinky, interni prezentace;
d) managerské podlky, konzultace;
e) pracovni pedpisy a pimé pisemné rozkazy;
f) spole&enské a tymové akce;
g) komunikace progednictvim médii;
h) e-mailova komunikace, internet;

i) firemni nasinky.

Z grafického znazowmi 23 je ¥ejmé, Ze se v podnicich depgji vyuzivaji tymoveé

porady, e-mailova komunikace a internet, dale osalstni komunikace, komunikace

tvari v tva. Naopak nevyuzivané jsou spigeské a tymoveé akce, dale také firemni

nastnky, coz je zcela ffirozeny vyvoj, jelikoz v pofedi sodasného tisicileti stoji

informatni technologie.
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PREDAVANI INFORMACI

Firemni nasténky
E mailova...
Komunikace
Spolecenské a...
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Managerské...
Firemni mitinky,...
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B Goodman CZ ™ CPI Group, a.s. M Knight Frank, spol. s r.o. ®Stopro spol. sr.o.

Obrazek 23 —ifedavani a distribuovani informaci

Dale bylo blize zkoumano, zda maji zstmanci moznost se vyjatdk vykonu prace,
postu@m prace, naviim a zng¢nam pracovnich postdpa pracovnim podminkam.
Obrazek 24 uvadi, Ze vSichni respondenti volildklau odpowd’. Nejvice zamsstnand
ze spolénosti Stopro, spol. s r. 0. a CPI Group, a. s.naaenalo, Zze spiSe maji
moznost se vyjait. V podniku Knight Frank, spol. s r. 0., s&it& mohou vyjadit, ale
v polovirg ptipadi je tato snaha bez vysladkU spol€nosti Goodman jasnpievaZzuji

odpowdi urcité ano.

MOZNOST SE VYJADRIT

75,00 -
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0,00 T T - T T T T
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m Stopro spol. sr.o. M Knight Frank, spol. sr.o. = CPl Group, a.s. B Goodman CZ

Obréazek 24 — Moznost se vyjitd
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7.3.6 Rozvoj a vzélavani

Dotaznikoveé Séeni dale zkoumalo, poskytuje-li vedeni podndostaténé gileZitosti
k profesnimu rozvoji a vadvani svych zagstnané. Respondenti mohli zvolit
odpovd na Skale 1 az 10,figemz hodnota 10 znamenaiilpZitosti k profesnimu
rozvoji a vzalavani poskytuje” a hodnota 1 ,neposkytuje”. VydedSeteni jsou
zaznamenany v grafu na Obrazku 25. iggnzé, Ze vSem spdleostem neni rozvoj a
vzaklavani svych zagstnand cizi. Z tohoto datového souboruibeme dedukovat, Ze
podnik poskytuje svym zafstnan@m uarover profesniho rozvoje a vvani
pravdEpodobré podle pracovni pozice pracovnika. Alefep tuto skuiénost uvedlo 30
% zanmgstnan@ sledovanych podnik Ze jejich zaréstnavatel spiSe poskytuje

piilezitosti k profesnimu rozvoji a vétvani.

y PRILEZITOSTI K PROFESNIMU ROZVOII
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M Stopro spol. sr.o. M Knight Frank, spol. sr.o. = CPlGroup, a.s. ™ Goodman CZ

Obrazek 25 —Mezitosti k profesnimu rozvoji a v@vani

V navaznosti na igdchozi otazku bylo dale zkoumano, jaké metody wmgu¥edeni
podniku pro rozvoj a vagivani.Cetnost odpoidi nabizi graf v Obrazku 26fipemz
respondenti vybirali z nasledujicich variant:
a) Vzdelavani na pracovistiip vykonu prace (Nap InstruktdZz pi vykonu prace,
asistovani zkuseéjsimu pracovnikovi, Coaching, Mentoring apod.).
b) Vzdeélavani mimo pracovist pracovis¢ (Nap. Prednasky, Workshopy;
Distartni vzdilavani apod.).
c) Kombinované metody vzthvani na pracovisti i mimo & (E-learning,

Multimedialni vz&lavani, Interaktivni video apod.).
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d) Jiné, jaké?

