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Abstrakt

Diplomova prace zkouma otazky firemni Kultury ve stavebnim podniku. V teoretické ¢asti jsou

vysvétleny zakladni pojmy, které se vztahuji k tématu diplomové prace. Cilem prace je vymezit

vvvvvv

zavera a doporuceni, sestavenych na zakladé vysledkt z dotaznikového Setfeni a fizenych rozhovort.
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Abstract

This thesis examines issues of corporate culture in the construction company. In the theoretical part

are explained basic concepts that are related to the topic of the thesis. The aim of thesis is to define the

most important issues of corporate culture and to find answers to them. The result is to formulate

conclusions and recommendations, compiled on the basis of the results of the survey and structured

interviews.
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1 UVOD

V diplomové praci budou zkoumany soucasné otazky firemni kultury ve stavebnim
podniku. V teoretické c¢asti budou popsany zakladni pojmy spojené s oborem
stavebnictvi a definovany rizné pohledy na firemni kulturu. Zarover budou uvedeny
pfiklady silné firemni kultury a nastroje, jak takového stavu docilit. V zavéru teoretické
Casti budou uvedeny charakteristiky dosud Zijicich a pracujicich generaci a jejich

pfistup k praci.

Empiricka ¢ast prace bude pomoci dotaznikového Setfeni zjistovat, jaké klima panuje
ve stavebnich podnicich, jak pracovnici pfistupuji ke své praci, co je motivuje a co je
naopak nuti pfemyslet o tom, ze by svoje misto mohli opustit. Tyto informace budou
nasledné doplnény fizenymi rozhovory se zaméstnanci i zaméstnavateli v rdznych

urovnich fizeni.

Diky dotaznikovému Setfeni a Fizenym rozhovorim budou nasledné potvrzeny C&i
vyvraceny plvodni hypotézy a stanoveny otazky, na které by se mély stavebni podniky
zaméfit. V samotném zavéru prace budou tyto otazky zodpovézeny a stanoveny

mozna feseni a opatfeni.

Situace na stavebnim trhu je opét pfizniva. Stavebnictvi se oklepalo z dlouhodobé
globalni recese. Firmy, které jesté pred par lety zaméstnavaly minimum pracovnikd,
jsou nyni nuceny kvali zvySujici se poptavce nabirat nové sily. Samotny vybér
zaméstnancu vSak muze pro firmy predstavovat obtize. Je zfejmé, Ze vybér kvalitniho
tymu je jednim ze zakladnich pilifl UspéSného podniku. Pokud chce byt firma uspésna,
potfebuje vytvofit systém hodnot, se kterym se budou zaméstnanci ztotoZfiovat.
Zaroven pokud podnik chce ty nejlepsi pracovniky, musi je dokazat pfitahnout. To, jak
firma plUsobi navenek, jaké jsou vztahy mezi zaméstnanci a jaké klima panuje ve firmé,

ma jednoho spole¢ného jmenovatele - firemni kulturu.

Kazdy stavebni podnik disponuje svou vlastni firemni kulturou. Ta je dlouhodobé
budovana budto samovolné, nebo ucelové managementem podniku. Je dokazané,
Ze zdrava firemni kultura ma pozitivni vliv nejen na zaméstnance, ale také
na zakazniky a urCuje tak kvalitu stavebniho podniku. Zaroveri muze byt dobra firemni
kultura mocnym nastrojem pracovni motivace a predstavovat znaCnou konkurencni

vyhodu.
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Na pracovnim trhu se nyni setkavaji tfi generace pracovnikl. Jde o zastupce
generace Y, generace X a generace Babyboomers. Brzy vSak na trh prace vstoupi

také generace Z, ktera pfedstavuje pravdépodobné nejvétsi odliSnosti.

Zakladni a zavedené prvky jako symboly, ritudly a hodnoty nemuseji byt pro nové
zaméstnance pochopitelné, protoze vyrustali ve zcela odliSné dobé. Zaroven profil
hrdinG mdze byt jiny. Proto pro ni mize byt zavedena firemni kultura naprosto
nepochopitelna, az demotivujici. Manazefi se proto nyni dostavaji do obtizné situace.
Je potieba upravit zavedenou praxi a zaméfit se na to, jak spravné a ucelné novou
generaci zaméstnancu motivovat. Jednim z dil€ich cil( této prace bude také definovat
generace, které plsobi na dneSnim pracovnim trhu a zaroven upozornit na jejich
odliSnosti. V praktické ¢&asti budou stanoveny hypotézy, které budou nasledné

vyhodnoceny pomoci dotaznikového Setfeni a fizenych rozhovort.

Cil prace

Cilem prace je nejprve teoreticky vymezit téma otazek firemni kultury ve stavebnim
podniku. Nasledné v praktické ¢asti pomoci vyzkumného Setfeni a analyze vysledkl

posoudit jejich praktické uplatnéni ve stavebni oblasti.
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2 TEORETICKA CAST

Teoreticka Cast prace je zaméfena na definovani zakladnich pojmu spojenych
s danym tématem. Na zacatek je dulezité definovat stavebni podnik a popsat jeho
zakladni rysy. V dalSich &astech budou nasledné vysvétleny vSechny pojmy pojici se
s firemni kulturou. V samotném zavéru teoretické ¢asti budou popsany generace, které
jsou nyni soucasti firemnich kultur podniki a také generace, ktera do pracovniho

prostfedi brzy nastoupi.

2.1 Stavebni podnik

Pro upIné pochopeni problému je na zacatek dulezita samotna definice stavebniho

podniku.

Hlavni Cinnosti stavebniho podniku je stavebni vyroba. Na stavebnim trhu vystupuje
v roli zhotovitele a dodavatele. Cilem stavebniho podniku je dosahnout co nejvyssi

efektivnosti vlozeného kapitalu. [9]

U mensich stavebnich podnik( pfevliada pravni forma — spolenost s ru¢enim
omezenym. U velkych podnikG pak pravni forma - akciova spole¢nost. Z davodu
lepSiho vyuzivani vyrobnich kapacit a velikosti podilu na stavebnim trhu se stavebni
podniky Casto sdruzuji a vytvareji holdingy. Vznik a zanik stavebniho podniku se fidi

obchodnim zdkonikem. [9]

V pribéhu existence stavebniho podniku mohou vznikat rizné problémy. Ty mizeme
rozdélit na externi — vznikaji pusobenim okoli podniku a interni — plisobenim uvnitf
podniku. Tyto vlivy na sebe nasledné vzajemné plsobi a mizou zpUsobit az ukonéeni

Cinnosti podniku. [9]
Externi rizika

Externi rizika vznikaji v okoli podniku. Mizou byt disledkem zmén situace na trhu
stavebnim, finanénim i trhu prace. Vznikaji zménou a upravou zakon(, vyhlasek
a predpisu ze strany statu. Tyto zmény jsou pro stavebni podnik velmi slozité FeSitelné.

Reakce podniku na tyto vlivy muze zpUsobit celkové strukturalni zmény v podniku. [9]
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Interni rizika

Interni rizika vznikaji uvnitf podniku. NejCastéji se jedna o problémy spojené se

zajisténim vyroby, prodejem vyroby a zajisténim celkové prosperity. [9]

2.1.1 Rysy stavebniho podniku

Stavebni podniky se od jinych podnika velmi liSi. Proto bych se v této kapitole rada
vyjadfila k rysim stavebniho podniku. Ty mizZeme popsat z nékolika niZze uvedenych
hledisek.

Vyrobné-technické hledisko

Stavebni podnik je technologicky uzavieny celek. Charakteristicka je pro né&j technicka
samostatnost. Podnik potfebuje ke svému fungovani pracovniky, vyrobni zafizeni,

energie, pohonné hmoty, suroviny a vyrobky. [7]
Sociologické hledisko

Podnik soustfeduje kolektiv lidi. Pfedstavuje soubor vzajemnych mezilidskych vztah(
a prostfedi. V tomto prostiedi se vytvafi pocit sounalezitosti s podnikem, pocit hrdosti

na vykonanou praci, ale také odpovédnost za fungovani celého podniku. [7]
Organizaéni hledisko

Kazdy podnik disponuje svou specifickou organizaéni strukturou. Cim vétsi je skupina,

tim vétsi je potfeba urcité struktury. [7]
Pravni hledisko

Stavebni podnik se fidi psanymi i nepsanymi zakony. Jeho povinnosti je fidit se zakony
zemé&, ve které pusobi. Byva nejCastéji pravnickou osobou disponujici pravni

subjektivitou. To pfedstavuje fadu prav, ale také povinnosti. [7]
Ekonomické hledisko

U stavebniho podniku je charakteristicky princip samofinancovani. [7]
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2.2 Specifika stavebnictvi

Na tomto misté bych rada uvedla specifika stavebnictvi oproti jinym technickym
oborim, protoZze se domnivam, Zze spravné pochopeni odliSnosti stavebnictvi

od ostatnich obor( je pro tvofeni a fungovani firemni kultury podniku naprosto zasadni.
Znaky zakazkové vyroby individualniho charakteru

Na rozdil od primyslové vyroby, kterd& ma své vyrobky uréené pro Siroky okruh
odbératell, feSi stavebni podnik vétSinou vyrobu individualniho charakteru. Kazda
stavba byva originalem, ktery Casto vyZaduje individualni postupy pfimo na miru.
Dodavky byvaji sméfovany odbérateli na zakladné pfedem zpracované stavebni
dokumentace. [7], [9]

Mobilita pracovniho mista

Vyrobni kapacity se ve stavebnictvi pfesouvaji na misto zhotoveni stavebniho objektu.
Zaméstnanci proto museji za praci dojizdét. Toto specifikum pfinasi také vysokeé

naklady souvisejici s pfemistovanim techniky. [7], [9]
Naro¢na organizace vyrobniho procesu

Ve stavebni vyrobé vystupuje Ffada subjektl jak na strané dodavatele tak na strané
odbératele. Dodavatel dila zajiStuje dodavky nejen za pomoci svych pracovnikd,
ale také subdodavatell. Objednavatelem muaze byt investor, nebo investorska

organizace. [7], [9]
Delsi vyrobni cyklus

DelSi vyrobni cyklus zpusobuje vétsi rozpracovanost. Naroky na provozni kapital jsou
vySSi. DelSi vyrobni cyklus souvisi také s problémem vyuziti pracovni sily, nebot
vétSina praci se mlize provadét od jara do podzimu Ve stavebnictvi je dulezité

dodrzovani urcitych technologickych podminek. [7], [9]
Plynulé vyuzité vyrobnich kapacit

Urcité prace na stavebnim objektu maji relativné maly rozsah a na stejném misté se jiz

neopakuji. Stavebni kapacity se musi pfesouvat. Z tohoto divodu je dilezité neustale
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ziskavat nové zakazky, aby dochazelo k plynulému pfechodu pracovniki z jednoho

stavenisté na druhé. [7], [9]

2.3 Podnikové vedeni a rizeni

V odborné literatufe dochazi k nejasnostem mezi pojmem vedeni a fizeni. Casto
byvaji tyto terminy zahrnuty pod jednotnym pojmem ,,management.“ Proto se
domnivam, Ze je dullezité si tyto terminy nejprve jasné definovat a vymezit,

aby nedochazelo k jejich zaméné a nepresné interpretaci.

2.3.1 Vedeni (Leadership)

Vedeni se zabyva zakladni strategii. Resi prvofadé otazky: ,Co chci dokazat?“ a ,Kam
chci dojit?* [7]

2.3.2 Rizeni (Management)

Rizeni se zabyva taktikou a operativou. Re$i otazky druhého Fadu: ,Jak to udélat

nejlépe?“, nebo ,Jak nejrychleji a nejefektivnéji dostanu to, co chci?” [7]

2.4 Podnikova identita

Pro spravnou prezentaci a vnimani podniku se domnivam, ze je primarni definovat

vyznam a ulohu podnikové identity.

2.4.1 |dentita firmy

V soudobém spoleensko-ekonomickém prostiedi povazujeme za dulezité, aby se
podnik zajimal o to, jak je vniman vlastnimi zaméstnanci, obchodnimi partnery,
ale i okolim. Zamérem by mélo byt vytvofeni podniku, ktery je pozitivné vniman jak
vnitinimi tak vngjsimi subjekty. Uspé&sny podnik je divéryhodny, je na ngj spolehnuti

a neni lhostejny k regionu, ve kterém pusobi. [13]

2.4.2 ldentita podniku

Byva téz oznaCovana jako obraz nebo tvar podniku. Tuto identitu vnimaji jak vnitfni,
tak vnéjSi subjekty. V podnikové identité se koncentruje prakticky vSe, co a jak podnik
déla. Zahrnuje tedy jeji poslani, uznavané hodnoty, strategie, vlastni produkci, jednani

se zakazniky i zaméstnanci, styl fizeni, svoji prezentaci navenek a také zplsob
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komunikace. Pro identitu podniku jsou dulezité rysy jako: formovani pozitivni firemni
image, davéryhodnost, seridznost, pozitivita, identifikace zaméstnancl s firmou nebo

jednotné chovani. [13]

2.4.3 Slozky firemni identity

Jednotlivé slozky firemni identity jsou pro pfehlednost a pochopeni souvislosti

v nalezitém kontextu definovany v nasledujicim schématu.

Identita firmy
Firemni design Firemni kultura Firemni Firemni Produkt firmy
komunikace chavani
Image
firmy

Obrazek 1: Schéma slozek firemni identity*

2.5 Firemni kultura

Pfestoze ramcové je pojem firemni kultura chapan riznymi autory obdobng, lisi se
pfedevSim ve vymezovani obsahu tohoto pojmu. Kazdy autor vnima firemni kulturu
svym zpusobem. Pro lepSi pochopeni pojmu ,Firemni kultura“ jsou v nasledujici

kapitole uvedeny razné definice.

2.5.1 Rizné definice firemni kultury

.Firemni kultura je ramec sdilenych zakladnich nazoru, které si pracovnici organizace

osvojili pfi feSeni svych problému externi adaptace a interni integrace a které se

' 15. VEBER, Jaromir, 2003. Management: zaklady, moderni manaZerské pristupy,
vykonnost a prosperita. 2., aktualiz. vyd. Praha: Management Press, 624 s. ISBN 978-
80-7261-2000, str. 630
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osvédcily do té miry, Ze mohou byt povaZzovany za platny a pouzitelny vzor pro nové
spolupracovniky pro chapani, pfemysleni a hodnoceni jimi feSenych podobnych

problém(“ -Edgar H. Schein?

,Firemni kultura je obecny ramec chovanim sdilenych hodnot a hodnot, které ¢lenové

kolektivu maiji spoleéné* Harold Koontz a Heinz Weihrich®

~Firemni kulturu definuji sdilena presvédceni, chovani a nazory tykajici se firmy a toho,

o co firma usiluje.“ -John A. Pearce a Richard B. Robinson *

LFiremni kulturu vytvafi to, jak zaméstnanci organizac¢ni jednotky spoleéné chapou

a sdileji jeji zakladni hodnoty* Stephen P. Robbins®

LFiremni kultura je urovni moralky, sile pocitu sounalezitosti a pé¢i o dobré vzajemné

vztahy lidi.“ Laurie J. Mullins®

oFiremni kulturu vytvareji sdilené nazory a uznavana pravidla chovani a ztoho

vyplyvajici vztahy v podnikové rodiné.“ Leo Vodadek a Olga Vodackova.’

.Firemni kultura je jednak souhrnem zvyklosti, symboll, rituall a ceremoniall
uzivanych v organizaci, jednak souhrnem zasad, pfistupu, norem a hodnot v organizaci

sdilenych a udrzovanych jako obecné vzorce chovani, jednani a vystupovani.®

,Podnikovou kulturu tvofi zejména artefakty, perspektivy, hodnoty a domnénky, které

jsou sdileny &leny organizace.*’

,Podnikovou kulturu |ze chapat jako systém hodnot a norem ucCelového spolegenstvi

podniku.“ E. Heinen™

8. LUKASOVA, Ruzena a lvan NOVY. Organizaéni kultura: od sdilenych hodnot a cilti k vy$si
vykonnosti podniku. Praha: Grada, 2004, 174 s. ISBN 80-247-0648-2, str. 22

¥ 8. LUKASOVA, Ruzena a lvan NOVY. Organizadni kultura: od sdilenych hodnot a cilti k vy$si
vykonnosti podniku. Praha: Grada, 2004, 174 s. ISBN 80-247-0648-2, str. 22

*8. LUKASOVA, Riizena a Ivan NOVY. Organizaéni kultura: od sdilenych hodnot a cili k vy$si
vykonnosti podniku. Praha: Grada, 2004, 174 s. ISBN 80-247-0648-2, str. 22

®8. LUKASOVA, Ruzena a Ivan NOVY. Organizaéni kultura: od sdilenych hodnot a cilti k vy$si
vykonnosti podniku. Praha: Grada, 2004, 174s. ISBN 80-247-0648-2, str. 22

®8. LUKASOVA, Ruzena a Ivan NOVY. Organizaéni kultura: od sdilenych hodnot a cilti k vy$si
vykonnosti podniku. Praha: Grada, 2004, 174 s. ISBN 80-247-0648-2, str. 22

"16. VODACEK, Leo a Olga VODACKOVA. Moderni management v teorii a praxi. 2., rozs. vyd.
Praha: Management Press, 2009. ISBN 978-80-7261-197-3, str. 257

® 15. VEBER, Jaromir. Management: zaklady, prosperita, globalizace. Praha: Management
Press, 2000, 700 s. ISBN 80-7261-029-5, str. 630

8. LUKASOVA, Ruzena a Ivan NOVY. Organizaéni kultura: od sdilenych hodnot a cilii k vy$si
vykonnosti podniku. Praha: Grada, 2004, 174 s. ISBN 80-247-0648-2, str. 22
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,,Kultura firmy je souhrn pfedstav, pfistupl a hodnot ve firmé vSeobecné sdilenych a

relativng dlouhodobé udrzovanych.“!*

2.5.2 Pojem firemni kultura

Firemni kulturu mizeme chapat jako tradi¢ni zplsoby chovani, které si postupem ¢asu
vypracoval urgity soubor lidi. Jde o jednani, které vSichni podvédomé prosazuiji.
Na hlub$i drovni souvisi firemni kultura s hodnotami, které uréuji to, co je dullezité
a spravné. Mysleni a chovani lidi v podniku se odrazi v kultufe firmy. Kultura firmy je
veli€ina, ktera nelze exaktné vyjadfit nebo kvantifikovat. Je také extrémné setrvacna
a proto je velmi narocné ji ménit. Kazda podnikova kultura se sklada ze tfi hierarchicky
usporadanych rovin na vnimatelné atributy, pravidla jednani a zakladni Zivotni

predstavy. [14]

Vnimatelné atributy jsou takové atributy, které jdou vnimat smysly, zejména zrakem,
sluchem, popf. Cichem. Pulsobi jak na pracovniky, tak externi partnery. Typické

vhimatelné atributy:

e Firemni logo, uspofadani recepce, vybaveni jidelny, moznosti ob&erstveni, WC
a podobné.

e Styl oblékani (napf. barevné odliSeni pracovnich odévl jednotlivych provozu),
pozadavky na obleceni manazer(, povinnost nosit jmenovky a podobné.

e Styl komunikace - oslovovani, vybaveni komunikaéni technikou, podoba
kancelafi a podobné.

e Firemni ritudly — oslavy vyro€i zalozeni podniku, udélovani vyznamenani
a podobné. [13]

10 8. LUKASOVA, Ruzena a lvan NOVY. Organizaéni kultura: od sdilenych hodnot a cilti

k vysS$i vykonnosti podniku. Praha: Grada, 2004, 174 s. ISBN 80-247-0648-2, str. 22

11 10. PFEIFER, Ludé&k a Miloslava UMLAUFOVA. Firemni kultura: Konkurencni sila sdilenych
cila, hodnot a priorit. Praha: Grada, 1993. 130 s. ISBN 80-7169-018-X, str. 19
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Pravidla jednani jsou urcité socialni normy a standardy jednani, zasady a pravidla.