Obrazek 26 prezentuje to, Ze wlVani na pracovisti ip vykonu prace neépstji
vyuziva podnik Stopro, spol. s r.0., a to az védpripadi. 20 % respondefttohoto
podniku vSak také uvedlo jiné metody w&vani, polovina z 20 % uvedla ,zZadné
profesni vzdlavani“ a druha polovina zaznamenala ,§adani interni, externi, e-
learning, konference atd“. CPI Group, a. s., ze%80vyZiva kombinované metody
vzklavani a z dalSich 30 % wddvani na pracovisti ip vykonu prace. V daném
podniku uvedlo 15 % respondéntze zamistnavatel nevyuziva ,Zzadné“ nebo ,spiSe
Za&dné" metody pro rozvoj a vddvani pracovnik. Naopak podnik Knight Frank, spol.
sr. 0., vzdlava pracovniky rovnomné vSemi temi zmsoby. Tzn. vz8lavanim na
pracovisti @i vykonu prace, vz&lavanim mimo pracovi§tnebo kombinovanou formou
vzklavani na pracovisti i mimoép Ve spolénosti Goodman CZ uvedlo 50 %
responderit, Ze zanistnavatel poskytuje vZthni kombinovanou formou, dalSich 50 %
uvadi vzélavani na pracovistiipvykonu prace.

S touto dotaznikovou otazkou souvisi tdlgotéza¢. 1, kde je pedpokladano, ze u
malych podnik se dosud ,uiité" nebo spiSe aplikuje vZthvani pouze na pracovisti
pii vykonu prace.Tato hypotéza musi byt zamitnuta jelikoz maly - stedni podnik
Knight Frank, spol. sr. 0., vyuZivd rovné&me vSech tech druli vzdlavani. Déle
maly podnik Stopro, spol. s r. 0., vyuZiva ¥t&dani na pracovistiipvykonu pouze ze
45 %.

METODY PRO ROZVOJ A VZDELAVANI

g s
Komkinované metody vzd&lavanina... :
Vzdélavani mimo pracovi$té i
Vzdélavani na pracovisti pfi vwkonu préce #

0,00 10,00 20,00 30,00 40,00 50,00 60,00 70,00 80,00

%

B Goodman CZ CPl Group, as.

Obrazek 26 — Metody pro rozvoj a &alvani zanistnané
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7.3.7 Spokojenost zad#stnanai

Tti dotaznikové otadzky byly &hovany spokojenosti zamstnand. P¥i dvou otazkach
mohli respondenti volit odpa@di v rozmezi Skaly 1 az 10fipemZ 10 znamenalo velmi
spokojen/a a hodnota 1 velmi nespokojen/a.

SPOKOJENOST SE ZAMESTNANIM
Y%
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0,0
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Velmi nespokojen/a Velmi spokojen/a

W Stapro spol. sr.o. MKnight Frank, spol. sr.o. CPl Group, a.s. M Goodman CZ

Obrazek 27 — Spokojenost zéstmand v zanéstnani

Jedna z otazek se vSeob&eantiila na to, zda se citi respondenti ve svémezanani
spokojeni. Procentudlnit@paiet v grafu na Obrazku 27 poukazuje na skubst, Ze
zamestnanci jsou ve svém z@stnani spiSe spokojeni. Vzhledem k tomu, Ze Zadny
z responderit spole&nosti CPI Group, a. s., nezvolil na Skale hodnotg 2 (velmi
nespokojen/a), lze usuzovat, Ze v danéradstim podniku panuje mezi zastnanci

spokojerjsi pracovni atmosféra.

V grafu na Obrazku 28 je vyhodnocena otazka tykagcspokojenosti zafstnand se
stylem vedeni &zeni v jejich podniku. # celkovém nahledu lze uvést, ZétSina
responderit ozn&ila na Skale hodnoty 3 — 8fipemz nejvysStetnost odpoidi je na
Skale 6 — 8, coz vypovida o tom, Ze Zamanci jsou spiSe spokojeni se stylem vedeni a
fizeni. 20 % zawkstnand@ podniku Stopro spol. s r. o. také uvedlo, Ze jselmi

nespokojeni se stylem vedeniizeni.
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SPOKOJENOST SE STYLEM VEDENI{ A RIZENI
%
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Obrazek 28 — Spokojenost z&stand se stylem vedeniiézeni
ZAJEM PODNIKU O SPOKOJENOST ZAMESTNANCU
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Obrazek 29 — Zajem podniku o spokojenost v&mani, cile a motivace

Jedna z testovych otazek byla Z&ema na to, zda se zajima, konzultuje vedeni podniku

spokojenost pracovnika v jeho z&stani, jeho cile a pta se, co by jej motivovalmfG

na Obrazku 29 prezentuje, Ze dasjgji respondenti volili odpo&d’ ano, zajimé se, ale

bez vysledk. Stejré ¢etnou odpowdi je, Ze se vedeni podniku spiSe zajima o

spokojenost zasstnand, jejich cile a pta se jich, co by je motivovalypotézu €. 2,

ktera pedpoklada, Zze u malych podhikse vedeni u@ité nebo spiSe nezajima,

nekonzultuje motivaci jejich zatstnan@ a podizenych, nepta se, co by pracovniky
motivovalo, na prvni pohled nelze jednozma potvrdit. Vzhledem ktomu, Ze se
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v malych podnicich zajimaji o spokojenost svych &tmand, ale vystup z hodnoceni
nema zadny vliv na dalSi vyvoj a zlepSeni, stamobych tuto hypotézsgpiSe jako

potvrzenou.

7.3.8 Souhrn dotaznikového vyzkumu

Prostednictvim dotaznik jsem se snazila ziskat kvantitativni informaceaaany o
situaci ve vedeni d&izeni lidi ve 4 spolmostech. Ze ziskanych odgal nelze
jednozné&né vyvodit za¥r, Ze by se charakter personalniho managementwatych
nastrofi v malé firneé néjak zasadd lisil od firmy velké. Tedy zfisoby, jakym jsou ve
stavebnim podniku pracovnici vedenit&eni, nezavisi Upk na velikosti firmy.
Troufam si vSakfici, Ze na vedoucim pracovnikovi a na jeho intespealnich
zkuSenostech rozhodzalezi. Odrazem toho jsou rtgpad grafy na Obrézcich 15, 21 a
25, kdy spolénost STOPRO nema ugljednotné odpasdi, ale dli se na d¥ skupiny.

Spokojenost zasstnand v zangstnani koresponduje se spokojenosti vichl Ulohach
firmy, a to zejména se spokojenosti pracount vedenim atizenim ¢&i jejich

spokojenosti s motivaimi programy a nastrogizeni.

Prostednictvim dotaznik byly potvrzenyi vyvradceny mnou zadané hypotézy takto:

1) U malych podnik se dosud uité nebo spiSe aplikuje vZvani pouze na
pracovisti @i vykonu praceHypotéza je vyvracena.

2) V malych podnicich nedochazi k hodnoceni spokojenpsacovniki v
zanestnani a nekonzultuji se s nimi jejich cile a mate. Hypotéza je
potvrzena.

3) Pracovnikm nejvice vyhovuje vramci vedeni, kdyZ mohou za&darkoly
konzultovat a podilet se na rozhodnutich, a to b@azslosti na velikostii

puvodu firmy. Hypotéza je potvrzena.
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7.4 RIiZENE ROZHOVORY

Pro zkvalitreni vyzkumu a dopléni informaci ziskanych v dotaznikowv@sti jsem

vyslechla 3 pracovniky spaleosti Goodman CZ Ziznych hierarchickych urovni.

Country Manager, Mgr. Jakub Pelikan

1) Myslite si, Ze ma velikost podniku vliv na internikomunikaci a distribuci
informaci?
J. Pelikan: “Rozhodrg. Nade spoknost se sice na Uzeifieské republiky jevi jako
mala spolénost, ale nassti systém interni komunikace je nastaven glabaltohu

tedyfici, Ze je naSe spalrost tohoto jevuitkazem.