Pro vnéjSiho pozorovatele jsou jen Castec¢né rozpoznatelna. Jsou védoma a do jisté

miry mohou byt ovlivnitelna. Mohou vznikat jak spontanné, tak zcela zamérné. Tuto

rovinu tvofi zpusob tvorby strategie a cild, informovani zaméstnancu o déni v podniku,

vymezeni odpovédnosti a pravomoci, tvorba motiva¢nich faktor( atd. Zazité hodnoty

se projevuji pfedevsim ve vztazich:

k zakaznikdm

k zaméstnancum
ke konkurenci

k riziku

k podnikatelskym zasadam [13]

Zakladni zivotni pfedstavy je rovina neviditelna pro vnéjSiho pozorovatele. Jsou

spontanni a vice & méné nevédomé. Tyto pfedstavy jsou u kazdého jiné. Jsou zavislé

na véku, zkuSenostech, na vrozenych vlastnostech a vychové. Muzeme rozliSovat dva

pFistupy ve firemni kultufe:

Firma ma kulturu — firma ma vytvofené urcité pravni, organizacni, ekonomické
a socialni normy a predpisy. [13]

Firma je svébytnou kulturou - firemni kultura nema Zadnou oporu
v pfedpisech, ale u vétSiny pracovniku je zaZzita. V tomto pfipadé je firemni
kultura vytvafena manazerem, jeho pFesvédcCivosti, pfikladem a silou

argumenta. [13]

2.5.3 Vytvareni kultury organizace

Podle Armstronga se hodnoty formuji Etyfmi zpusoby:

Kulturu formuiji ,vidci v organizaci.

Kulturu formuji kritické pfipady, v nichz ¢lenové organizace nachazeji pouceni.
Kultura se vytvari na zakladé potfeby udrzovat efektivni pracovni vztahy mezi
Cleny organizace.

Kulturu ovliviiuje prostfedi organizace.[1]
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2.5.4 Slozky kultury

Podnikovou kulturu muazeme charakterizovat nejen z hlediska hodnot, norem

a artefakt(, ale také podle stylu vedeni nebo fizeni.
e Hodnoty

Hodnoty souviseji s tim, co povaZzujeme za nejlep$i pro organizaci. Cim pevnéji jsou
hodnoty zakofenény, tim maji vétSi vliv na naSe chovani. Hodnoty nemuseji byt
zfetelné vysloveny. Management by mél posilovat samoziejmé a micky predpokladané
hodnoty, které jsou hluboce zakotveny v kultufe organizace. ldealistické hodnoty, které
se neodrazi v chovani manazerd, mizou mit nulovy efekt. Hodnoty se mohou odrazet

ve vykonu, schopnostech, konkurenceschopnosti, inovaci, kvalité i tymové praci. [1]
Hodnoty se vyjadfuji prostfednictvim norem a artefakta.
e Normy

Normy jsou nepsané pravidla chovani. Takova pravidla poskytuji navod, jak se chovat.
Tato pravidla uréuji, v co bude podnik véfit, co bude fikat, délat i jak se bude oblékat.
Normy nikdy nejsou v pisemné podobé&, pfedavaji se ustni formou nebo chovani.
V pfipadé poruseni norem nasleduje reakce lidi — tim lze vyvijet velice mocny tlak

na chovani. [1]
o Artefakty

Jedna se o lidské vytvory, které jsou viditelné nebo hmatatelné. Lidé je mohou slyset,
vidét i citit. Zahrnuji pracovni prostfedi, architekturu budov, systém odménovani

zameéstnancu a pfijimani navstév, zplsob osloveni apod. [1]

2.5.5 Typy firemni kultury

Existuje mnoho zpusobu, jak tfidit firemni kulturu. Pro pochopeni firemni kultury
ve stavebnim podniku mi jako nejvhodnéjsi pfijde tfidéni kultury na silovou, ulohovou,

ukolovou a osobni kulturu.

e Silova kultura — Byva nejCastgji vidéna v malych podnicich, jejichz efektivita je
postavena na duvéfe. Vychazi z ustfedniho zdroje moci a prostupuje celym

podnikem. V takovém podniku najdeme malo pravidel a byrokracie. [5]
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e Ulohova kultura — Tento typ kultury se &asto vyskytuje v oblasti financi,
nakupu a vyroby. Ulohova kultura je postavena na neotfesitelném postaveni
expertd. V takovych podnicich panuje silna byrokracie a funguji podle
racionalnich princip0. [5]

e Ukolova kultura — Ukolova kultura se nejéast&ji vyskytuje v maticové
uspofadanych podnicich. Byva zaméfena na projekty. Snazi se vyuzivat
spojeni vhodného kandidata s vhodnym zdrojem a vyuzit sjednocovaci
tendenci. [5]

e Osobni kultura — Je takova kultura, pro kterou je stfedem zajmu kazdy
jednotlivec v podniku. Kazdy zde ma témérf Uplnou samostatnost. Jde o skupinu
lidi, ktefi se ve vlastnim zajmu rozhodli spojit a sdilet spolu prostory i vybaveni.

Prikladem jsou rlizna sdruzeni napfiklad architektt nebo lékarl. [5]

FrantiSek Bélohlavek rozliSuje ve své knize ,Organizaéni chovani® C&tyfi typy
organizacnich kultur dle Deala a Kennedyho. Toto ¢lenéni jsem zvolila z divodu,

Ze se s podobnymi kulturami ve stavebnictvi Casto setkavame.
e Kultura frajera

Jedna se o svét individualisty, ktefi jsou schopni podstupovat rizika, ale potfebuji

okamzitou zpé&tnou vazbu. Casto se s nimi setkavame pravé ve stavebnictvi
o Kultura tvrdé prace

Jde o praci s rychlou zpétnou vazbou. Pokud chcete uspét v takovém podniku, musite

byt produktivni pfi nerizikovych ¢innostech.
e Kultura sazky na budoucnost

Dusledky rozhodnuti se zde projevuji po dlouhé dobé a byvaji zavazné.
e Kultura postupu

Je kultura bez zpétné vazby. Pracovnici se zde spiSe neZz na vysledek soustfedi

na proces. Jedna se o kulturu smétujici k byrokracii. [3]

21



2.5.6 Znaky silné firemni kultury

Silnou firemni kulturu povazuji za zaklad uspésného podniku, proto zde uvadim nékolik

znaku, které jsou se silnou firemni kulturou spojovany.
e Jasnost a zietelnost

Firemni kultura by méla jasné a zfetelné definovat, jaké jednani je po pracovnicich
pozadovano. Kazdy ve firmé& musi védét, co je jeSté akceptovatelné a co je zcela

nepfijatelné. [12]
¢ Rozsifenost

VSichni zaméstnanci musi byt nejen seznameni se vSemi prvky firemni kultury.
Je dllezité, aby se s nimi setkavali v kazdé situaci, v kazdém okamziku a na kazdém
misté. [12]

e Zakotvenost

Pokud chceme mluvit o silné firemni kultufe, pak je ddlezité, aby tvofila nedilnou

soucast kazdodenniho jednani kazdého pracovnika. [12]

Silna kultura vytvafi soulad mezi vnimanim a myslenim pracovnik(. Usnadriuje
komunikaci a redukuje konflikty uvnitf organizace. Urychluje rozhodovani a usmeérnuje
chovani lidi. V neposledni fadé silna firemni kultura zvySuje soudrznost podniku a

motivuje pracovniky. [12]

2.5.7 Metodika zkoumani firemni kultury

Domnivam se, Ze pro spravné fungovani firemni kultury je nezbytna jeji prvotni
dudkladna analyza za pomoci nékteré ze znamych a vyuzivanych metod, které uvadim

dale.

2.5.7.1 Analyza podnikoveé kultury

Jde o vSeobecnou metodu zkoumani podnikové kultury. Vzhledem k tomu, ze kazdy
podnik jsou velmi slozité systémy, nelze je analyzovat jednim zpUsobem. Mizeme se
setkat se ¢lenénim na: ,objektivisticky vyzkum a individualisticky-subjektivni vyzkum.®
Prvni vychazi z toho, ze kazdy podnik ma svou kulturu zejména ve formé artefaktu.

Druhy je zaloZzen na analyze subjektivni interpretace poznatelnych prvkd firemni
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kultury. Vzajemnym pusobenim téchto dvou analyz dochazi k odhaleni mechanismu

chovani podnikové kultury uvnitf spole¢nosti. [12]

2.5.7.2 Audit podnikové kultury

Audit je zkoumani a hodnoceni chovani podniku. Jeho cilem je identifikace
problémovych okruh(, prilezitosti a hrozeb. Zavérem auditu je predlozeni planu
pro zefektivnéni procesa. Audit je tfeba rozdélit podle toho, kdo ho provadi na externi

a interni. [12]

2.5.7.3 Diagnostika podnikové kultury

Diagnostika je proces porozuméni tomu, jak podnik funguje. Cilem je vystizné popsat
fungovani firemni kultury. PFi diagnostice je duleziti spravné pozorovat, zvazovat,
zjiStovat, ale také interpretovat vSechny symptomy. Dulezita je taky obijektivita

a nezaujatost. [12]

2.5.8 Organizaéni chovani a podnikatelské prostredi

VSechny organizace existuji ve slozitém a dynamickém prostfedi. Toto prostredi
zahrnuje politické, ekonomické, spoleCenské a technologické sily. Tyto sily spole¢né
s pravnimi, ekologickymi a konkuren¢nimi procesy tvofi vétSinu aspektld vnéjSiho

prostfedi. Na toto prostfedi se mizeme divat ze tfi stran:

e Objektivni skute¢nost — je jasna a méfitelna.
e Subjektivni skute€nost — je vnimana kazdym jednotlivcem razné.

e Prostfedi vytvafené — je vytvafeno samotnou organizaci. [4]

2.5.9 Pro¢ ménit firemni kulturu

Firemni kultura v podniku nebyva vzdy vhodné nastavena. V této kapitole uvadim

nékolik davodu, kvili kterym by bylo vhodné zamyslet se nad jeji zménou.

V kazdém podniku muze nastat situace, kdy je potfeba zménit charakter obecné
sdilenych predstav, pfistupld a hodnot. Existuji situace, v nichz je potfeba zmény

kultury firmy prospé&sna. Mezi tyto okolnosti fadime:

¢ Nesoulad mezi zazitou firemni kulturou a strategicky potfebnou firemni kulturou.
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e Prekonani charakteru zazité firemni kultury zménou v ekonomicke, socialnim
nebo technickém okoli podniku.

e Zména velikosti podniku.

e Zména pfedmétu podnikani.

¢ Zmeéna postaveni podniku na trhu.

e Generacni vyména ve vedeni podniku. [10]

2.5.9.1 Zé&douci orientace zmény

Existuji tfi zakladni orientace, které by zména kultury podniku méla sledovat: orientace

na kliCové zajmy, orientace na inovace a orientace na vysledky a jejich kvalitu. [10]

e Orientace na klicové zajmy — rozumime jako posilovani pozornosti zajmim
zakaznikl, vlastnikl podniku a zaméstnancu. Ukazuje se, ze péci o tyto

skupiny lidi je potfeba vénovat vétsi usili nez o prostou ziskovost podniku. [10]

e Orientace nainovace — v dne$nim turbulentnim prostfedi je nezbytné neustale
nabizet na trh néco nového nebo odliSného. Z dlouhodobého hlediska je

vyhodnéjsi usilovat o inovaci spiSe nez o optimalizaci. [10]

e Orientace na vysledky a jejich kvalitu — podnik je zavisly na efektech, kterych

dosahuje vice nez na zplsobech, jakymi je efektu dosahovano. [10]

2.5.10 Proces zmény firemni kultury

Podstatou zménou je pfechod z vychoziho k cilovému stavu. Vychozi stav je takovy,
ktery je potfeba zménit, nebot to vyZaduje budouci prosperita podniku. Cilovym stavem
je pak situace, kde predstavy, pfistupy a hodnoty zaméstnancu jsou shodné s témi,

0 néz ma byt usilovano ve jménu budouci prosperity podniku. [10]
Etapy zmény firemni kultury:

e Rozmrazovani vzité firemni kultury.
e TFibeni zajm{, postojll, vazeb, Sanci a nebezpedi.
e Ovlivhovani — cilené plsobeni na vzitou firemni kulturu tak, aby odbouravalo

vSe nezadouci a zaroven zachovalo a posililo véci Zadouci.
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e Sladovani — utuzovani vazeb, které spojuji Zadouci pfedstavy, pristupy
a hodnoty.

e Rozvijeni — sledovani stavu, pé€e o néj a provadéni posunu a korekci. [10]

VSechny tyto etapy je potfeba dodrzovat. Zanedbani nebo preskoceni kazdé z téchto

etap muze znamenat neuspéch pfi zméné firemni kultury. [10]

2.5.11 Nastroje zmény

V pfipadé, kdy nastolena firemni kultura nefunguje, je potfeba ji zménit. Tato kapitola

uvadi nastroje, diky kterym je mozné zavedenou kulturu ménit.

Nastroje, které mame pfi zméné firemni kultury k dispozici, mizeme rozdélit

na nastroje pfimé a nepfime.

e Primé nastroje — dopad jejich pouziti Ize pomérné spolehlivé sledovat.
Rychlost, s jakou se dostavuji vysledky, mize byt vySSi, ale nemusi byt
hodnotnéjSi. Mezi pfimé nastroje fadime: vzdélavani, zmény v organizacni
struktufe, personalni zmény, tvorbu pracovniho prostfedi, projekty zmén kultury
firmy, zmény v uzivané technice nebo technologiich, zmény v Fidicich

procesech jako jsou planovani, kontrola, vyty€ovani cilt apod. [10]

o Neprimé nastroje — pocitaji s tim, Ze jejich vliv se projevuje zprostfedkované.
Mlze zde nastat i Casova prodleva. Jejich dusledné a systematické muize
pfinaset silné efekty. Mezi nepfimé nastroje fadime: vedeni spolupracovnikd,
osobni pfiklad, Sifeni rituald a historek, cileny rozvoj neformalnich siti, jiny
zpusob komunikace nebo napfiklad pouzité vnitropodnikovych médii k podpore

nové kultury (Casopisy, nasténky, videa). [10]

2.5.12 Vlastnosti manazeru pro rozvoj firemni kultury

Aby mohla firma vytvaret zdravou firemni kulturou, je bezesporu zapotfebi dobrého
manazera. Z tohoto divodu zde uvadim nékolik vlastnosti, kterymi by mél manazer

disponovat:

e ,schopnost a ochota tvorit a rozvijet IDEALY, CILE, HODNOTY
e schopnost a ochota $ifit PREDSATAVY a nadchnout se pro né
e schopnost a ochota vnimat a ovlivriovat ZAJMY, POSTOJE, PRISTUPY
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e schopnost a ochota objasriovat a zprostfedkovat SMYSL a VYZNAM véci
e schopnost a ochota UCIT SE a UCIT
e schopnost a ochota BYT OSOBNI, jit se svou kiiZi na trh.“*

2.5.13 Firemni kultura zvysuje atraktivnost firmy

Neexistuje takova firemni kultura, ktera by vyhovovala kazdému. To je jeden z davodd,
pro¢ se pfi vybé&ru zaméstnani Fidi uchazeci firemni kulturou. Zaméstnanec si vybira
podnik s firemni kulturou, ktera mu vyhovuje. Stejné tak zaméstnavatel chce,
aby budouci zaméstnanec do této kultury zapadal. Ridi ve vztahu ke svym

zaméstnancum, konkurentim, dodavatelim a zakaznikim. [23]

2.5.14 Eticky kodex

Eticky kodex povaZuji za podstatny prostiedek kultury nejen ve stavebnim, ale kazdém

podniku. Proto je dllezité vysvétlit, co eticky kodex je.

Jednda se o prostfedek firemni kultury, ktery podnik vytvafi pro své zaméstnance. Jde
o definovana pravidla, kterymi se firma fidi ve vztahu ke svym zaméstnancim,
konkurentim, dodavatelim a zakaznikim. Eticky kodex zajiStuje, aby kazdodenni
jednani zaméstnancl odpovidalo stanovenym zasadam, a usnadfiuje rozhodovani

predevsim v nestandartnich situacich. [23]

2.5.15 Kultura manaZerské prace

Za neoddélitelnou souc&ast firemni kultury povazuji také kulturu manazerské prace,

nebot’ pravé manazer ovliviiuje podnikové prostfedi.