2) Diskutuje vedeni s pracovniky jejich cile, zjisoby prace - dochazi k jejich
hodnoceni na pravidelné bazi?
J. Pelikan: “Ano, samozejmg, ve spolénosti Goodman dochazi ke kazdéromu
vyhodnocovéani pracovnik V ramci vyhodnoceni dochéazi k diskuzi nad
stanovenymi cili, a zda doSlo pracovniky k jejicapimni. Sowasré jim jsou
nastaveny noveé cile. Nechybi ani diskuze nighioni pracovnik, pogipack jejich

problémy, s kterymi se v zasstnani potykaji.”

3) Myslite si, Ze se pouziva vice prasdki pro komunikaci ve étSich firmach?
J. Pelikan: “Toto se tyka v podstatprvni otazky, jsme malé firma, ale komunikace
jako takova je nastavena celéswe, to plati i pro vyuzivani komunikaich
prostedki. Now vyuzivame nafiklad software Lync, ktery je produktem windows
a funguje na principu on-line hovoa chati. Jako investth a develop# musime
umeét rychle reagovat na poptavku potencialnich kfieribto nam umozni hbita
konverzace a rychlétfpdavani informaci mezi vesSkeryniianky firmy, ale v

podstag mimo ni.

4) Jak byste dle svych zkuSenosti zienych zandstnani porovnal nabizené
moznosti rozvoje a vzdlani?
J. Pelikan: “Spousta spolaosti ¥nuje pozornost vzlavani pouze v zstcich,

tak aby doSlo k dostateému zaskoleni pracovriila jejich osamostatni. V nasi
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5)

6)

7)

spole&nosti je pro kazdého nového zé&stmance zorganizovan tak zvany “induction
days,” kde vSichni novi zafatnanci podstupuiji training a Skoleni v ramci kédndé
odctleni, tj. od marktingu fes finance, IT, personalni a podébrzvySovani
praibézné kvalifikace je pak spiSe na pozadavku a intda@dého pracovnika
individualns.”

Myslite, Zze v malych podnicich spiSe dochazi ke v&#édni v ramci podniku a
naopak?

J. Pelikan: “Jak jsemtikal, je to spiSe o intenci kazdého pracovnika. Ivtysze
spousta firem si zatim netdomuje, Ze zvySenim kvalifikace investuje podnik

piedevsim do svého Usghu.”

Co si myslite, dle Vasich zkuSenosti, o éipobech¥izeni v CR (uplatiiuji se
spiSe direktivni zpisoby, kdy dochazi k n#izovani Ukohi, konzultativni, kdy
ma pracovnik moznosti-eSit dané ukoly s vedenim, demokratické a podokh

J. Pelikan: “Toto se neda vSeobetstanovit, obzvlagtve stavebnim podniku je to
odliSné a zavislé na odtvi ¢i dokonce divizi. Na stavbje zapotebi direktivni
piistup, v nasi spodmosti nechavam pracovniky pracovat o saotmoznosti
konzultaci. Utite je zapaitebi trocha strategie.”

Co podle Vas nejvice pracovniem vyhovuje?
J. Pelikan “Jak jsem se zminil vipdchozi otazce, kazdy pracovnik je @pjiny a
z toho vychazi i jeho piby.”

Technicky manager, Ing. J. Palek

1)

2)

Myslite si, Ze ma velikost podniku vliv na internikomunikaci a distribuci
informaci?
J. Palek: “Ur¢ité ano, nicméé zalezi na ocheét komunikovat, je to o lidech,

systém sam nic nerae.”

Diskutuje vedeni s pracovniky jejich cile, zjisoby prace - dochazi k jejich

hodnoceni na pravidelné bazi?
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3)

4)

5)

6)

7)

J. Palek: “Co vim, melo by zde dochazet ke kazdérndmu pgehodnoceni a
nastavovani novych @éil— tzv. KPI (Key performance indicator). Zatim regjs

schopen detailji ohodnotit. Kazdopadnje to velice dlezité.”

Myslite si, Ze se pouZziva vice prastdkia pro komunikaci ve étSich firmach?
J. Palek: “Ur¢ité ano, Skala komunikaich prostedki je obrovskd a nase
spole&nost vyuziva Siroké spektrumichto metod, je toidezité, v naSem oboru je

s

komunikace jednim z najtezitéjSich odwtvi, jak dosahnout zdarného cile.”