K tomu, aby byl manazer a jeho tym UspéSny, je zapotfebi mnoha faktord. Velmi
dulezité je to, vjakém prostfedi pracuji, co je spojuje a jaké hodnoty a cile sdileji.
Manazefi svym chovanim ovliviiuji atmosféru na pracovisti. Tyto vlivy na podminky
prace, mysleni a jednani spolupracovniki, ale také vzajemné vztahy byvaji

oznacovany jako kultura manazerské prace. [15]

'210. PFEIFER, Ludék a Miloslava UMLAUFOVA. Firemni kultura: Konkurenéni sila sdilenych
cilt, hodnot a priorit. Praha: Grada, 1993. 130 s. ISBN 80-7169-018-X, str. 106
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2.6 Vliv souziti vice generaci na firemni kulturu

Firemni kultura je tvofena pracovniky jednotlivych podnikd. Vzhledem k tomu, Ze kazdy
Clovék je jiny, tak stejné rdznorodé pristupuje ke své praci. Literatura nejen pracovniky,
ale také lidi rozdéluje rlzné. Jednou z moznosti je rozdéleni na jednotlivé generace.
V této Casti prace jsou popsany generace soucasnych zaméstnancl a také generace,
ktera v souCasné dobé studuje a brzy bude soucasti pracovniho trhu. Domnivam se,
ze se jedna predevsim v posledni dobé o velmi vyznamny aspekt s mimofadnym
vlivem na fungovani celého podniku, ktery neni vzdy dostate¢né zohlednovan pfi fizeni

a vedeni podniku.

Generace je skupina populace, ktera se narodila v uréitém c&asovém rozmezi
vymezeném vyznamnymi udalostmi. Jedna se o skupinu lidi, ktera sdili jeden historicky
C¢as a prostor. Podle Marka McCrindle a Emily Wolfinger lze ur€it sedm Zijicich
generaci. Jedna se o generaci hrdin{l, generaci budovatelli, Babyboomers, generace
X, generace Y, generace Z a generace alfa. Ekonomicky aktivni jsou Babyboomers,

generace X a generace Y - ta nedavno vstoupila na trh prace. [6]

Na uvod je potfeba fici, Ze kazda odborna literatura uvadi pro jednotlivé generace
odliSnou dobu narozeni. Pro pfehlednost je proto uvedena nasledujici tabulka s roky

narozeni, které byvaji nejCastéji uvadény v literatufe.

Nazev generace Narozeni v letech
Generace baby boomers 1946 - 1964
Generace X 1965 - 1985
Generace Y 1986 — 1995
Generace Z Po roce 1995

Tabulka 1: NejCastéji uvadéné casovi rozliSeni generaci
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Babyboomers Generace X Generace Y Generace Z
1950-1965 1965-1980 1980-2005 2005-2015
tijeme pracvjeme, propojujeme oddélvieme
pro praci abychom zili praci a zivot praci a zivot
Hodnoty zdravi, idealismus, nezévislost, individualismus, |  sifovani, tymové préce, | volny &as, sociGini kontakty,
kraativita hledéni smyslu optimismus svoboda
orientace na kariéru, progmaickf, somoskorn, Homo 1y ated, oddéleni prace a Zivota
Znaky ' kvalita Zivota, €as je vice 24 hodin online, issing! *
prace ve stfedu z6jmu ; : zkoueni novych cest
nei penize préce je 26bave
Komunikaéni nastroje dopis, telefon e-mail, mobil spoleZensks sité digitélni tachnologie
' - Gjem o manczerské
strukturovand, orientace na vysledky, s iald ; . > .
Prace orientaca na vztahy il zodpovédn osyr pozice, vrfnsth multitaskingu, v této chvili neznama
flexibilita, samostatnost
;s svoboda pfi vytvéfeni ; - -
Motivace O?Obf!‘ e S préce, viasini rozvoj, W’“l"‘.’“ su{gvdp ' v této chvili neznamaé
pocit uiiteénosti Vyedlint Tk pelice s lidmi stejné vinové délky

Tabulka 2: Dalsi moznosti éasového rozliseni generaci®®

2.6.2 Generace Babyboomers

Tato generace je narozena koncem druhé svétové valky. Ten ji také vyrazné formuje.
Ekonomickou krizi stfida éra obnovy zniCenych zemi a doba vysoké zaméstnanosti.
Generace budovatelu diky této prosperité rychle zareagovala a v kratkém cCase
porodila novou generaci, pojmenovanou Babyboomers - kvdli jejimu poctu. Uvadi se,
Ze tato generace prosadila vice svobody do b&Zného Zivota. V Ceskoslovensku vsak
silil vliv Komunistické strany Ceskoslovenska. Dochazelo k centralnimu Fizeni
ekonomiky Sovétskym svazem a byla zavedena prvni pétiletka. Tyto skuteCnosti
pfinesly velkou vinu emigrace, pocetné zastoupena inteligenci. Ta byla totiz v zemi
perzekuovana. V soucasnosti generace Babyboomers stale predstavuje skupinu
pracujici populace. V podnicich maji zastupci této skupiny vybudované &asto vrcholové

posty. Jejich metody vSak mohou byt zastaralé. [6]

2.6.3 Generace X

Generace X byva Casto popisovana jako nezavisli individualisté s ambiciéznimi cili.

Ve srovnani s ostatnimi je generace X vice riznoroda ve vSech oblastech. Détstvi této

¥ ZELENY, Milan. Téma na listopad: Prostiedi, podnikova kultura a generace Y.
MM spektrum [online], 2016(11) [cit. 2017-01-04].

28



generace ovliviiovaly pocatky televize a postupné také prvnich pocitacl. Tato doba je

v Ceskoslovensku opét spjata s vinou emigrace.

V souCasné dobé je generace X ekonomicky nejaktivnéjsi generaci. [6]

2.6.4 Generace Y

Generace Y jsou déti generace Babyboomers a generace X, narozené do relativné
klidného prostfedi. Od détstvi jim bylo v&tépovano, Ze dosahnou naprosto vSeho, na co
si jen vzpomenou. Dulezitym faktem je, Zze béhem jejich détstvi nedoSlo k Zadnym
tragickym udalostem. V Ceské republice doslo ke zrodu demokracie. Toto mirové
obdobi narusil az teroristicky utok 11. zafi 2011, ktery nastolil ve spole&nosti atmosféru
neustalého ohrozZeni. Uvadi se, Ze by charakteristika této generace byla odlisna, kdyby

k 11. z&fFi nedoslo. [6]

2.6.4.1 Charakteristika generace Y

Pro stavebni podniky je dulezité zaméfit se pfedevSim na generaci Y. Ta je uz nyni
soucasti pracovniho trhu, ale brzy bude tato generace tvofit nejvétsi zastoupeni. Proto

povazuji za dulezité se generaci Y v nasledujicich kapitolach vice vénovat.

Pro tuto generaci je typicky neustaly pfistup ke vSem druhim médii a technologii. S tim
je spojena vysoka informovanost o aktualnim déni ve spole€nosti. Diky mnozstvi
informaci dokaze generace Y pfijimat tragické zpravy mnohem klidné&ji nez generaci
starSi, zaroven je v3ak velmi kriticka vuci vefejnym osobam. NejsilngjSim znakem je
ur€ité pfistup k internetu. Diky socialnim sitim mohou byt nyni neustale v kontaktu.
Etnické a jazykové rozdily ztraceji na dllezitosti. V souCasné dobé je tato generace
nejvzdélanéjsi a pravé ted vstupuje na trh prace. Jde o generaci, ktera je sebevédoma
a soustfedéna, ma sklony k netrpélivosti a sebestfednosti. Jsou posedli vlastni
zkuSenosti a jsou intelektualni vyspéli. Zaroven v8ak neuznavaji tradice a podvédomé

citi, ze si svét musi vybudovat sami. [6]

2.6.4.2 Generace Y v podniku

Tato generaci pfinasi do podniki mnoho novych mysSlenkovych pfistupl. Je mnohem
flexibiln&j8i nez vSechny pfedchozi. Upfednostriuje volnou pracovni dobu a moznost
pracovat mimo kancelar. Nedéla ji problém pfizplisobit se svému zaméstnavateli, ale to

stejné ocekava od néj. Klade duraz na work-life balance = vyvazeni pracovniho
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a soukromého Zzivota. Hlavnim kritériem pfi vybéru zaméstnani uz neni financni
odmeéna, ale zajimavost prace a moznost rozvoje. Chtéji se seberealizovat a snazi se

vyhybat rutinni praci. Maji radi vyzvy. [6]

2.6.4.3 Pracovni charakteristika generace Y

Soucasni manaZefi jsou pfevazné pfislusnici starSich generaci a je potfeba pocitat
s velkymi zménami v chodu organizace, az se na tyto pozice dostanou zastupci
generace Y. Existuji specifické charakteristiky generace Y, se kterymi musi

zaméstnavatel poditat. MUzeme je rozdélit na aktiva a pasiva. [6]
Aktiva

e Zameéfeni na cil

e Pozitivni pFistup

e \/yborna prace s technologiemi
e Schopnost spoluprace

e Multikulturni povédomi

e Nechut k podfadné praci

e Mala schopnost jednat s obtiznymi lidmi

¢ Nedostatek zkuSenosti

e Sebevédomi neodpovidajici schopnostem

e Netrpélivost [6]

2.6.4.4 Nastup generace Y na trh prace

Vyvoj pracovniho trhu poslednich let je charakterizovan nastupem generace Y. Tato
generace se od predchozi generace odliSuje predevSim vyvazenym pfistupem
k osobnimu a pracovnimu Zivotu. Tato skuteCnost klade nové naroky
na zaméstnavatele. Ti nyni museji pfepracovat zavedené postupy v oblasti fizeni
lidskych zdrojl, aby se pfizpUsobili novym pozadavkim. Generace Y upfrednostiuje
vzdélavani, prostfedi umoznujici otevienou komunikaci a moderni technické vybaveni.

Zaroven je pro ni dulezitd smysluplnost prace a pfisluSnost k sociélni komunité. [26]
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2.6.5 Generace Z

Generace Z byva povazovana za zatim nejroztfisténéjSi a nejriznorodéjsi generaci.
Jsou to lidé narozeni po roce 1994. Tato generace je ovlivnéna valkami, finanéni krizi,
rozpadem rodiny a v podstaté kompletni ztratou jistot. Proto se Casto obraci sama
k sobé a stava se velmi individualni. Jako prioritu vidi vzdélavani a osobni rozvo;.
Generace zdédila nechut k sexismu, krasismu a k nacionalismu. Od pfedeSlych
generaci se lisi pfistupem ke vzdélani a k financim. Generace Z vyrostla v dobé, kdy je
internet samozfejmosti. Nékdy byva oznafovana také jako ,digitalni domorodci.
Zastupci této generace Ziji online a v rychlém tempu, vSechno chtéji nejlépe hned. [17],
[20]

2.6 Motivace

Motivace je jednou z nejdllezitéjSich otazek firemni kultury. Proto pokladam

za podstatné se této otazce vénovat.

Jednim z probléma, ktery musi manazefi fesit je mala motivace pracovnikl. Samotna

motivace vSak fesi nékolik problému:

Jak projevit v zaméstnanci zajem o prospéch firmy

jak udrzet pracovni usili

jak pfimét pracovniky aby vydrzeli ve firmé i v nepfiznivém obdobi

kde a jakym zpUsobem ziskat schopné odborniky[2]

O definici motivace se vedou jiz fady let nekone¢né debaty. V nejSirSim smyslu
zahrnuje motivace Usili a individualni vytrvalost. Nejjednoduseji mizeme tedy motivaci
popsat jako vuli k vykonu. Motivovani lidé dosahuji dobrych vysledkl a vyzafuje z nich
energie a nadSeni. Takovy lidé disponuji vétsi ochotou pfizplisobovat se organizacnim
zménam nez nemotivovani jedinci, pro které sebemensi zména mulze znamenat

nepiekonatelny problém.[4]

motivovat své zaméstnance, protoze tak maji vétSi Sanci dosahnout svych

organizacnich cilu. [4]
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2.6.1. Teorie oc¢ekavani

Tato teorie se rozviji jiz od 30. let minulého stoleti. Teorie oCekavani fika, ze lidé se

chovaji podle svého védomého ocekavani, ze uréité chovani povede k zadoucim cilim.

[4]

Tuto teorii nasledné rozvinul americky psycholog Vroom v teorii motivace. PfiSel
s poznatkem, Ze motivace k urCitému chovani je podminéna ocCekavanim, Ze toto
chovani povede k vysledku, ale zaroveri je znasobena vlastni preferenci. lan Brooks
tuto teorii uvadi na prikladu zaméstnance, ktery prostfednictvim prescasl a svédomité
prace ocekava povySeni, které pro néj ma vysokou hodnotu, pak mizeme ocekavat,
Ze se tento zaméstnanec bude timto zpusobem chovat. Rovnice této teorie vypada

nasledovné:
Motivace (M) = O&ekavani (E) x Valence neboli preference (V)

Lockova teorie motivace ma urcité shodné rysy s teorii oCekavani. Podle této teorie
jsou motivace a vykon vysoké, jestlize jsou zaméstnancium stanoveny jasné
a specifické cile, které jsou narocné, ale akceptovatelné a vykon podléha zpétné

vazbé. [4]

2.6.1.1. Portertiv a Lawlerdv model o¢ekavani

Tento model rozvinul zakladni model ocekavani o dalSi realistické proménné
a zdlraziiuje urcité potencionalni manazerské disledky. Res$i predevsim povahu
vztahu mezi uspokojenym zaméstnancem a jeho vykonem. Parter a Lawler uvadi, ze

vykon neni pouze vysledkem usili, ale také schopnosti jednotlivce vnimat svoji roli. [4]

Vykony vedou ke dvéma typim odmén: vnitini a vnéjSi. Vnitfni odména je
nehmatatelna a zahrnuje pocit dosazeni vysledku nebo pokroku. VnéjSi odména je
hmatatelna a zahrnuje pfedevS§im mzdu a pracovni podminky. Lawler zastava nazor,

Ze vnitfni odména ma na motivaci vétsi vliv nez odména vnitini. [4]

Teorie oCekavani je velmi slozita, je velice dllezité uvédomit si individualitu ¢lovéka.
Jednotlivci se napfiklad li8i ve vnimani spravedlivosti, v hodnotach, ale i potfebach.
Vyzkum potvrzuje, Ze lidé potifebuji véfit, Ze jejich usili povede k lepSimu vykonu

a odmeéné. [4]
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2.6.1.2 Maslowa teorie hiearchie potreb

Tato teorie uvadi, Ze lidé chtéji stale vice a to, co chtéji, zavisi na tom, co maji. Lidské
potfeby fadi do nékolika urovni. Tato hierarchie pracuje nejCastéji s péti hlavnimi

urovnémi: [5]
o Fyzické potieby

Mezi fyzické potfeby patfi zejména potfeba dychani, vody, jidla, spanku, rozmnozovani

ajiné.
o Potieba jistoty

Mezi potieby jistoty fadime zajiSténi a ochranu pfed nebezpecim a nedostatkem.
o Potieba lasky

Potfeba pfislusnosti k nékomu, spoleCenské aktivity, pratelstvi.
e Potieba vaznosti

Tato potfeba zahrnuje prfedevS§im Uctu k sobé samému. Touhu po davére, moci,

svobodé a uspéchu.
e Potieba seberealizace

Jedna se o potfebu rozvijeni a realizace plného potencialu jedince. Nemusi se jednat

vzdy o tvar€i ukoly, potfeba seberealizaci je vzdy individualni. [5]
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Maslowova pyramida potreb a hodnot

potfeba
formovat sebe,
rozvijet a vyuzivat
co nejpinéji schopnosti

4. Potfeby uznania ocenéni respekt, sebelcta, naklonnost,
uznani, spokojenost s viastni
profesionalitou a pravomoci
3. Spolecenské potieby laska, naklonnost, pratelstvi, podt pfislusnosti
k néjaké skupiné

2. Potieby jistoty a bezped Amna a stabilita materidlniho prostfedi a mezilidskych vztahd \ potieby
nizsiho

: G radu
1. Fyziologické potieby / potrava, odév bydleni, sexudlni potieby \ ¥

Obréazek 2: Maslowa pyramida potfeb™*

5. Potfeby seberealizace

potreby

vyssiho
fadu

Stabilni osobnosti uspokojuji své potifeby smérem zdola vzharu. Az v pfipadé, Zze ma
Clovék uspokojeny své zakladni fyziologické potfeby, pak mlze uspokojovat potfeby

vyse [11]

2.6.2 Vnitini a vnéjsi odmény
Vnitfni a vnéjsi motivacni faktory detailné zkouma Herzbergova teorie dvou faktoru.
Tato teorie tvrdi, Ze hygienické faktory nemusi vézt k uspokojeni, jestlize je jednotlivec

vnima jako neadekvatni nebo neodpovidajici. Zaroven také Fika, Zze pokud jednotlivec

pFijima hygienické faktory jako adekvatni, nedochazi k vyrazné motivaci. [2], [4]

Hygienické faktory zahrnuji plat a jiné odmeény, jistot zaméstnani a pracovni podminky.