Jak byste dle svych zkuSenosti, ziaznych zangstnani, porovnal nabizené
moznosti rozvoje a vzdlani?
J. Palek: “O spol. Goodman nejsem zatim schopen kioveicmére mé dosavadni

zkuSenosti jsou takoveé, Ze je dobré se starat sspolé&nost to poté akceptuje.”

Myslite, Zze v malych podnicich spiSe dochazi ke v&#édni v ramci podniku a
naopak?

J. Palek: “Zalezi na odwtvi a struktie, mam dobré zkuSenosti z velké i malé
spolg&nosti a naopak! Gfp je to o lidech a vedeni a vedeni je o lidech.”

Co si myslite, dle Vasich zku3enosti, o fipobech¥izeni v CR (uplatiiuji se
spiSe direktivni zpisoby, kdy dochazi k n&izovani ukohi, konzultativni, kdy
ma pracovnik moznosti-eSit dané ukoly s vedenim, demokratické a podolh

J. Palek: “80 diktat/20 konzultativni. J& osobmam zkuSenosti s konzultativnim
vedenim, diktat bych asi neskousnul. Vnimam to j§gatny typ udcovstvi, ktery

ve mre¢ vzbuzuje opovrzeni.”

Co podle Vas nejvice pracovnigm vyhovuje?

J. Palek“Ovcim baa, kverulanim konzultace, ofi zalezi na povaze spdoleosti a
druhu podnikani, ve fabrice, kde davaji lidé 8 hnodiutou ¥c do bilé, by asi
konzultace neklapla.”
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Property manager, Ing. Petr Jilek

1) Myslite si, Ze ma velikost podniku vliv na internikomunikaci a distribuci
informaci?
P. Jilek: “Ano, podnik mize vynakladat vice fin&nich prostedki na pouziti
komunika&nich systém. Sowasre velké firmy maji propracovaisi komunik&ni
plan. Dochazi Kastym planovanym meetifign na pravidelné bazi, kde je moZnost

otewers diskutovat sdilet informace s ostatnimi.”

2) Diskutuje vedeni s pracovniky jejich cile, zjisoby prace - dochazi k jejich
hodnoceni na pravidelné bazi?
P. Jilek: “Myslim si, Ze ne dostate¢. Dochazi sice ke kazdanmoimu
piehodnocovani, ale tim to k&in Myslim si, Ze by o dochéazet k pravide#jsim

prizkumim pracovnich vykoina spokojenosti.”

3) Myslite si, Ze se pouziva vice prastdki pro komunikaci ve wtSich firmach?
P. Jilek: “Ano, jak jsem jiz zminil v prvni otazce, je toaaka finaknich
prostedki, ale gredevSim také pi#b podniku a pracovnik Ve velkych podnicich
je distribuce informaci mezi veSkeré osazenstvdZzoBi, je proto zapaebi
nastavit takovy soubor prdstki, aby doslo k transparentnimiieposu ke vSem

cilovym grijemaim.”

4) Jak byste dle svych zkuSenosti, viznych zaméstnanich, porovnal nabizené
moznosti rozvoje a vzdlani? Myslite, Ze v malych podnicich spiSe dochaké
vzdélani v ramci podniku a naopak?

P. Jilek: “Nemyslim si, Zze by to bylo pravidlem. Naopak byekl, Ze v malych
spol&nostech, neni dost&A kapacita pro Skoleni interni (momentatemluvim

o zaSkolovani nového pracovnika), proto sahajfagdioexternist a podob#a. Velké
firmy si zase umi zajistit vlastni Skolici systénwyclenit jednotlivé pracovniky
uréené gimo pro Skoleni druhych. Sanfepn¢ to neznamena, Ze by nevyuzivali

vzaélavacich moznosti wnfirmy.”
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5) Co si myslite, dle Vasich zkuSenosti, o fipobech¥izeni v CR (uplatiiuji se
spiSe direktivni zpisoby, kdy dochazi k n#&izovani Ukohi, konzultativni, kdy
ma pracovnik moznosti-eSit dané ukoly s vedenim, demokratické a podokh
P. Jilek: “Oproti zahraninim spol€nostem, nebo spaleostem se zahrami
Ucasti, se pouzivaji spiSe direktivniigpby. Samazjmeé zavisi na odstvi a typu

prace”

6) Co podle Vas nejvice pracovniem vyhovuje?
P. Jilek: Direktivnitizeni. Beru to ale ze své zkuSenostiipracovnikim, které
fidim. Ve &tSirg pripadi se jedna o udrzbd, které je nutno sénovat.

V prab¢hu tizenych rozhovdr jsem si vyslechla nazorfena tymu Goodman CZ na
souwasnou situaci vedenii&eni lidi a jejich nastréjve stavebnim podniku. ¢koliv
vSichni ti dotadzani pracuji ve stejné spitesti, doSlo v fipadt odpowdi tykajicich se
stylu vedeni &zeni k nejednotnému nazoru. Totiespzuji odliSnosti pozic a obbyve

kterych dotazovanitsobi.

Z poskytnutych informaci jsem si udilala obrdzek o trendech ¥izeni v naSem
stavebnictvi a o pozadavcich a péebach pracovnilka, kteri v ném pisobi. Je
evidentni, Ze zanistnanci stavebnich firem, nezavisle na velikosti gimiku, davaji
pirednost konzultativnimu typu ¥izeni, radi se podileji na ukolech a na pkni cili
za doprovodu rad a konzultaci se svym nadzenym. Direktivni styl se v mnou
uvedenych firmach neprojevil, nesmime v3ak zapomeng Ze se jedna o stavebni
podniky typu developerska spolé&nost, architektonicka kancel& a konzultantska
kancela, tedy firmy zabyvajici se stavebni vyrobou, konkrtné pak tridy ostatni

¢innosti.

DalSim okruhem byly otazky tykajici se interni komunikace a vyuzivanych
prostiedka ve spolé€nosti Goodman. Z domrének mych respondené mohu
potvrdit svoji hypotézu, Ze ve velkych firmach je popracovanéjsi komunikaéni

systém s vyuzitim roz&enych moznosti komunik#&nich prostiedkia. Pracovnici
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rovnéz vnimaji komunikaci jako zasadni element v ce&tk Uspéchu stavebniho
podniku.

Zpusoby rozvoje a vzdlavani jsou odlisné od velikosti firem. To, Ze v mgch
podnicich je vzdilavani z WtSi ¢asti outsourcované a probiha mimo firmu, je

z hlediska kapacity vyuZziti zdroji smysluplné.
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8. NAVRHY A DOPORU CENI

Na zaklad informaci, které jsem ziskala priednictvim dotaznik a fizenych
rozhovofi, bych na tomto mistnavrhlaieSeni, kterd by eliminovala nedostatky ve
zkoumanych stavebnich firmach.

8.1 ROZVOJAVZD ELAVANi MANAGEMENTU

Organizace by v prvéad mela venovat \&tSi pozornost rozvoji manazewn oblasti
personalniho managementu. Aby byl manazer dlouhodskESny a vedl Uusfgre a
efektivne tym, je nezbytné, aby byl nejen odbornikem ve mwdesni specializaci, ale
zaroveh musi undt pracovat s lidmi, motivovat je k dosahovani lepSvysledk a
prispivat tak k ¥tSi spokojenosti zaéstnand i jejich vysSich vykofl. Na vzdalavani
osob ve wudcéich pozicich by se pak #&wo nahlizet jako na proces, ne jako na
jednorazovou akci, za pomoci externich &adacich prograrin (Top 10 Financial

Times ranking Executive education apod.).