* EMOCE A MOTIVACE [online]. [cit. 2016-24-11]. Dostupné z:

http://zapisy.blogspot.fr/2011/10/emoce-motivace-emoce-cit-chovani.html
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Hygienické souvisejici faktory | Motivatory - faktory spokojenosti

Vnéjsi odmény Vnitfni odmény

Politika a zpusob fizeni firmy Pocit dosazeni vysledkl

Supervize/vztahy s nadfizenymi | Uznani

Pracovni podminky Prace samostatna

Odmeéna: plat, mzda Zodpovédnost

Vztahy s kolegy a podfizenymi | Sluzebni postup

Status/povySeni Osobni rust

Jistota zaméstnani

Tabulka 3: Herzbergrovy zdroje uspokojeni neuspokojeni™

' 4. BROOKS, lan. Firemni kultura: jedinci, skupiny, organizace a jejich chovani. Brno:
Computer Press, 2003. Praxe manazera. ISBN 80-7226-763-9.
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3 EMPIRICKA CAST

Pojem firemni kultura se kone¢né vryl do naseho podvédomi. Definovat ji dokaze
prakticky kazdy zaméstnanec ve vySSich urovnich fizeni. O tom, ze se jedna o velmi
podstatny prvek v chodu prosperujici spoleénosti dnes nikdo nepochybuje. Pfesto v3ak
muze nastat problém, se kterym se budou manazefi nuceni vyrovnat. Situaci nejen
na stavebnim trhu, ale obecné v kazdém podniku muize ovliviiovat priliv novych
absolventl — zastupcil generace Y a Z. Generace Y uz nyni tvofi ¢ast pracovniho
trhu, ale u vétSiny mnou oslovenych podnikl je to zatim pouze mensi cast
zaméstnancu. Tato generace pfinasi mnoha specifika a od predeSlé generace se
podstatné liSi. To bude mit pravdépodobné také vliv na zavedené postupy v oblasti
fizeni lidskych zdrojd, nebot’ sou€asni manazefi se budou muset pfizpusobovat novym

pozadavkim.

Zazité prvky firemni kultury jako jsou hrdinové, ritualy a hodnoty mohou byt pro novou
nastupujici generaci zaméstnancu zcela nepochopitelné. Odlisné predstavy, hodnoty
a postoje mohou znamenat pro firemni management razné problémy spojené napfiklad

s motivaci téchto zaméstnancu.

Situace ve stavebnictvi se za posledni roky zménila. Ekonomika je silna a pfinasi vice
zakazek. Proto je velmi dullezité udrzovat si své zaméstnance a zaroven ziskat

a zaclenit nové pracovni sily.

3.1. Zvolena metodologie

Vyzkum diplomové prace se sklada ze dvou &asti: anonymniho dotaznikového Setieni

a fizenych rozhovor(.

3.1.1 Dotaznikovy pruzkum

Na zakladé poznatk(l zteoretické byly sestaveny dva dotazniky. Dotazniky byly
vytvofeny pomoci internetové stranky www.survio.com. Prvni skupinu respondentu
tvofi zaméstnanci a zaméstnavatelé stavebnich podnik(. Druhy dotaznik je spiSe
dopliikovy a slouzi ke komplexnimu zmapovani vnimani firemni kultury napfi¢

generacemi.

Osloveni stavebnich podnik( probihalo nejprve telefonicky a nasledné pomoci
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e-mailové korespondence. Na internetovych strankach www.firmy.cz byly nalezeny
podniky, jejichz hlavni Cinnosti je stavebni vyroba. Nékteré z nich byly pfedem
kontaktovany telefonicky. Nasledné byl do téchto firem rozeslan dotaznik konkrétnim
vytypovanym zaméstnancum na rGznych pozicich. Cilovou skupinu tvofili manazefi
a technicti pracovnici. Dotaznikovy prazkum nebyl veden mezi manualnimi pracovniky.
Timto zplsobem bylo osloveno patnact podnikl a ziskano osmdesat vypinénych
dotaznikd. Navratnost u podnik(, které byly pfedem kontaktovany, byla 65 %.
Z duvodu vysSi vypovidajici hodnoty bylo nasledné kontaktovano pomoci e-mailu
dalSich zhruba sto dvacet stavebnich firem a ziskano dalSich Ctyficet dotaznikd.
V tomto pfipadé byla dle pfedpokladi navratnost nékolikanasobné mensi (33,3 %).

Celkovy pocet vyplnénych dotaznikt je tedy sto dvacet.

Dotazniky se skladaly z nékolika typl otazek. Jednu skupiny tvofily uzaviené otazky,
kde respondenti vybirali svoji odpovéd z uvedenych moznosti. Druhou spinu tvofily
Skalové otazky, kde respondent vybiral na hodnotici Skale od jedné do sedmi, kde
1 = absolutné nesouhlasim a 7 = absolutné souhlasim. Posledni skupiny tvofily otazky,

dulezitou.

Dotaznik se skladal celkem z dvaceti péti otazek. Jedna z otazek vSak obsahovala
dalSich deset podotazek. Respondenti tedy celkové zodpovédéli tricet pét otazek.
Prvni ¢ast je zaméfena na vnimani prostfedi podniku. Druha &ast otazek fesi, jaké by
mohly byt mozné pfiCiny opusténi zaméstnani. Treti ¢ast dotazniku se zaméfila na
vnimani firemni kultury a na priority respondent. Ve &tvrté Casti jsou respondenti
dotazovani nato, jak vnimaji nastup nové generace na trh prace. Posledni pata ¢ast

zZjistovala osobni udaje respondenta.

Druhy dotaznik slouzil pouze jako dopInéni vyzkumu a jeho hlavnim uéelem bylo zjistit
nejvétsi rozdily mezi souCasnymi a budoucimi zaméstnanci. Tento dotaznik se skladal
z dvaceti Sesti otazek pfimo souvisejicich s firemni kulturou a sedmi doplfujicich
otazek ohledné véku a vzdélani. Cilovou skupinou byli studenti stavebnich oboru.
Dotaznik vyplfovali studenti z Vysokého uceni technického v Brng, Ceského uceni
technického v Praze, Vysoké $koly technické a ekonomické v Ceskych Budgjovicich a
Vysoké Skoly bariské — Technické univerzity Ostrava. Do dopliujiciho

dotaznikového setreni se zapojilo dvé sté Sedesat pét studentd.
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Do vyhodnoceni vyzkumu byly nasledné pouzity pouze ty otazky, které ukazovaly

na nejvétsi rozdily mezi zkoumanou skupinou studentd a skupinou zaméstnancu.

3.1.2 Rizené rozhovory

Druha &ast vyzkumné &asti se opira o fizené rozhovory. Rozhovory byly vedeny se
zaméstnanci i zaméstnavateli na rQznych pozicich. Rizeny rozhovor poskytl
pan Ing. Jifi Kalab, za stavebni firmu Kalab s.r.o., pan Ing. Jifi Melcher za stavebni
firmu InvestMelcher, pan Bc. David Melchr za stavebni firmu InvestMelcher s.r.o.,
pani Ing. M.S., pan Mykhailo Hladyuk za stavebni firmu Atas s.r.o. a pani llona
Tandlerova ze stavebni firmy GEMO OLOMOUC spol. s r.o.

Stavebni podniky:

InvestMelcher s.r.o. Ing. Jifi Melcher
Bc. David Melcher

GEMO OLOMOUC spol. sr.0 llona Tandlerova
Atas spol. s.r.o. Mykhailo Hladyuk
Kalab stavebni firma spol. s.r.o. Ing. Jifi Kalab

3.1.3 Charakteristika jednotlivych stavebnich podniku:

InvestMelcher s.r.o.

—Invest—_"

MELCHER

]

Nazev spole¢nosti: InvestMelcher s.r.o.

Pravni forma: spole¢nost s ruenim omezenym
Jednatel: Ing. Jifi Melcher

Sidlo spoleénosti: Roosveltova 9, Brno, 602 00

Webova stranka:  http://investmelcher.webnode.cz/

38


http://investmelcher.webnode.cz/

Firma InvestMelcher s.r.o. je stavebni firma zabyvajici se realizaci veSkerych
pozemnich staveb, at’ jiz vystavbou rodinnych domu, bytovych dom, skladovych hal,
ale i rekonstrukcemi. Velkou pfednosti firmy jsou kompletni sluzby zakaznikim. Firma
realizuje predstavy a prani investora od puvodni mysSlenky pres projekéni prace

a inZenyring az po samotnou realizaci a zlegalizovani dila.

Atas s.r.o.

Nazev spoleénosti: Atas spol. s.r.o.

Pravni forma: spole¢nost s ruenim omezenym
Jednatel: Mykhailo Hladyuk

Sidlo spole¢nosti: Hrubého 558/14, 612 00 Brno-Kralovo Pole

Firma Atas s.r.o. pusobi na trhu jiz 20 let a ma 30 zaméstnancl. Firma se zabyva
kompletni Cinnosti a provadi jak stavby, tak rekonstrukce, monolity, tesarské prace

a sadrokartony.

GEMO OLOMOUC spol. s.r.o

(m GEMO

Nazev spoleénosti: GEMO OLOMOUC spol. s.r.o
Pravni forma: spole€nost s ruenim omezenym
Jednatel: Ing. Jaromir Uhyrek

Sidlo spole¢nosti: Dlouha 562/22, 772 35 Olomouc
Webova stranka:  http://www.gemo.cz/

GEMO OLOMOUC spol. sr.0. - realizuje kompletni vystavbu na kli¢ v oboru

pozemniho stavitelstvi, a to jak novostavby, tak rekonstrukce. Hlavni pfedmét Cinnosti
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tvofi provadéni staveb obcanskych, primyslovych a bytovych, véetné zajisténi
infrastruktury. Dale se zaméfuje na projektovou a inzenyrskou €innost. V r. 2013 pfesla
spole€nost na holdingové uspofadani, mj. byla zalozena i nova spole¢nost GEMO
DEVELOPMENT, spol. s r.o.,, ¢&len koncernu GEMO, =zabyvajici se vyluéné

developerskou ¢innosti. V sou¢asnosti ma firma cca 500 zaméstnancu.

KALAB - stavebni firma, spol. s.r.o

ALABS

Nazev spoleénosti: KALAB — stavebni firma, spol. S.r.o.

Pravni forma: spole¢nost s ruenim omezenym
Jednatelé: Ing. Jifi Kalab, Mgr. Ing. Tomas Kalab
Sidlo spole¢nosti: Videriska 15, Brno 639 00

Webova stranka:  http://www.kalab.cz/cs/

Stavebni firma Kalab s.r.o. je rodinna firma, ktera vznikla v roce 1993 a ma za sebou
vice nez 500 malych i velkych staveb. Zaklada si na tom, aby zakaznici i dodavatelé
méli ze spoluprace dlouhodobé dobry pocit. Kromé kvalitniho koneéného vyrobku proto
nabizeji i korektni vztah v prabéhu jeho pofizovani. Firma realizuje dodavky pozemnich
staveb, rekonstrukce a opravy budov a vilastni developerské projekty. Garantuje
realizaci zakazky ve Spi¢kové kvalité, v dohodnutych terminech a cenach. Dodrzuje
technologické predpisy a kazen. Pusobi a je znama svymi realizacemi predevSim

na Jizni Moravé.
Cil prace

Cilem prace je analyzovat soucasnou situaci ve stavebnim podniku z pohledu firemni
kultury. Zjistit, jak dulezité je pro zaméstnance prostredi, ve kterém pracuiji, jak hodnoti
komunikaci v podniku a jaké by mohly byt pfi€iny jejich pfipadného opusténi

zaméstnani. Na zakladé téchto informaci nasledné stanovit doporuceni.
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Jednim zdil¢ich cild prace je zjistit, zda stavebni podniky vnimaji rozdily mezi
mladSimi a starSimi zaméstnanci. Na zakladé poznatkl z Fizenych rozhovord
a teoretickych informaci stanovit mozna doporu€eni pro lepSi symbidézu mezi
generacemi.

Prace nese nazev Otazky firemni kultury ve stavebnim podniku. Cilem této prace

je zjistit, které otazky z pohledu firemni kultury jsou v soucasné dobé

vaswaw s
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3.2 Vyhodnoceni dotaznikového prizkumu ve stavebnich firmach:

Otazka 1: Pracujete ve stavebnim podniku?

1. Pracujete ve stavebnim podniku?

2,4%

mAno

mNe

Obrazek 3: Graf &. 1: Otazka 1

Prvni otazka se tykala toho, zda respondent pracuje ve stavebnictvi. Tfi dotazniky,
ve kterych byla oznagena odpovéd ,ne“ jsem eliminovala a v dalSich ¢astech dotazniku

jsem je nebrala v tvahu.

Otazka 2: Myslite si, ze pracujete v pfijemném prostredi?

2. Myslite si, Zze pracujete v prijemném prostredi?

1,7% 0,8%

10,8% ;
® Rozhodné ano

M SpiSe ano
SpiSe ne
m Rozhodné ne

m Nechci odpovidat

Obrazek 4: Graf ¢. 2: Otazka 2
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Nejvice odpovédi ziskala odpovéd ,Spide ano“ kterou oznacila vice nez polovina
respondentl. Na druhém misté v poc¢tu oznaceni se umistila odpovéd ,Rozhodné ano”.

12,5 % dotazovanych hodnoti pracovni prostfedi spiSe negativné.

Obecné Ize tedy fici, ze vétSina pracovniki se domniva, Ze pracuje v pfijemném
prostfedi. Toto vétSinové presvédceni mize pramenit z nékolika skutecnosti. Jednou
z moznych pfi¢in muze byt pravé silna firemni kultura podniku, které jsem zkoumala.
Personalisté a manazefi si vazi svych zaméstnancu a je pro né dullezité vytvaret
prijemné prostfedi. Druhou moznosti mlze byt pravé vySSi poptavka na trhu prace,
ktera mlze zapfiCinit fluktuaci zaméstnancl, ktefi nejsou spokojeni v prostiedi,

ve kterém pracuiji.

12,5 % pracovnikl zapojenych do tohoto prizkumu se citi ve své praci spiSe
neprijemné. Citit se prijemné v prostfedi, ve kterém pracujeme je ovSem jedna
ze zakladnich potfeb kazdého zaméstnance. Pracovnik, ktery se ve své praci neciti
komfortné, neni schopny odvadét takové vysledky, jako kdyby byla tato potfeba
uspokojena. Cilem podniku by mélo byt vytvofit takové prostiedi, které bude

zaméstnance uspokojovat a motivovat.

V otazce pracovniho prostfedi dochazi k rozdilim mezi generacemi. Generace starSich
zameéstnancu, zastupcl generace Baby boomers a Generace X jsou povazovany
zavice samostatné, maji radi soukromi a na svoji praci Casto potiebuji Kklid.
Generace Y naopak vyhledava prostfedi umoznujici komunikaci a rada spolupracuje.
To vedlo mnohé zaméstnavatele k vytvofeni tzv. ,open space®, tedy otevienych
kancelafi pro vice pracovniku. Takové kancelafe maji zaméstnance motivovat k vétSim
vykonim. Toto prostiedi vSak pravdépodobné nebude vyhovujici pro nastupujici

generaci Z, ktera je povazovana za velmi individualni.

43



Otazka 3: Citite se mezi kolegy oblibeny/a?

3. Citite se mezi kolegy oblibeny/a?

2,5%

2,5%\

® Rozhodné ano

M SpiSe ano
SpiSe ne

® Rozhodné ne

m Nechci odpovidat

Obrazek 5: Graf ¢. 3: Otazka 3

Nejvétsi zastoupeni bylo opét u odpovédi ,SpiSe ano“, kterou oznacilo 70,5 %
respondentl. 17,5 % dokonce oznacilo odpovéd ,Rozhodné ano“. Odpovédi ,Spise ne”
a ,Rozhodné ne“ ziskaly dohromady 5 % a 6,7 % dotazovanych se k této otazce

nechtélo vyjadfrit.

Citit se mezi kolegy oblibeny je dulezitym motivanim faktorem vétSiny zaméstnanca.
Tuto mySlenky dale potvrzuji dalSi vysledky dotaznikového Setfeni, nebot’ se ukazalo,
Ze prace v pfijemném Kolektivu a pratelském prostfedi je pro pracovniky druhym
nejvétsim motivaénim faktorem, hned po penézich. Ukolem managementu je proto

utuzovat vztahy mezi zaméstnanci a vytvaret prijemné prostredi.
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Otazka 4: Pokud mate néjaky problém, vite vzdy kam zajit a kdo Vam poradi?

4. Pokud mate néjaky probléem, vite vzdy kam zajit
a kdo Vam poradi?

2,5% - 0,0%
T

5,8%

® Rozhodné ano

H SpiSe ano
SpiSe ne
Rozhodné ne

= Nechci odpovidat

Obrazek 6: Graf ¢. 4: Otazka 4

Nejcastéji byla oznatena moznost ,Rozhodné ano®, kterou uvedlo 53,3 % respondenta.
Na druhém misté se umistila moznost ,SpiSe ano® s 38,3 %. Pouze deset ze sto
dvaceti dotazanych uvedlo, Ze nevi, kam by s pfipadnym problémem méli zajit a kdo

by jim poradil.

Tento vysledek opét vyplyva pro stavebnictvi velmi pozitivné. VétSina mnou oslovenych
stavebnich podniku jiz maji vypracované vnitini smérnice, které pracovnikim radi, kam
v pfipadé pracovniho problému zajit a jak postupovat. Pro zlepSeni firemni kultury
bych doporuéila udrzovat tento vztah nejen na pracovni, ale i osobni roviné.
Management by mél vyslechnout kazdého zaméstnance nejen s pracovnimi, ale i
osobnimi problémy. Tim vznikne uzsi vztah mezi pracovniky v podniku a to povede

k vy$8i loajalité zaméstnancl vici zaméstnavatelim.
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Otazka 5: Myslite si, ze podnik, ve kterém pracujete je vnéjSim okolim vniman

pozitivné?

5. Myslite si, ze podnik ve kterém pracujete je vnéjSim
okolim vniman pozitivné?

0,0% 2,5%
0%

10,0% B Rozhodné ano

H SpiSe ano
SpiSe ne
B Rozhodné ne

H Nechci odpovidat

Obrazek 7: Graf ¢. 5: Otazka 5

Mnou osloveni zaméstnanci a zaméstnavatelé ve stavebnich podnicich nejCastéji
oznacovali moznost ,SpiSe ano“. Za svou si ji zvolilo 56,7 %. Necelych 31 % oznadilo
odpovéd ,Rozhodné ano“. 10 % potom oznacilo moznost ,SpiSe ne“ a zbylych 2,5 %
tvofi respondenti, ktefi na otazku nechtéli odpovidat. Radikalni odpovéd ,Rozhodné
ne“ neoznacil Zzadny z dotazovanych. Pfestoze z tohoto vysledku mizeme usoudit, ze
pracovnici si mysli, Ze je jejich podnik vniman pozitivné, vétSina z nich o tom neni

uplné presvédcena.
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Otazka 6: Znate vizi podniku a jste s ni plné ztotoznén/a?