Analyza ukazala, Z#dici pracovnici maji slabiny, vékterych gfipadech bylo dokonce
uvedeno, Ze maji pracovnici 8dicim pracovnikem Spatné vztahy, proto bych
doporwiovala, aby se podniky zaifily pravé na manazery. To by nasledeliminovalo
problémy s nedostateym predavanim instrukci a informaci, coz se ukazalo #bvn

jako jeden z faktdr ovliviiujicich spokojenost pracovriik

8.2 VYPRACOVANi SYST,EMOATICKEHO HODNOTICIHO

SYSTEMU PRACOVNIK U
Interni komunikace je posledni dobou chapana jeakorhén, ktery se stagém dal tim
castji centrem pozornosti. | fies tento fakt ma mnoho pracovhlilkpocit, Ze
vhitropodnikova komunikace neni dostat& efektivni a stava séastym divodem
jejich nespokojenosti.
DalSim gednttem zlepSeni by proto &a byt snaha o zlepSeni planu interni
komunikace, pevazi by pak nél top management klastégi diraz na zpsob

kazdor@niho ¢i ¢asgjSiho ohodnoceni. Takové hodnoceni vedoucich prakivby
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mel substituovat pohovor s nidenym prostdnictvim zgtné vazby typu 360 stiip,
ktera by ndla poskytnout detailjSi a objektivijSi hodnoceniéchto pracovnii.

Z dotaznikovych odpadi se ukazalo, Ze wkterych firem nebyl branietel na pateby

a cile pracovnik, vyplyvajici z €chto hodnoceni. Problémy impulsy, diskutované
béhem motivé&nich rozhovaol, zistaly bez odezvy a bez vysledku. Podnik by prot m
vénovat \tSi pozornost efektiwit hodnoceni. Hodnoceni musi byt pro#dol
systematicky a strategicky. Organizace bylanvypracovat detailni a efektivni
hodnotici systém, ktery budetpezr¢ aplikovat, aktualizovat a dle situace vylepSovat.
V ramci hodnoticiho systému nesmi byt zapomenutti fidze — gipravnou, ziskavani

informaci a pedevsim fazi realizace hodnoceni.

8.2.1 Wuziti SW Aplikace pro konfiguraci rozvojového pla

Zawrem dopordeni k tomuto problému bych se rada zminila o fakt&tery by mohl
vyrazré pomoci manazém pristupovat k hodnoceni st8im nadhledem. Hodnoceni
chapeme z hlediska organizace, administrativy #@devSim metodiky jako
komplikovany nelehky proces. Proto by seélan firma zamyslet nad jeho
zjednoduSenim, prasdnictvim vhodd zvolené SW aplikace (n#glad Target
Managementi Clarity 7), ktera umozni konfiguraci celého presge generovani a
vyhodnoceni hodnoticich karet, definovani rozvojmvélanu a jeho vyhodnocovani.
Kvalitni aplikace umozni i dalSi funkce, fape vSech rozvojovych planednotlivych
zanestnand vygeneruje podklady pro tvorbu firemniho ¥l#&Vvaciho planu.

Vzdélavani a rozvoj zagstnand je v dnesni zrychlené délmutnosti a dalo by Séci i
standardem. Vyvoj ve stavebnictvi jde neustaleédp a je tedy nutné udrzovat krok s
novymi trendy v tomto oboru. DneSni doba jedghana a konkurence velka, proto by
mel kazdyclovék na soks pracovat, il by mit tendenci se rozvijet a vddvat. K tomu
by mél byt povzbuzovan, tauz svym gi¢inénim, svym okolim¢i zamgstnavatelem.
Zamestnavatel by il proto do motivanich nastraj zaradit i fizeni a vzdlavani. Jde v
podstat o rozsfeni jejich dovednosti a schopnosti, coz ma vlivzegSeni jejich
vykonu a nasledné uspokojovani ety lidi rozvijet se. Toto vSe v celénistedku

vede ke zvySeni spokojenosti.
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8.3 PROGRAM PRO NOVE PRICHOZi ZAM ESTNANCE

Management by se ¢hiidit mottem, Ze jeho spalrost mize byt UspSna pouze tehdy,
kdyZz budou vSichni pracovat spohg, jako jeden tym, kdyZz budou jednotni,

dohromady se rozvijet &itise.

Zawrem téeto kapitoly bych proto rada navrhléegevsim velkym spodaostem, kde se
muze snad§i jedinec ztracet, aby se zamyslely nad nastavenaweho sociaky
vzklavaciho a natného programu, ktery by zajistil nopiichozim zamsstnanédm
aspesSny start a rychlejSi integraci ve spolesti. Takovy program by usnadnil
pochopeni zfisohi prace v dané spaleosti. Novy pracovnik by, diky tomu, snaze
pochopil, jak spoknost funguje, nejen z obchodniho hledisk@#ed@vsim by tim
poskytnul vzruSujici a vzthvaci obdobi, ktery by umoZznil &dt z grichodivSich
zanestnance, kté citi, Ze jsou satasti podnikové ,rodiny*.
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9. ZAVER

Pro stanoveni cii mé prace bylo pouzito analyzy a dotazovani pro&tdnictvim
fizenych rozhovo# s pracovniky stavebnich firem o éiznych velikostech.

Jako podprnych informaci jsem pouzila odborné literaturyerét je na kniznim trhu
negeberné mnozstvi. ProtoZze je vSak stavebnictvi til@sS oborem, nelze kému

vztahnout veSkeré odborné texty a rady.

Cilem mé prace bylo specifikovat danou problematiky provést a vyhodnotit

vyzkum na téma vedeni arizeni spolupracovnili v podniku se stavebnim
zaméirenim. Zkoumala jsem trendy v¥idicich stylech, pouZzitych motiv&nich

nastrojich ¥izeni, konkrétné interni komunikace a vzdlani a jejich vliv na

spokojenost pracovnili ve stavebnich podnicich Goodman CZ, s.r.o., Knight
Frank, s.r.o., CPI Group, a.s. a Stopro, s.r.o..

Diky zjiSténym trendim vedeni a Fizeni pracovniki ve stavebni firmgé jsem

potvrdila ¢i vyvratila, v ivodu definované, hypotézy.

Pro dosazeni ptgbného zasru jsem sestavila dotaznik, diky kterému jsemilgiste
zanestnanci ve stavebnich firmachiepdavaji informace fedevSim astni formou.
V ramci interni komunikace jsem se snaZila ziskdposedi, tykajici se hodnoceni
pracovniki. Podle vyzkumu velikost podniku oviivje dana pravidla personalniho
managementu a malé firmy nekladou takouifad na ohodnoceni pracoviila na
kariérni pohovory, jako firmy velké.

Naopak pozadavek na styly vedenitiaeni pracovnik neni nijak velikosti firmy
ovliviiovan. \&tSina pracovnik se jiz odvratila od direktivniho styltizeni a preferu;ji
bud styly s moZnosti konzultace¢i piimo samostatného vykonavani Ukok
dosahovani dil firmy.

Co se tye vzdilavani, dotazniky ukazuji trend wdvani mimo pracovist spiSe u
malych podnik. NemiZzeme vsSakici, Ze by v menSich firmach kladli na i wtSi
duraz, nez firmy wtSiho charakteru. Ve velkych firmach se projevugnd vyuzivani
vlastnich zdraj ze stran zkuSenych pracovaiikManagement tak prokazuje na jedné
straré Uctu zkuSenym a profesiznalym zamstnaném, kteai dale sfi své poznatky a

know-how z praxe. Na druhé steafirma projevuje zdjem o ptgby méeg zkuSenych

70



zamestnand, které progednictvim vlastniho rozvoje motivuje k dosazeni

pozadovanych vysledka tim vlastnimu uspokojeni.

Zamyslim-li se nad celkovym vysledkem této analyagjvice spokojeni pracovnici
jsou pracovnici stavebnich firem CPIl Group a Goau@Z. Troufam skici, Ze jejich
spokojenost je odrazem vypracowgich motiv&nich nastraj fizeni, gedevsim interni
komunikace a vyhodnoceni, ale i stylzeni, popipacd vztahi s nadizenym a je také
odrazem zajmu podniku o své pracovniky.

TakZe plati slova vy$Siho managementu sjpalsti GOODMAN.

,Divejte se na své za#stnance jako na svoji konkureréni vyhodu. Investujte a
vytvaiejte pro né takové podminky, které je uspokojuji a inspiruji k UspéSnym

vykonam.”
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