6. Znate vizi podniku ve kterém pracujete a jste s
ni plné ztotoznén/a?

2,5% \1,7%

10,0% B Rozhodné ano

M SpiSe ano
SpiSe ne
Rozhodné ne

m Nechci odpovidat

Obrazek 8: Graf ¢. 6: Otazka 6

Necelych 52 % ziskala nejpozitivnéjSi odpovéd ,Rozhodné ano“, 34,2 % ziskala
odpovéd ,SpiSe ano“ a zbylych 12,5 % ziskali negativni odpovédi. 2 respondenti

nechtéli na tuto otazku odpovidat.

Pouze polovina zkoumaného subjektu je schopna jednoznaéné souhlasit s timto
vyrokem. To, aby zaméstnanci znali vizi podniku je pfitom jeden z prvotnich a velmi
dalezitych cilt pFi budovani firemni kultury spolenosti. Ukolem managementu by mélo
byt nejen to, aby tuto vizi kazdy znal, ale také to, aby se s ni alespori Castecné
ztotozfioval. K tomu by mohla napomoci vnitfni smérnice, do které bude moci kdokoliv
kdykoliv nahlédnout a kde bude vize pfesné popsana. Moznym feSenim je také

neustalé opakovani na zakladné napriklad osobnich rozhovorti.
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Otazka 7: Citite se spoluzodpovédny/a za dosahovani cili v podniku?

7. Citite se spoluzodpovédny/a za dosahovani
cilu v podniku?

1;7%—| 0,0%

10,8% m Rozhodné ano

M SpiSe ano
SpiSe ne
Rozhodné ne

m Nechci odpovidat

Obrazek 9: Graf ¢.7: Otazka 7

61,7 % zaméstnancl a zaméstnavatell ve stavebnich firmach se citi zcela
spoluzodpovédnych za dosahovani cill a jako odpovéd si zvolili moznost ,Rozhodné
ano“. Moznost ,SpiSe ano” oznadilo 25,8 % respondentl. Pouze patnact ze sto dvaceti
dotazovanych se neciti spoluzodpovédnych za dosahovani cil v podniku, ve kterém
pulsobi.

Sedma otdzka podobné jako otazky predchozi vyzniva pro firemni kultury zkoumanych
podnikl spiSe pozitivng. Cim vice pracovnikl se bude citit spoluzodpovédnych
za dosahovani cill v podniku, tim se daji oCekavat kvalitnéjSi vysledky v jejich praci.
K tomu, aby se Clovek citil jako soucast firmy a jako tvirce firemnich Uspéchu je velmi
dllezita zpétna vazba. Dale vidim jako podstatné podporovat dtlezitost jednotlivce
v ramci podniku, aby kazdy zaméstnanec védél, co je jeho pracovni napln a pro¢
je pro podnik tak dulezita.
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Otazka 8: Jste hrdy/a na to, v jakém podniku pracujete?

8. Jste hrdy/a na to, v jakém podniku pracujete?

® Rozhodné ano

m SpiSe ano
SpiSe ne

= Rozhodné ne

® Nechci odpovidat

Obrazek 10: Graf ¢. 8: Otazka 8

87,8 % respondentu je hrda na to, v jakém prostfedi pracuje, 5 % spiSe neni a pouze
jeden Clovék ze sto dvaceti dotazanych rozhodné neni hrdy na to, v jakém podniku

pracuje. 6,7 % tazanych nechtélo odpoveédét.

Prestoze vétSinova odpovéd na tuto otazku je kladna, tak pouze polovina dotazanych
na ni odpovédéla ,Rozhodné ano.“ Osobné tuto otazku vnimam jako velmi podstatnou,
nebot soudrZznost a hrdost za podnik, ve kterém pracuji, povazuji za jeden
z nejdilezitéjsich motivadnich faktord. Clovék, ktery pracuje v kvalitnim podniku
s dobrym jménem ma lepsi prostor pro odvadéni téch nejlepsich vysledkt nez

ten, ktery o své firmé pochybuje.
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Otazka 9: Co by Vas primélo uvazovat o opusténi zaméstnani?

Otazka €islo 9 zkouma, jaky vliv by mohly mit dané faktory na respondentovo pfipadné
opusténi zaméstnani. 1 = nema zadny vliv, rozhodné bych kvuli tomu neopustil/a praci.

7 = velmi vysoky vliv, byl/a bych ochotna uvazovat o zméné podniku.

Otazka 9.1. Nedostatek motivace k praci

» Nedostatek motivace k praci

30,0%

25,0%

25,0%
e 21,7%

20,0%

15,0% 15,8%

15,0% 12,5%

10,0%
5,8%

4,2%
5,0% °

0,0%

Obrézek 11: Graf ¢. 9: Otazka 9.1

Z nasledujiciho grafu vyplyva, Ze pro 25 % zaméstnancl je dostatek motivace velmi
podstatny a pfidélili mu nejvys$si mozny pocet bodl 7. Primérnou hodnotu oznacilo

12,5 % respondentll a pro 15 % je faktor motivace absolutné nepodstatny.

Neustala motivace je bezesporu podstatna. Penize v3ak z dlouhodobého hlediska
nemusi byt dostateCnym motivatorem. Spl’ée nez zaméfit se na finanéni motivace je
firemni kulturou. Pokud se zaméstnanec ztotozni s vizi firmy, bude mu prace davat
vétsi smysl a bude tim padem efektivnéji motivovan. Velkym motivacnim faktorem je
pochvala a uznani, ale také prace v pfijemném prostfedi a kolektivu anebo pocit

sounalezitosti.
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Otazka 9.2. Nizky plat

35,0%
30,0%
25,0%
20,0%
15,0%
10,0%

5,0%

0,0%

Pro vice nez polovinu dotazovanych je otazka platu velmi podstatna. Za pfedpokladu

nizkého platu by o zméné podniku uvazovalo 30 % respondentu. 9,2 % uvadi, Zze nizky

* Nizky plat

26,7%

15,0%  15,0%

9,2%

4,2%
0,0%

Obrazek 12: Graf ¢. 10: Otazka 9.2

plat by nemél na uvazovani o zméné prace absolutné zadny vliv.

Kazdy pracovnik potiebuje byt za svoji praci spravedlivé ohodnocen. Je naro¢né najit
vhodny kompromis mezi tim, na kolik se zaméstnanec citi byt ohodnocen a tim,
na jaké ohodnoceni ma skute¢né narok. Zaroven vidim jako dulezité sledovat

konkurenéni prostredi, nebot nizké platy mohou vézt nejen k malé motivaci, ale také

k fluktuaci zaméstnancdu.
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Otazka 9.3. PriliS konkurenéni prostredi uvniti spoleénosti

¢ Pfilis konkurencni prostredi uvnitr
spolecnosti

25,0%
T 21,7%

20,0%
15,8%  16.7%

15,0% 13,3% 13,3%

10,8%

10,0% 8,3%
o I
0,0%

1 2 3 4 5 6 7

Obrazek 13: Graf ¢. 11: Otazka 9.3

Otazka konkurenéniho prostfedi patfi k nejvyrovnanéj§im. Necelych 51 %
zameéstnancu uvedla hodnoty od jedné do tfi. Necelych 33 % dotazovanych se drzi
na horni hranice od péti do sedmi a kvdli pfili§ konkurenénimu prostiedi by spiSe byli

ochotni uvazovat o zméné zaméstnani. Stfedni hodnotu 4 oznacilo 16,7 %.

Dle tohoto grafu mizeme fict, Ze konkurencni prostfedi zaméstnancim nevadi. Tento
a jsou diky nému nuceni dosahovat téch nejlepsich vysledkl. Pro ty, co tento faktor
umistili na horni pficky tabulky maze byt konkurenéni prostfedi uvniti podniku velkym
problémem, nebot napfiklad preferuji tymovou praci. Jednim z ddvodu muze byt také

strach ze srovnavani nebo strach ze zhorSeni pratelskych vztahu.
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Otazka 9.4. Dlouhé prescasy

* Dlouhé prescasy
25,0%
20,0%
20,0%  18,3%
16,7% 16,7%

0,
15,0% 12.5%

10,0% 8,3%

7,5%

5,0%

0,0%

Obrazek 14: Graf ¢. 12: Otazka 9.4

Otazka dlouhych pres€asl vyjadfuje pouze minimalni nuance. 13,7 % respondentl by
kvuli dlouhym pfes€asim uvazovala o zméné pracovniho mista. Pro 18,3 %

respondentd naopak nemaji dlouhé presc€asy absolutné zadny vliv.

Tento vysledek ukazuje, Ze respondenti jsou prakticky rozdéleni na ty, kterym dlouhé
prescasy vadi a kterym nikoliv. V. momenté, kdy nas prace uspokojuje a citime se v ni
pfijemné, nemusi dlouhé presCasy znamenat problém. Je dllezité vytvaret takové
prostfedi, ve kterém se kazdy pracovnik bude citit pfijemné a zaroven bude odvadét
SVOji praci s presvédcenim, Ze je dulezita a nepostradatelna. Zaroven je ale ukolem
managementu dohlédnout na to, aby nedochazelo k pfepracovani zaméstnanct, jehoz
disledkem muze byt napfiklad syndrom vyhorfeni. Proto je dllezité spravné vymezit

nejen pracovni dobu, ale také doprat zaméstnanci €as na odpocinek.
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Otazka 9.5. Neexistuje vyvazenost mezi pracovnim a soukromym zivotem

Tato otazka byla polozena jak zaméstnancum stavebnich podnikd, tak studentim
stavebnich oborl. Odpovédi téchto dvou skupin vSak predstavovaly velké odliSnosti.
Proto u tohoto bodu ukazuji dva grafy. Prvni graf vyjadfuje pohled zaméstnancu

a druhy graf pohled studentu.

» Neexistuje vyvazenost mezi pracovnim a
soukromym zivotem

30,0%

24,2%
25,0%

20,0%
0,
20,0% 16,7%

15,0% 13,3%
10,8%
10,0% 9,2% 0
,U%
5,9%
5,0%
0,0%
1 2 3 4 5 6

Obrézek 15: Graf &. 13: Otézka 9.5 - ZAMESTNANCI

U otazky 9.5. byla nej¢astéji oznaCovana stfedni hodnota 4, kterou oznacilo 24,2 %
respondentt. Pro 20 % by nedostateéna rovnovaha mezi soukromym a pracovnim
Zivotem mohla pfedstavovat myslenku na zménu pracovni pozice. Zhruba pro 30 %

dotazanych neni tento faktor dulezity a pfidélili mu hodnotu mezi jednim a tfemi body.

Odpoveédi zaméstnancu jsou zde na rozdil od studentl velmi vyrovnané. Dostatecny

work-life bilance neni pro sou€asnou generaci pracovnikl tak podstatny.
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» Neexistuje vyvazenost mezi pracovnim a
soukromym zivotem

0,
35,0% 50,9%

30,0%

25,0%
20,4%

20,0% 18,5%  17,7%
15,0%
10,0% 7,9%
3,4%
50% 119 =
0,0% I
1 2 3 4 5 6 7

Obrazek 16: Graf ¢. 14: Otazka 9.5 - STUDENTI

U studentu vysokych Skol se pohled na tento faktor lisil. V pfipadé, ze by neexistovala
vyvazenost mezi soukromym a pracovnim zivotem by zaméstnani opustilo 30,9 %
z nich. Pouze 12,4 % studentd se drzi na spodni hranici tabulky a pfidélila tomuto

faktoru mezi jednim a tfemi body.

U studentd, mnohem vice nez u sou€asnych pracovniku previada potieba vyvazenosti
mezi soukromym a pracovnim Zivotem. Tento vysledek pIné koresponduje
s charakteristikami generace Y a hlavné generace Z z teoretické Casti této prace.
v budoucich letech. Naro¢né bude nejen pfizplsobit tuto potfebu budouci generaci,
ale také skloubit jeji nepotfebu generaci soufasné. Nebot kazdy zaméstnanec
kazdého podniku by mél mit stejné podminky. Proto vidim jako nezbytné presné
definovat pracovni ukoly a vhodné vymezit pracovni dobu pro kazdého
pracovnika. Zaroveri je nezbytné pracovat na oddéleni pracovniho a soukromého

Zivota.
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Otazka 9.6. Pocit, Ze jsem v podniku nepotrebny/a

* Pocit, ze jsem v podniku nepotrebny/a
40,0%
35,0%
35,0%
30,0%

25,0%

20,0% 18,3%
15,00 2% 13,3%
10,0%
10,0%
’ (]
oo [ ]
1 2 3 4 5 6 7

Obrazek 17: Graf ¢. 15: Otazka 9.6

35 % uvadi, Ze pokud se budou citit v podniku nepotfebni, budou uvazovat o zméné

moznou vahu jedna uvedlo 14,2 % respondenta.

Tento faktor se ukazuje jako velmi dllezity pro respondentovo setrvani v podniku.
Hned po nizkém platu ho primérné umistuji na druhé misto v pofadi faktor(, které by
mohly byt ur€ujici pro pfipadné opusténi zameéstnani. Zde je opét velmi podstatna
neustala zpétna vazba a podpora jednotlivce v ramci podniku. Pracovnik by se mél
citit spoluzodpovédny za dosahovani cilt a silné vnimat svoji pozici v podniku.
V opacném pfipadé mlze dochazet ke ztraté motivace, popfipadé i fluktuaci

zaméstnance.
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Otazka 9.7. Nedostatek dalsiho vzdélavani

Tato otazka byla polozena jak zaméstnancum stavebnich podnikd, tak studentim
stavebnich obort. Odpovédi téchto dvou skupin vS8ak pfedstavovali velké odliSnosti.
Proto u tohoto bodu ukazuji dva grafy. Prvni graf vyjadfuje pohled zaméstnancu

a druhy graf pohled student(.

» Nedostatek dalsiho vzdélavani
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24,2%
25,0% e
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5,0% .
0,0%
1 2 3 4 5 6 7

Obrazek 18: Graf &. 16: Otézka 9.7 - ZAMESTNANCI

Pro vétSinu zaméstnancl a zaméstnavatell ve stavebnich podnicich neni dilezita
27,5 % respondentd. Pouhych 5 % odpovédi pfipousti, ze by kvali nedostatku dalSiho

vzdélavani bylo ochotnych opustit zaméstnani.

Vzhledem k tomu, Ze tento graf ukazuje, Ze souCasni zaméstnanci nemaji o dalsi
vzdélavani az tak velky zajem, je dulezité v nich tento zajem najit a podpofit. Jednim
z dlvodl podpory tohoto zajmu je také fakt, Ze pro studenty je dalSi vzdélavani
dalezité. Ukolem managementu zde opét bude najit rovnovahu mezi generacemi.
Tento faktor dale feSime také v otdzce motivace, kde se ukazal jako nejméné

motivacéni.
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» Nedostatek dalsiho vzdélavani
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Obrazek 19: Graf ¢. 17: Otazka 9.7 - STUDENTI

Zde studenti nejCastéji oznaCovali stfedni hodnotu ¢&tyfi. Necelych 40 % studentu
oznacilo horni hodnoty od péti do sedmi. Pro pouhych 7 % studentd by nedostatek

dal$iho vzdélavani nepfedstavoval zadny diivod k opusténi zaméstnani.

Odpovédi studentd mohou byt dany tim, Zze zatim v oboru nejsou dostate¢né vzdélani
a proto vnimaji svoje nedostatky a citi potfebu je zdokonalit. Potfeba dalSiho

vzdélavani potvrzuje poznatky o generaci Y z teoretické ¢asti prace.
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Otazka 9.8. Zastaralé technologie a praktiky

Tato otazka byla polozena jak zaméstnancum stavebnich podnikd, tak studentim
stavebnich oborl. Odpovédi téchto dvou skupin vSak predstavovaly velké odliSnosti.
Proto u tohoto bodu ukazuji dva grafy. Prvni graf vyjadfuje pohled zaméstnancu

a druhy graf pohled studentu.

« Zastaralé technologie a praktiky

25,0%
20,8% 20,0%
20,0%
167% 15 gy
15,0%
10,8%

10,0% 8,3% 7.5%

5,0%
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Obrézek 20: Graf é. 17: Otézka 9.8 - ZAMESTNANCI

PfestoZe nejvétsi poCet respondentlt uvedl, Ze pro né uzivani zastaralych technologii
nepfedstavuje zadnou prioritu, tak 40 % odpovédi se nachazi v horni hranici péti

az sedmi bodl. 20 % respondentl oznacilo stfedovou hodnotu 4.

« Zastaralé technologie a praktiky

30,0%
25,7%
25,0% 21,9%
19,6%
20,0%
15,0% 13,2%
11,3%

10,0%
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5,0% 2,3% .
00, 1R

1 2 3 4 5 6 7

Obrazek 21: Graf &. 18: Otazka 9.8 - STUDENTI
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Pouze pro 2,3 % studentd nepfedstavuji zastaralé technologie a praktiky ve firmé
zadny faktor, ktery by mél ovliviiovat jejich setrvani v podniku. 54,7 % oznacilo hodnoty

pét az sedm.

Tento vysledek opét potvrzuje informace z teoretické Casti prace, Zze pro generace Y
a Z je dllezité pouzivani nejnovéjsich technologii. Jednim z divodd mudze byt prave
skuteCnosti, Ze generace soucasnych studentd vyrlstala v dobé internetu a proto
moderni technologie vnimaji jako soucast jejich kazdodenniho zivota. Management
podniku se bude v budoucnu muset vice zaméfit na vyuzivani nejmodernéjsich
technologii. K tomu by jim mohl dopomoci praveé pfiliv novych zaméstnancu. Integrace
novych zaméstnanci do stavebnich podnikli mdze vtomto ohledu pfinaset velké

vyhody.

Otazka 9.9. Neduvéra k vy$Simu managementu spole¢nosti

» Neduvéra k vy$$imu managementu
spolecnosti
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Obrézek 22: Graf ¢. 18: Otazka 9.9

Pro 20 % zaméstnancu by nedlvéra k vy§§imu managementu spoleé¢nosti neméla
absolutné zadny vliv na uvazovani o zméné podniku. Necelych 61 % oznacilo hodnoty

mezi péti az sedmi body. Co z toho plyne?

Zaméstnanci se pfevazné shoduji na tom, ze davéra k vy$§imu managementu je
dllezita. Management se proto musi zaméfit na to, aby vytvoril takové hodnoty

a prostredi, aby byl pro své zaméstnance divéryhodny.
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Otazka 9.10. Nedostatec¢na zpétna vazba

» Nedostatecna zpétna vazba
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Obrazek 23: Graf ¢. 19: Otazka 9.10

U posledni otazky, ktera se zaméfuje na faktory, které by mohly mit vliv na opusténi
zaméstnani jsou odpovédi velmi vyvazené. Nejvice respondentl oznailo stfedni
hodnotu 4. Pro pouhych 12,5 % zaméstnancu je faktor nedostateCné zpétné vazby
naprosto kli¢ovy, naopak pro 15,0 % nepfedstavuje Zadny podstatny vyznam pro jejich

setrvani v podniku.

Potfeba zpétné vazby Uzce souvisi s predeslymi faktory a je dullezita pro vSechny
generace podobné. Pracovnici potfebuji nejen védét, v &em udélali chybu a nebo
v ¢em se musi zlepsit, ale také byt pochvaleni. Pochvala je nezbytnou soucasti dobré
firemni kultury, nebot zameéstnance motivuje k dalSim vykonim. Je dulezité, aby
pochvala byla upfimna, co nejkonkrétnéjsi, pfiméfena a vyslovena ve spravny cas.
Stejnou pozornost jako pochvale je v8ak tfeba vénovat také pfedavanim ne pfilis
pozitivnich informaci ohledné odvedené prace. Pfedani této informace by méla

probéhnout v soukromi.

Nedostate€na zpétna vazba muze byt také moznou pfi¢inou syndromu vyhoreni,
nebot’ €lovék neustale pracuje, aniz by byl seznamen s tim, jak jeho prace splnila

pozadavky nadfizeného.
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Otazka 10: Znam pojem firemni kultura a vim, co znamena

10. Znam pojem firemni kultura a vim, co
znamena

2,5%

H Ano
H Ne

Nechci odpovidat

Obrazek 24: Graf é. 20: Otazka 10

87,5 % pracovniku ve stavebnich podnicich je pfesvéd¢eno, Zze zna pojem firemni
kultura. Tento vysledek vSak pochopitelné neznamenad, ze tomu tak skute¢né je. 10 %

tento pojem zatim nezna a 2,5 % nechtélo na otazku odpovidat.

Otazka 11: Je pro mne dulezité, jakou ma podnik firemni kulturu

11. Je pro mne dulezité, jakou ma podnik firemni
kulturu

1,7% 1,7%

1/

9,2%

H Rozhodné ano

M SpiSe ano
SpiSe ne

® Rozhodné ne

m Nechci odpovidat

Obrazek 25: Graf &. 21: Otazka 11

Nejvétsi skupinou v zastoupenych odpovédich je moznost ,SpiSe ano®, kterou si
za svou zvolilo 51,6 % dotazanych. 35,8 % respondentl oznacilo odpovéd ,Rozhodné

ano“. Pro zbylych necelych 13 % neni firemni kultura dilezita nebo nechtéli odpovidat.
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Tato otazka muze byt zavadéjici, nebot’ néktefi respondenti se mohou mylné domnivat,

Co pojem znamena a co skute¢né vSechno tento pojem zahrnuje.

Otazka 12: V mém zaméstnani uprednostnuji pékné prostiedi a praci v

prijemném kolektivu nez vysi platu.

12. V mém zaméstnani uprednostiuji pékné
prostredi a praci v prijemném kolektivu nez vysi
platu.

B Ano
H Ne

Nechci odpovidat

Obrazek 26: Graf ¢. 22: Otazka 12

Pro 54,2 % dotazovanych je pékné a pratelské prostiedi dulezit&jSi nez vySe platu.

Pro 25% je dulezitéjsi plat a 20,8 % nechtélo na otazku odpovidat (pro€ asi).

U této otazky pokladam za dllezité pfipomenout, ze lidé si ¢asto neuvédomuiji, co
skute¢né potfebuji, dokud to maji. Z dosavadnich vysledk( vyplyva, Zze prevazna
vétSina pracovnikll vyzkumu pracuje v pfijemném prostiedi a citi se mezi kolegy spise
oblibeni. V pfipadg, Ze by tomu tam nebylo, tak by s nejvétsi pravdépodobnosti jejich

odpovédi vice upfednostiiovali prostfedi pfed penézi.
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Otazka 13: Radéji budu pracovat za méné penéz, ale 8 hodin denné, nez travit

v praci vétsinu svého €asu a brat vice penéz.

13. Radéji budu pracovat za méné penéz,
ale 8 hodin denné, nez travit v praci
vétsinu svého ¢asu a brat vice penéz.

B Souhlasim
m Nesouhlasim

Nechci odpovidat

Obrazek 27: Graf ¢. 23: Otazka 13

Otazka ¢. 13 je prakticky vyrovnana. Témér polovina respondentl s tvrzenim souhlasi

i nesouhlasi.

U této otazky bude pravdépodobné dochazet také k velkym generaénim rozdilim,
Cas. S prilivem nové generace zaméstnancl proto bude velmi podstatné, aby se
management zaméfil na u¢elnou motivaci této generace, pro kterou jiz penize nebudou
tak motivacni. NejdllezitéjSi pravdépodobné bude tuto generaci nadchnout, aby se pro
né prace stala nejen povinnosti, ale také zabavou. Jednim z feSeni mize byt také
diskuze se zaméstnancem o jeho pracovnim planu a stanoveni jasnych
podminek se zaméstnancem jeho pracovni plan a stanovit jasné podminky, které

budou vyhovovat jak nadfizenym, tak podfizenym.
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Otazka 14: Myslite si, ze komunikace mezi nadfizenymi a podfizenymi je
dostate¢na?

14. Myslite si, Ze komunikace mezi
nadfrizenymi a podfizenymi je
dostate¢na?
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Obrazek 28: Graf ¢. 24: Otazka 14

61,6 % oznacilo moznost ,Spise ano®, 14,2 % moznost ,Rozhodné ano“. Odpovéd

»,R0zhodné ne“ neoznadil zadny respondent.

Tato otazka Uzce souvisi s otazkou dOvéry ve vy$8i management. Ukolem
managementu je nejen vytvaret ddvéryhodny vztah mezi nadfizenymi a podfizenymi,
ale také umoznit jim €as a prostor ke vzajemné komunikaci. Tomu by mohly
napomoci osobni rozhovory. Dulezité je, aby si nadfizeny na podfizené nasel €as a
byl jim ochotny pomoci nejen v pracovni, ale i soukromé roviné. Tim se nejen posili
soudrZznost s podnikem, ale zlepSi se tak i vzajemné komunikace mezi témito dvéma

subjekty.
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Otazka 15: Méli byste zajem podilet se na zlepsSeni komunikace ve firmé?

15. Méli byste zajem podilet se na
zlepseni komunikace ve firme?

1.7% 2%
470

10,8% ®m Rozhodné ano
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® Nechci odpovidat

Obrazek 29: Graf ¢. 25: Otazka 15

85 % respondentu ma zajem podilet se na zlepSeni komunikace v podniku, ve kterém

pusobi. 10,8 % odpovédélo ,Spise ne“ a 1,7 % ,Rozhodné ne*.

Vzhledem k tomu, Ze pracovnici jevi zdjem podilet se na zlepSeni komunikace, je
potfeba tomuto uUkolu vénovat dostateény prostor. Podnik se sklada z kazdého
zameéstnance, proto by mél byt slySet nazor kazdého. K tomu by mély slouzit porady,
jednani, $koleni, workshopy a dalsi firemni setkani. Ulohou takovych setkani je
ozivit komunikaci a vzbudit zajem. Dulezité je zapojit do takového procesu vSechny
pracovniky a zefektivnit tak procesy vzajemné komunikace. Pro generace Y a Z je
pfirozené vyuzivani modernich komunikac¢nich technologii. Vzhledem k tomu, Ze tyto
generace travi spoustu €asu na socialnich siti, mohl by se management snazit tuto

skute€nost vyuzit pro jeho prospéch. Napfiklad pfi naboru novych zaméstnancu.
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Otazka 16: Ma kazdy zaméstnanec podniku presné definovanou napln prace?

16. Ma kazdy zaméstnanec podniku
presné definovanou napln prace?
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Obrazek 30: Graf ¢. 26: Otazka 16

Necela polovina dotazanych odpovédéla na tuto otazku ,Spise ano®. 31,7 % dokonce

rozhodné& ano. Zadny z dotazanych neoznadil odpovéd ,Rozhodné ne“.

Spravneé definovana napli prace je nezbytna nejen pro motivaci, ale je to také opatieni
proti nedostate¢nému work-life bilance. V pfipadé, ze neni pfesné definovana pracovni
napli, ktera je nezbytnd pro pInéni pracovnich povinnosti, ma tato skuteCnost
bezprostiedni vliv na vykony prace zaméstnance a celkové identity jednotlivce.
Moznym freSenim muze byt vypracovani vnitfni smérnice, ktera bude presné
uréovat a definovat napln prace kazdého pracovnika. Tuto smérnici musi kazdy

pracovnik znat a bude moci do ni kdykoliv nahlédnout.
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Otazka 17: Co Vas nejvice motivuje k vétSimu pracovnimu nasazeni?
(Sefadte prosim priority od nejdulezitéjSi k nejméné dulezité)

Tato otazka byla polozena, jak zaméstnancim stavebnich podniku, tak studentim
stavebnich oborl. Odpovédi téchto dvou skupin vSak predstavovaly velké odliSnosti.
Proto u tohoto bodu ukazuji dva grafy. Prvni graf vyjadfuje pohled zaméstnancu

a druhy graf pohled studentu.

17. Co Vas nejvice motivuje k vétSimu
pracovnimu nasazeni?
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Vyse platu  Pratelské Dobré MoZnost Délka  Sdilenavize MoZnost
prostiedi jméno kariémiho dovolené vzdélavani
podniku rostu

Obrézek 31: Graf &. 27: Otézka 17 - ZAMESTNANCI

Nejvy$Si stupen dllezitosti 4,6 byl pfidélen vySce platu. Hned za nim skoncilo pratelské

prostfedi. MoZnost dalSiho vzdélavani skoncila na poslednim misté.

Z tohoto grafu je jasné, Ze se zaméstnance domnivaji, Ze nejvice motivacni je vyska
platu. Ta se ale z dlouhodobého hlediska nepovazuje za motivator. Proto je dllezité
zameéfit se i na ostatni faktory a probudit o né v zaméstnancich zajem. V této otazce
vSak stale plati predchozi tvrzeni, ze lidé nepovazuji za dulezité to, co maji. Kdyby
napfiklad vétSina zaméstnancl pracovala v nepfijemném Kkolektivu, ve firmé se
Spatnym jménem a v naprostém rozporu s vizi firmy, pravdépodobné by jejich odpovédi

byly odlisné.
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17. Co Vas nejvice motivuje k vétsimu pracovnimu

i?
nasazeni:
5
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kariérniho prostiedi podniku vzdélavani
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Obréazek 32: Graf €. 28: Otazka 17 - STUDENTI

Pro studenty je nejvétSi motivacnim faktorem vySe platu a pfedélili mu hodnotu 4,3.
Na druhém misté skoncila moznost kariérniho ristu a az za ni pratelské prostiedi.

Na poslednim misté se umistila sdilena vize.

Také studenti se domnivaji, Ze vyska platu je nejvice motivacni. Na druhé misto vSak
fadi moznost kariérniho rustu. Tento vysledek koresponduje s informacemi v teoretické
Casti prace, kde se tvrdi, Zze generace Y potfebuje moznosti ristu a také ma zajem

0 moznosti dalSiho vzdélavani.

V nasledujicich dvou otazkach oznacovali respondenti své postoje na Skale od jedné

do sedmi, kde 1= absolutné nesouhlasim a 7= absolutné souhlasim.
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Otazka 18: Jsem dostateéné motivovan k odvadéni téch nejlepsich vysledkadi.

18. Jsem dostatecné motivovan k
odvadéni téch nejepsich vysledku.

30,0% 26,7%
25,0%
20,0% 19,2%
’° 15,8%  16/%

15,0%
10,0% 7,5% 6.7% 7,5%

0,0%

1 2 3 4 5 6 7

Obrazek 33: Graf ¢. 29: Otazka 18

V této otazce oznacovali respondenti své postoje na Skale od jedné do sedmi, kde
1 = absolutné nesouhlasim a 7 = absolutné souhlasim. Nejvice dotazanych -
26,7 % oznadilo stfedovou hodnotu 4. 51,7 % se drzi v hornich hranicich a oznadilo
hodnoty pét az sedm. 7,5 % zaméstnancu a zaméstnavatell ve stavebnich podnicich
jsou absolutné prfesvédceni, Zze nejsou dostatecné motivovani k odvadéni nejlepSich

vysledka.

Pracovnici potfebuji byt dostate€né motivovani. V této otazce vSak muze dochazet
ke zkresleni vysledkl, nebot vétSina zaméstnancu vidi pod pojmem motivace pouze
plat. Management by se mél zaméfit na to, aby se kazdy zaméstnanec citil dostate¢né
motivovan. Jednou z moznych variant feseni je konzultovat se zaméstnanci plan

svého osobniho rozvoje, aby kazdy mél pocit, ze je tviircem svého planu.
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Otazka 19: Kazdy zaméstnanec naseho podniku je odménovan spravedlivé.

19. Kazdy zaméstnanec naseho podniku je
odménovan spravedlivé.

25,0%
22,5% 21,7%

20,0%

15,0% 12,5%
10,8%
9,2%

10,0%
5,0% I
0,0%
1 2 3 4 5 6

Obrazek 34: Graf ¢. 30: Otazka 19

11,7% 11,7%

U otazky devatenact opét vitézi stfedova hodnota ¢tyfi, kterou si za svou zvolilo 22,5 %
respondentl. Tésné za timto vysledkem skoncila druha nejvys$si hodnota Sest, kterou

oznacilo 21,7 % dotazovanych. 32,5 % oznacovali hodnoty na spodni Skale hodnoceni.

managementy podniku. Management by mél najit rovhovahu mezi tim, na kolik se citi
byt odménén zaméstnanec a kolik si za svoji praci skute¢né zaslouzi. Zaroven je
dualezité stanovit odpovidajici vysi ohodnoceni, jak v ramci podniku, tak v ramci
konkurenéniho prostredi. Moznym feSenim muaze byt pro firmy vypracovani vnitfni
smérnice, ktera bude pfesné definovat nejen napli prace, ale také jeji ohodnoceni.
Vérim, Ze spokojeny zaméstnanec muze byt pouze za predpokladu, Ze je spravedlivé

ohodnoceny.
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Otazka 20: Myslite si, ze kazda generace pristupuje ke své praci jinym

zpusobem?

20. Myslite si, ze kazda generace
pristupuje ke své praci jinym zplisobem?

215%1' 0,0%

11,7% ® Rozhodné ano

M SpiSe ano
SpiSe ne

m Rozhodné ne

m Nechci odpovidat

Obrazek 35: Graf ¢. 35: Otazka 20

85,9 % respondentl si mysli, ze kazda generace pfistupuje ke své praci jinym

zpusobem. 44,2 % dokonce oznacila odpovéd ,Rozhodné ano”.

Otazka 21: Myslite si, ze ke kazdé generaci Ize pfistupovat stejné?

21. Myslite si, Zze ke kazdé generaci lze
pristupovat stejné?

0,0% ~4,2%

® Rozhodné ano
M SpiSe ano

SpiSe ne

® Rozhodné ne

m Nechci odpovidat
45,0%

Obrazek 36: Graf ¢. 36: Otazka 21

Nejvice dotazanych, tj. 45 % odpovédélo na tuto otédzku ,SpiSe ne“. Moznost
»,Rozhodné ne" oznadilo 27,5 % respondentl a odpovéd ,SpiSe ano“ 23,3 %.
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Otazka 22: Bude potieba kvili nové generaci ménit zavedené principy ve firemni
kulture?

22. Bude potieba kvli nové generaci
meénit zavedené principy ve firemni
kulture?

3,3% 3,3%

® Rozhodné ano
M SpiSe ano
22,5%
SpiSe ne

= Rozhodné ne

m Nechci odpovidat

Obrazek 37: Graf ¢. 37: Otazka 22

70,8 % mnou dotazanych zaméstnancu a zaméstnavatell ve stavebnich podnicich se
domniva, Ze bude potfeba pozménit zavedené principy. 28,3 % z nich dokonce

oznacilo odpovéd ,Rozhodné ano“. Pouze 3,3 % oznacilo odpovéd ,Rozhodné ne“.
Posledni ¢ast otazek se tykala osobnich udaju respondentd.

Otazka 23: Jaké je prosim Vase pohlavi?

23. Jakeé je prosim Vase pohlavi?

0,0%

m Muz
mZena

Nechci odopvidat

Obrazek 38: Graf ¢. 38: Otazka 23

Dotaznikového pruzkumu se zucastnilo 58,3 % muzu a 41,7 % Zen.
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Otazka 24: Jaky je Vas vék?

24. Jaky je Vas vék?

5,8% 2,5% 0,0%

B Méné nez 21 let
W 21-30 let
31-51let
Nad 52 let

60,0% B Nechci odpovidat

Obrazek 39: Graf ¢. 39: Otazka 24

Nejvétsi pocet respondentd, tj. 60 % je z generace Y. Druhou nejpocetnéjSi skupinu
tvofi generace Y. Ganerace Baby boomers tvofi v mém prazkumu 5,8 %. Zadny

zastupce generace Z se dotaznikového prizkumu nezucastnil.

Pro prehlednost uvadim k této otazce tabulku. Kazda literatura uvadi rozdilné ¢lenéni

generaci. V této praci vychazim z rozdéleni dle této tabulky.

Nazev generace Narozeni v letech Vék
Generace baby boomers, 1946 - 1964 6-21 let
Generace X 1965 - 1985 21-30 let
Generace Y 1986 — 1995 31-51 let
Generace £ FPo roce 1995 31 a vice let

Tabulka 4: Vékové rozliseni generaci
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Otazka 25: Oznacte prosim Vase nejvyssi dosazené vzdélani.

25. Oznacte prosim Vase nejvyssi dosazené
vzdélani.
0,8?‘6/_0,8%

| Zakladni
m StfedoSkolské
VysokoSkolské

57,6%
B Nechci odpovidat

Obrézek 40: Graf ¢. 40: Otazka 25

Vétsi polovinu, tj. 57,6 % tvofi v mém dotaznikovém prizkumu lidé s vysokoskolskym

vzdélanim. 40,8 % respondentl ma stfedoskolské vzdélani.

3.3 Rizené rozhovory

V ramci vyzkumu jsem oslovila nékolik odbornikl, ktefi jiz ve stavebnich podnicich
pusobi a maji tak s firemni kulturou zkuSenosti. Polozila jsem jim jedenact otazek, které
jsou stejné jako dotaznik rozdéleny do tfi okruhl. Prvni ¢ast otazek se tykala osobnich
informaci a podniku, ve kterém pusobi. Druha ¢ast je zaméfena na firemni kulturu

a v posledni ¢asti feSim vliv pfilivu novych absolventl na sou€asny trh prace.

e Ing. Jifi Kalab — manazer akvizic

e Ing. M. S. — pfipravar staveb

¢ Ing. Jifi Melcher - jednatel

e Bc. David Melcher — koordinator stavebnich praci
e Mykhailo Hladyuk — jednatel

¢ lllona Tandlerova — marketingovy konzultant
Ing. Jifi Kalab — manazer akvizic

Prvni fizeny rozhovor byl s Ing. Jifim Kalabem. Pan inzenyr je absolvent stavebni

fakulty a predstavitel generace Y. Pracuje ve stavebni firmé Kalab s.r.o. na pozici
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manazer akvizic. Firma ma zhruba padesat zaméstnancl a na trhu je 23 let.
Pan inZenyr véfi, Ze firma ma na trhu dobré jméno, coz pfedstavuje velkou vyhodu pro
komunikaci nejen s klienty, ale i investory. To, Ze se jedna o rodinnou firmu vnima jako

velkou vyhodu. Vé&fi, Ze zaméstnanci jsou ve firmé spokojeni.

Diky silné ekonomice ma firma nyni hodné prace. Na trhu jsou lepsi klienti, ktefi nelpi
az tak na cené, ale na kvalité. Firma Kalab Ize rozdélit na administrativni a technickou
Cast. Pan Kalab véfi, Ze by firemni kultura méla probihat ve stejném duchu.
Ve stavebni firmé napfiklad nikdo nekoufi, jak na pracovisti, tak na firemnich akcich.
Tim, Ze se vSichni dobfe znaji, tak nevznikaji problémy. Kolegové jsou pratelé

a setkavaji se i mimo firmu.

LFiremni kultura ve stavebnim podniku je urcité dllezita. V podniku musi byt hlavné
autorita. To, jak se chova feditel, ovliviiuje zaméstnance. Je dulezité dodrzovat

moralku, divéru a podporovat pfatelského ducha.”

Jako hlavni motivaéni faktor vidi pan inzenyr hlavné plat. Zaméstnanci potiebuji
po néjaké dobé navySeni, aby byli motivovani. Zaroven je dulezité dodrzovat také

kulturu v déleni mezd.

Na otazku ohledné pfilivu nové generace na trh prace odpovédél, Ze rozdily mezi nim
a nékterymi starSimi kolegy vnima. ,Mezi mladSimi a starSimi zaméstnanci jsou patrné
rozdily. Nelze vSak fici, ze by néktefi pracovali dukladngji a néktefi ne, je to Clovék

od ¢lovéka. Hlavni motivaci pro vSechny je plat a seberealizace.”
Ing. M. S. — pripravar staveb

Druhy fizeny rozhovor byl s pani inZenyrkou M.S. Je to predstavitelka generace
Babyboomers a ve stavebnim prostfedi se pohybuje jiz 30 let. Za Zivot vystiidala dvé

velké stavebni firmy a nyni pracuje v mensi rodinné firmé na pozici pfipravarka staveb.

Pani inzenyrka uvedla nékolik pfikladd vnimani firemni kultury. V prvnim podniku,
ve kterém pracovala, Zadna védomé budovana kultura prakticky neexistovala. Hodné
zaméstnancu pfesné nevédélo, co je naplni jejich prace. To vedlo k tomu, Ze Fada
z nich prakticky nepracovala. Tato situace méla nejvétsi vliv na klima podniku, nebot
dochazelo ke stfetu ,pracujicich” s ,nepracujicimi”, kdy kazdy mél stejny plat.
V podniku, kde pusobi nyni je situace zcela odliSna. Nejsou jen kolegové, ale také

pratelé. ,V takovém prostiedi se samoziejmé pracuje mnohem pfijemnéji.”
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Firemni kultura je dle pani inZenyrky bezesporu dulezita. Stavebnictvi vnima jako velmi
stresovou disciplinu a proto je dulezité pracovat v pfijemném prostfedi s milymi lidmi.
Jen tak se dokaze kazdy vénovat své praci na 100 % a mize odvadét ty nejlepSi
vysledky. Pro setrvani zaméstnance v podniku je také dulezité plat a to, aby ho prace
naplhovala. Jako nejvice motivaéni faktor uvadi odmény a davéru vysSiho

managementu a kolegu.

Pani Ing. M.S. rozdil mezi generacemi velmi citi. ,, nékteré pfistupy k praci mych
mladSich, ale i starSich kolegU jsou velmi odli§né od téch mych. Nepfijde mi to Spatné,
je dulezité neustale se ucit néco nového.“ Pfipousti, Zze ob&as mize dochazet
k nedorozuméni v komunikaci. ,Nékteré zavedené postupy nejsou obcéas mladsi
kolegové schopni akceptovat. Vyhledové se tato situace bude muset fesit. ,Starsi by
méli ucit mladSi a mladSi zase chtit Cerpat zkuSenosti. To si mnozi neuvédomuji

a spise nez spolupracuiji, tak valéi.”
Ing. Jifi Melcher - jednatel

Treti rozhovor je s panem Ing. Jifim Melcherem — jednatelem ve spoleCnosti
InvestMelcher s.r.o. Svou firmu vnima jako stabilni a seriézni k zaméstnancdm. Situaci
ve stavebnictvi hodnoti jako znaéné neprehlednou. Jeden z diivod(, ktery uvadi je to,
Ze podnikat, jako stavebni firma, dnes muze prakticky kazdy i vyu€eny zednik. ,Novy
Stavebni zékon nepfinesl slibované uleheni administrativy, Investor vybira nejlepsiho
dodavatele jen s dlrazem ne nejnizSi cenu, ktera se mnohdy dostava pod naklady
zakazky. Na trhu velkych zakazek je uskupeni velkych firem, které vytvareji sdruzeni
a vyfazuji z trhu ostatni stfedni a mensi firmy, které zakazku stejné provadéji, ale az

jako druzi, mnohdy az tfeti v fadé...”

Pan inZenyr dale fika, ze firemni kultura by ve stavebnim podniku byla vhodna. Je
nutné mit stabilni zakazky, vychovat vlastni délnickou profesi na urcity typ praci.
Upozorriuje také na situaci, kdy jedna firma déla jeden rok bytovou vystavbu, dalSi

provadi silnice, dalnice se stejnymi lidmi, vétSinou narychlo sehnanymi Ukrajinci.

Ing. Melcher predpoklada, Zze divodem k opusténi zaméstnani mize byt vySe platu,
Spatné jednani nadfizenych nebo nestabilni firma. Jako nejvétsi motivacni faktory

oznadil platové podminky feSené ukolem s finalni odménou.
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Rozdil mezi generacemi vnima pan inZenyr v pozitivnim slova smyslu. Vé&fi, ze
v podniku diky tomu dochazi k pfedavani zkuSenosti. Jako benefit vidi mladistvé
nadSeni a pozitivniho ducha firmy napfi€¢ generacemi. Dale fika, ze zadné zmény

ve firemni kultufe nebudou kvili nové generaci zaméstnancl potreba.
Bc. David Melcher — koordinator stavebnich praci

Pan Bc. David Melcher také pusobi ve stavebni firmé InvestMelcher na pozici
koordinatora stavebnich praci. Firmu vnima jako silnou, s dlouhou tradici a spousty
spokojenymi zakazniky. Situaci ve stavebnictvi hodnoti kladné. ,Po nékolika slabych
sezonach, které pfinesla finanéni krize, se situace otoCila a je stale vice prace

a zajimavéjSich projekta.”

Pan Melcher je pfesvédcéen, ze by firemni kultura méla byt nutnou soucasti kazdé
firmy, ale ne vzdy se podafi dosahnout na perfektni droven. VéFi, ze firemni kultura je
zaklad pro profesionalni praci. Vede k vétSi efektivité a tvofi profesionalni firemni

identitu. ,Pro mé& je firemni kultura nezbytnou soucasti firmy.*

Jako nejdulezitéjsi faktory, které by mohli zaméstnance vést k podani vypovédi udava
nedostate¢ny plat, problémy s vy§§im managementem a nebo ziskani lepsi pracovni
nabidky. Za nejvétsi motivacni faktory povazuje vedle platu také moznost kariérniho

ristu a pozitivni zpétnou vazbu.

Vliv mezi generacemi vnima, ale povazuje je do ur€ité miry za velmi individualni.
Pfiznava, Ze se setkal se strachem starSich pracovnikd s novych postupl. Podle pana
Melchera jsou mlad8i zaméstnanci velmi otevieni a Zenou svym nadSenim ty

zkuSenégjsi, od kterych se toho za odménu spoustu nauci.

Na otazku, zda bude potfeba kvili pfilivu novych absolventd ucinit néjaké zmény
ve firemni kultufe, odpovédél: “Je dulezZité pokouSet se vyvijet nékam dal a byt
otevfeny novym vécem, ale také drzet se fungujicich zajetych koleji, je proto nutné

najit i v tomto sméru kompromis.”
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Mykhailo Hladyuk — jednatel

Pan Hladyuk je jednatel ve stavebni firmé Atas spol. S.r.o., ktera na trhu pusobi jiz
20 let a ma 30 zaméstnancu. Véfi, ze firma ma na trhu dobré jméno a diky tomu, se na
ni obraci nejen soukromi investofi, ale také velké firmy jako je napfiklad Imos.

~Zaméstnanci jsou u nas spokojeni a svému podniku veéfi.*

Situaci na stavebnim trhu hodnoti velmi kladné. ,Tim, Ze je stavebnictvi na vzestupu,
mame nyni hodné zakazek. Diky vlidné ekonomické situaci se naSe pusobnost

rozrostla a mame nyni hodné zakazek i mimo Brno.”

Firemni kulturu v podniku oznacuje za velmi dulezitou. ,Je potfeba ji vénovat Cas
a nezanedbavat ji. Proto, aby zaméstnanci pracovali svédomité je velmi dulezita zpétna
vazba a nalezité finanéni ohodnoceni.“ Plat vidi pan Hladyuk jako velmi dulezity
motivacni faktor. Predpoklada, ze kdyby jeho zaméstnanci nebyli dostate¢né
ohodnoceni, tak budou odchazet ke konkurenci. Pro udrzeni konkurenc¢ni vyhody je

tedy dulezité, aby méli pracovnici nejen stabilni mzdu, ale také urcité benefity.

Rozdil mezi generacemi pan Hladyuk vnima, ale zatim se nedostal do situace, kdy by

tyto rozdily musel feSit.
llona Tandlerova — Marketingovy konzultant

Pani llona Tandlerova pracuje ve stavebni firmé GEMO OLOMOUC. Véfi, ze
zaméstnanci jsou k firmé loajalni a maji svou praci radi. Firmu vnima jako stabilni
spolecnost, ktera umi svym zaméstnancim nabidnout jistotu zaméstnani. O stavebnim
trhu predpoklada, Zze segment stavebnictvi by se mél vyvijet obdobné jako v letech
2015 a 2016.

Firemni kulturu v GEMO OLOMOUC povazuje za silnou a zdravou. Zaklada si hlavné
na osobnich vztazich. ,,V silné turbulentnim prostfedi, jakym stavebnictvi bezpochyby
je, je tfeba, aby zaméstnanci s firmou souznéli a kdyz jsou naladéni na stejnou notu,
coz v GEMO jsou, pracuji Iépe, rychleji a firma jako celek 1épe reaguje na zmény trhu.
| diky tomu pUsobime na trhu jiz 26 let. Diky silné firemni kultufe je nastaven motivacni
program nejen prostfednictvim kariérniho rustu, ale také spoustou firemnich benefitu
na jejichz rozSifeni se neustale pracuje nejen pro zaméstnance, ale i pro jejich rodinné

pfislusniky.
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Komunikaci povazuje za dllezitou. Také uvadi, Zze s ohledem na mlady kolektiv se
musi reagovat na jejich potfeby. GEMO proto vyuzZiva socialni sit€ a moderni
technologie. ,Pravidelné zaméstnancim odchazi newslettery v elektronické i tisténé
podobé pro délnické profese, protoZze ne vzdy je na né e-mailové spojeni a informace

se jim snazime pfedat touto formou.*

Pani Tandlerova se domniva, ze obecnym dlvodem pro opusténi zaméstnani by
pro zaméstnance mohl byt pocit nepotifebnosti v podniku. Tohle tvrzeni potvrzuje
vysledky z dotaznikového Setfeni. Dale uvadi také Spatnou zpétnou vazbu a Spatnou
komunikaci. Dale také upozorniuje na nutnost rozdélovat délnické a THP pozice.
.,Pro spoustu lidi to muze byt také platové ohodnoceni. Délnické profese nejCastéji
opousti zaméstnani kvuli nabidce vysSi mzdy, i kdyz mize byt v jiném oboru nez
stavebnim a dale kvUli tomu, ze travi spoustu ¢asu mimo domov véetné noci/netravi
¢as srodinou a radéji si hledaji praci v kraji. THP profese mohou odchazet kvdli

nabidce lepSi pracovni pozice u konkurence.”

Za motivacni faktory povazuje pani Tandlerova vysi mzdy a dalSi benefity. Jako velkou

motivaci uvadi také atraktivitu stavby a moznost rychlejSiho kariérniho rustu.

Souziti generaci ve firmé GEMO OLOMOUC hodnoti takto: ,StarSi zaméstnanci maji
vice zkuSenosti a diky nim pusobi pro ty mladsi jako mentofi. Ti si jich naopak velmi
vazi za jejich znalosti a kolektiv se utuzuje pravé diky pratelskym vztahim a predavani
zkuSenosti.“ Véfi, ze souziti generaci utuzuje firemni kulturu. Nepfedpoklada, ze kvuli
pfilivu novych generaci budou v podniku potfeba délat né&jaké zmény. ,V GEMO
OLOMOUC pracuje spousta mladych lidi a dle osobniho nazoru je motivace nastavena

tak, ze vyhovuje véem.”
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4. DILCi ZAVERY A DOPORUCENI:

Hypotéza: Vzhledem k pozitivni situace ve stavebnictvi Ize predpokladat,
Ze zaméstnanci jsou ve svych zaméstnani spokojeni. Pojem firemni kultura znaji a je

pro né dulezity.
ZAMESTNANCI SE DOMNIVAJI:

e Ze pracuiji v pfijemném prostredi

o Citi se mezi kolegy oblibeni

e Veédi, na koho se obratit v pfipadé problému

e Ze podnik, ve kterém pracuiji, je vnéj$im okolim vniman pozitivné
e Znaji vizi podniku, ve kterém pracuji a jsou s ni ztotoznéni

o Citi se spoluzodpovédni za dosahovani cill v podniku

e Jsou hrdi na to, v jakém podniku pracuji

VSechny tyto skute€nosti jsou velmi pozitivni a svéd¢i o silnych firemnich kulturach

v podnicich, které jsem zkoumala.

Tato situace mlUze byt dana pravé situaci na stavebnim trhu. Vzhledem k soucasné
silné ekonomice a vySsi poptavce na trhu prace po kvalitnich zaméstnancich si zacal
management stavenich podnikd vice uvédomovat potfebu firemni kultury. Dochazi
k velkému rozdilu mezi stavebnictvim pfed nékolika lety a nyni. V obdobi ekonomické
krize lidé potfebovali primarné praci. Vzhledem ke skutecnosti, Ze je nyni vice zakazek,
maji zaméstnanci vétsi moznosti ve volbé pracovniho mista. Proto je extrémné
dllezité, aby firemni kultura ve stavebnim podniku byla silna. Nebot' na zakladé firemni
kultury si zaméstnanci vybiraji podniky, ve kterych budou pracovat. Z dotaznikového
prazkumu vyplyva, Ze pojem firemni kultura zna 90 % zaméstnanci na manazerskych
a technickych pozicich. Pro kazdého takového zaméstnance je firemni kultura

dulezita.

Timto vysledkem mohu potvrdit hypotézu, ze zaméstnanci jsou v podnicich, ve kterych

pracuji pfevazné spokojeni.
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management spolec¢nosti.

Duvody pfipadného opusténi prace respondentld byly sefazeny dle procentniho
hodnoceni do tfi skupin, s tim Ze do skupiny A byly zafazeny nejvyznamnég;jsi faktory
které by vedly zaméstnance k pfipadnému opusténi prace, do skupiny B byly zafazeny
stfedné vyznamné faktory, které by vedly zaméstnance k pfipadnému opusténi prace
a do skupiny C byly zafazeny faktory, které nejsou pro zaméstnance natolik dilezite,

aby je vedly k opusténi prace.

A
o Nizky plat
e Pocit nepotfebnosti v podniku
¢ Nedostatek motivace
e Nedlveéra k vy§Simu managementu
B:
e Nevyvazenost mezi soukromym a pracovnim Zivotem
e Dlouhé presCasy
o Nedostate€na zpétna vazba
C:

e Zastaralé technologie a praktiky
e P¥ili§ konkurenéni prostfedi uvnitf firmy

¢ Nedostatek dalSiho vzdélani

Jednoznacné nejvyznamnéjSim a tedy i rozhodovacim faktorem pro pfipadné opusténi
prace byl nizky plat, ovSem i pocit nepotiebnosti v podniku, nedostatek motivace
a neduvéra k vy§§imu managementu mely oproti ostatnim faktordm velmi vyznamné
procentni zastoupeni. Lze tedy konstatovat, Ze faktory ze skupiny A nejvice rozhoduji

0 spokojenosti pracovniku, resp. jejich setrvani v podniku.

Na zakladné téchto informaci mohu potvrdit svoji plvodni hypotézu.
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Hypotéza 2: Skupina zaméstnancu a student( predstavuje velké rozdily v mnoha
ohledech. Nejvétsi rozdil predstavuje predpoklad, Ze studenti ve své budouci praci

nejvice oceni work-life bilance.

Tato hypotéza byla zkoumana na zakladé otazek tykajicich se faktorud, kvuali kterym by
mohli opustit své souCasné nebo budouci zaméstnani. VétSina faktord byla az

pfekvapivé vyrovnana. Nékteré v3ak predstavovaly velké rozdily.
Faktory s nejvétsim rozdilem napf#i¢ generacemi:

o Neexistujici vyvazenost mezi soukromym a pracovnim zivotem
e Nedostatek dalSiho vzdélavani

e Zastaralé technologie a praktiky

Zatimco kvuli nedostate¢nému work-life bilance by nad odchodem ze zaméstnani
neuvazovala ani polovina zaméstnancli, u studentd bylo toto &islo skoro 70 %.

To potvrzuje stanovenou hypotézu.

Zaroven vyznamné rozdily byly u faktord vzdélavani a pouzivani zastaralych
technologii a praktik. Tyto faktory nejsou pro zaméstnance az tak dulezité jako

pro studenty.

Hypotéza 3: Pro zaméstnance jsou nejvéts§i motivaci penize. Pro studenty je to hlavné

prace v prijemném kolektivu.

Hypotéza se nepotvrdila. Pro obé& skupiny jsou nejvétsi motivaci penize. Pratelska
atmosféra skoncila u studentd az na tretim misté a dle dotaznikG vyplyva, Ze
pro studenty je méné dulezita nez pro zaméstnance. Moznost kariérniho rdstu skoncila
u studentld na druhém misté a u zaméstnancu az na Ctvrtém. Tenhle poznatek je
mozné pfisoudit tomu, ze zaméstnanci uz nemohou ve svych podnicich dal rust.
Z vyzkumu dale vyplyva, ze zaméstnanci, ktefi se zucCastnily tohoto vyzkumu, nemaji
zajem o dalSi vzdélavani, resp. pro né neni vibec motivacni. Pro studenty je naopak

dilezitéjsi, nez sdilena vize nebo délka dovolené.

Z odpovédi vSech respondentl je ziejmé, Ze vySe platu je nejvyznamnéjSi faktor pfi
hodnoceni spokojenosti pracovnikd. Tato informace zarovenn koresponduje

s vysledkem, Ze nejvétSi faktor, ktery by mohl ovlivnit respondentovo opusténi
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zaméstnani je nizky plat. Z téchto informaci Ize fici, ze nejvyznamnéjSim faktorem je

pro zaméstnance vySe ohodnoceni.

Je dullezité zde uvézt poznamku, ze pracovnici si nemuseji uvédomovat své
skutecné potieby v momenté, kdy jsou jejich zakladni potieby zcela uspokojeny.
Z prazkumu vyplyva, Ze zaméstnanci pracuji v pfijemném prostfedi, jsou mezi kolegy
oblibeni a vétSinou se ztotozfuji s vizi podniku a jsou na néj hrdi. VSechny tyto
skuteCnosti ukazuji na to, Ze respondenti zapojeni vtomto prizkumu, pracuji
v podnicich s relativné zdravymi firemnimi kulturami. Kdyby tomu vS$ak nebylo,

s nejvétsi pravdépodobnosti by se jejich odpovédi v mnohém lisily.

Hypotéza 4: VétSina pracovnikt ve stavebnictvi se domniva, Ze budouci generace
zaméstnanc( vykazuje tak velké rozdily, Ze bude zapotiebi ménit zavedené principy ve

firemni kulture.

Z dotaznikového prizkumu vyplyva, ze naprosta vétSina pracovnikd ve stavebnich
podnicich vnima rozdil napfi¢ generacemi. Mysli si, Ze kazda generace pfistupuje ke
své praci odliSnym zplsobem a proto nelze ke kazdému pfistupovat stejné. Podle
vétSiny respondentl bude zapotfebi provést nékteré zmény ve firemni kultufe,

aby mohla byt pro vSechny generace pochopitelna a pfijatelna.
Dotaznikovy priizkum potvrzuje moji pivodni hypotézu.

Na zakladé fizenych rozhovorl vSak nelze tuto hypotézu zcela potvrdit. Néktefi
odbornici se domnivaji, Ze nové generace zaméstnancu nepredstavuje az tak velka

specifika, aby se kvali nim mély ménit zavedené principy.
DalSi vysledky vyplyvajici z dotaznikového vyzkumu:

e Komunikace v podnicich je na dobré urovni.

e Zameéstnanci jsou prevazné motivovani k odvadéni téch nejlepsSich vysledkd,
ale je i vyznamné zastoupeni téch, ktefi nejsou dostate¢né motivovani, resp.
jsou motivovani jen Castecne.

e P¥iblizné stejna €ast respondentl vnima ohodnoceni jako spravedlivé a stejna

¢ast o spravedlivosti odménovani v ramci firmy pochybuije.
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4.1 Otazky soucasnych problému ve stavebnich podnicich

Na zakladé prostudované literatury, vysledku dotaznikového Setfeni a analyzy fizenych
rozhovorl jsem dospéla k Sesti otazkam, které jsou pro firemni kulturu dnesni doby

zasadni.
Jak omezit fluktuaci zaméstnanci?

Vzhledem Kk silné ekonomice a velkému mnozstvi zakazek je zapotiebi, aby si stavebni
podniky udrzely své zaméstnance. Pracovni trh nabizi mnoho pfilezitosti a o kvalitni
zameéstnance je ve stavebnictvi dlouhodobé mimorfadny zajem. Tyto skutecnosti, spolu
s Castou touhou zaméstnancl po zméné a nespokojenosti zaméstnancll ve stavajicim
zaméstnani, mohou zapficinit nadmeérnou a mnohdy zbyte€nou fluktuaci zaméstnanc.
Pro podnik jsou zaméstnanci konkurenéni vyhodou. Stejné tak je bezespornou

konkurenéni vyhodou moznost vybéru novych budoucich vhodnych pracovnikd.
Jak spravedlivé ohodnocovat zaméstnance?

Prizkum ukazuje, Ze ne kazdy pracovnik je pfesvédcen o tom, Ze v podniku ve kterém
pusobi dochazi ke spravedlivému ohodnoceni prace. Spravedlivé ohodnoceni vzbuzuje

v pracovnicich pocit soudrznosti s podnikem a pusobi jako motivacni faktor.
Jak spravné adaptovat absolventy do firemni kultury?

Na zakladé dotaznikového Setfeni a fizenych rozhovor( Ize usoudit, Ze respondenti
vnimaji rozdil mezi generacemi. Zaroven pfipousti, Zze bude nutna adaptace absolventl
a mozné zmeény ve stavajicich firemnich kulturach jednotlivych podnik(. Adaptace
budoucich zaméstnancl do stavebnich podnikd muze byt nyni mnohem slozitéjsi, nez
kdy dfive, nebot nastupujici generace vyrlstala ve velmi odliSném prostfedi a pfinese

do podniku mnoho novych pfistupl a pohledu na situace.

Jak podporovat dtlezitost jednotlivce v ramci firmy?

kterému by opustili své misto, pocit nepotfebnosti v podniku. Zarover vSak ukazuje, Ze
ne kazdy zaméstnanec je pfesvédcen o tom, Ze vSichni maji pfesné definovanou svoji
napli prace. V mnoha podnicich neni pfesné definovany pracovni plan, ktery ma
bezprostfedni vliv na pracovni vykony kazdého zaméstnance a jeho celkovou identitu

v ramci podniku.
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Jak tvorit vyvazenost mezi soukromym a pracovnim zivotem?

Work-life bilance se ukazal jako velmi dulezity faktor pro budouci generaci

zaméstnancu. Tento faktor ukazuje nejvétsi rozdil mezi sou€asnou a budouci generaci.
Jak spravné motivovat kazdého zaméstnance?

Z dotaznikového Setfeni vyplyva, Zze zaméstnanci nejsou vzdy pIné motivovani
k odvadéni nejlepSich pracovnich vysledkd. Za nejvétsi motivaéni faktory dle

provedeného vyzkumu povazuji vysi platu, pfatelské prostfedi a dobré jméno podniku.

4.2 Navrh na fFeSeni soucasnych otazek firemni kultury
ve stavebnich podnicich

e Omezeni fluktuace zaméstnancu

Jako jedno z moznych fteSeni fluktuace zaméstnancl navrhuji pravidelné
setkavani vedeni podniku se zaméstnanci. Téma setkavani musi byt pestra a pro
vSechny zaméstnance zajimava, méla by se tykat pracovnich zaleZitosti, dlouhodobych
planu firmy, kariérniho postupu, potfeb zaméstnancu i vedeni, vztahl na pracovisti,
traveni volného Casu, osobniho Zivota apod. Doporucuji pfi pravidelnych setkavani
usilovat o takovy vztah mezi nadfizenymi a podfizenymi, aby v pfipadé potieby,
resp. problému at uz osobniho ¢i pracovniho, zaméstnanci nevahali kontaktovat své
nadfizené a spole¢né tak ke spokojenosti obou stran méli mozZnost vzniklé situace
feSit. Dulezité bezesporu je, aby si vedeni v pripadé potieby naslo vzdy prostor na
promluvu se zaméstnancem. Cilem je vytvofeni Uzkého pracovniho i osobniho
vztahu, mezi vedoucimi pracovniky a zaméstnanci. Tim bude posilen pocit jistoty

zaméstnance a celkovy kladny vztah a zavazek k podniku.

Je nezbytné, aby se management zaméfil na vyhodnocovani prace a dalSi plany
rozvoje firmy. Dulezité je také reSeni vzajemné spoluprace mezi kolegy
a udrzovani pratelského prostredi na pracovisti. K tomu muze pfispét i pravidelné
setkavani kolegd mimo pracovni a dobu a prostory firmy, napf. sportovni a zajimavé
kulturni aktivity. VZdy je nutné tyto aktivity volit velmi citlivé s ohledem na zajmy dané

skupiny pracovnikd, je tedy nezbytné znat jejich zajmy a potieby.

Pro budouci generace pracovniku je dilezita moznost kariérniho postupu, moznost

osobniho a kariérniho rozvoje. Proto je dllezité zaméfit se na tyto potfeby
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a pravidelné zameéstnance informovat o dalSich moznostech kariérniho postupu
a spravnou motivaci je posouvat k lep§im vysledkim. Doporucuji pravidelné
individualni setkavani s jednotlivymi zaméstnanci v intervalu 6 mésica ve véci
pravé potfeb a prani konkrétniho zaméstnance souvisejici s jeho dalSim plsobenim
vramci firmy. Dle preferenci jak zaméstnancl tak vedeni stanovit plan kariérniho
a osobniho rozvoje. Vhodny zplisob rozvoje jsou napfi. kurzy, prednasky,
setkavani s odborniky, konverzace v cizim jazyce, odborna literatura, odborné

Casopisy, kulturni program, zapojeni se do soutézi, projekti apod.

Nedilnou soucasti kazdé prosperujici firmy je eticky kodex, ktery musi byt dusledné

dodrzovan, aby plnil svij ucel.

e Spravedlivé ohodnoceni

penize, je nutné je dostatecné ohodnotit. Dulezité je stanovit odpovidajici vysi
ohodnoceni, jak v ramci podniku, tak v ramci konkurenéniho prostredi. Spravedlivé
specifikace pracovnich ukol(l, v€éetné stanoveni odpovédnosti a pravomoci. V pripadé,
ze neni presné definovana pracovni napln, ktera je nezbytna pro pinéni
pracovnich povinnosti, ma tato skuteénost bezprostredni vliv na vykony prace
zameéstnance a jeho celkovou identitu v ramci podniku. Navrhuji vypracovani vnitrni
smérnice, ktera bude pFfesné vymezovat rozsah pracovnich Ukoll kazdého
zaméstnance. Takova smérnice bude vyhodna i pro absolventy, ktefi budou védét
na koho se v pfipadé nejasnosti obratit. Pfi ohodnoceni musi byt citlivé zohlednény
vSechny faktory svlivem na pracovni vykony daného zaméstnance. V ramci
spravedlivého ohodnoceni musi byt zohlednén i dlouhodoby pfinos zaméstnance pro
firmu. Ohodnocovani musi byt transparentni. Zaméstnancim musi byt vzdy
zdivodnéna vysSe ohodnoceni a predevS§im kazdy zaméstnance musi mit
moznost v pfipadé nejasnosti souvisejicich pravé s vysi ohodnoceni se obratit
pfimo na pracovnika, ktery o vysi ohodnoceni rozhodl a ktery mu poda k jeho

vysSi srozumitelné zdivodnéni.
e Adaptace absolventt do firemni kultury
Vzhledem k velkym rozdilim mezi sou€asnou a budouci generaci zaméstnancl je

dilezité zamérit se na jejich odliSnosti a podporovat jejich symbiézu. Dale je
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podstatné zaméfit se na mezigeneraéni spolupraci. Moznym feSenim muze byt
spoluprace s vysokymi 38kolami, stfednimi Skolami a ucilisti napfiklad formou
Caste¢ného pracovniho poméru béhem studia. Dale formou pomoci pfi vypracovani
bakalarské, diplomové a dizertacni prace, odbornou praxi, zajimavymi odbornymi

prednaskami, exkurzemi, soutéZemi apod.

PfestoZze souasna mlada generace byva Casto povaZovana za nesoustfedénou,
zbrklou a Casto také linou, disponuje naprosto novymi dovednostmi a schopnostmi.
Dokaze velmi rychle vyhledat informace a pracovat s nimi. Diky tomu, ze vyrustala
ve svété internetu, ma také hluboké povédomi o déni ve spolecnosti. Nejvétsim
problémem zfejmé bude jejich individualisticky pFistup k feSeni probléma, ktery by pro
nastolené firemni kultury mohl pfinaSet obtize. Nevyhnutelna je pravé postupna
adaptace nové generace do jiz zavedenych kultur. Je proto naprosto nezbytné,
aby se vedeni spole¢nosti zajimalo o souéasnou mladou generaci, bylo s ni
v kazdodennim kontaktu, znalo jeji potieby, chovani, moznosti apod. K adaptaci
téz prispéje pravidelné setkavani kolegli vSech generaci a jejich spole¢né aktivity.
Téz doporuéuji na pracovisti oteviené mluvit o odliSnostech generaci. Vedeni
spolec€nosti by si mélo byt védomo, Ze stavajici zaméstnanci mnohdy nevédi jak velké
rozdily jsou mezi jednotlivymi generacemi a nové prichazejicim kolegim nedokazi ve
vSech smérech porozumét. To muze mit za nasledek stfety mezi generacemi, které se

velmi brzo promitnou na jejich pracovni vykonnosti a vysledcich.

Prestoze je tézké pristupovat ke kazdé generaci stejné, pro fungujici firemni
kulturu je to nezbytné. Dulezité je citlivé pristupovat ke kazdému jednotlivci
a vnimat jeho potieby. Bezesporu konkurencni vyhodou je umét vyuzivat rozdilnosti
mezi generacemi k odvadéni lepSich vysledkd. Doporucéuji rozdélovat ukoly
samoziejmé spravedlivé, ale umoznuje-li to dana prace, téz dle zajmu
jednotlivych generaci, resp. jednotlivci. Zaroven vSsak doporucuji podporovat
spolupraci mezi generacemi a to i pfi feSeni jednotlivych ukoll. Pravé pfii této
spolupraci si pracovnici z jednotlivych generaci mohou nejlépe v praxi ovéfit, jakym
vzajemnym pfinosem je mezigeneracni spoluprace. V ramci hodnoceni prace
zaméstnancu by vedeni spoleCnosti mélo téz vyzdvihnout, jaky pfinos méli
pracovnici zruznych generaci aznovu tak pracovniky utvrdit, jak je

mezigeneracni spoluprace nezbytna a pro spoleénost pfrinosna.
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e Podpora dllezitosti jednotlivce v ramci firmy

Podpofit dulezitost jednotlivce ve firmé muizou napfiklad osobni rozhovory. Cilem
osobnich rozhovor( je vytvofit v pracovnicich pocit jejich potfebnosti v ramci podniku,
odpovédnosti a posileni spoleénych vizi. Dale muze byt pfinosné konzultovat plan
pracovniho rozvoje s pracovniky tak, aby nabyli dojmu, Ze jsou tvirci svého
rozvojového planu. Management by mél neustale pracovat na podpofe divéry nejen

v nadfizené a spolupracovniky, ale také ve spole¢ny cil a vizi.

Vzhledem ktomu, ze se vyzkumem ukazalo, ze o dalSi vzdélavani neni mezi
stavajicimi pracovniky téméf Zadny zajem, podnik by mél motivovat tyto
zaméstnance Kk jejich dalSimu rozvoji a to predevSim zajimavymi a nevSednimi
aktivitami jako napfiklad exkurzemi, odbérem odbornych periodik, motivaénimi
soutézemi a programy atd. Je mozné téz volit takové aktivity, které zdanlivé s praci

nesouvisi, ale osobnostné pracovniky rozviji, motivuji a stimuluiji.
e Vyvazenost mezi soukromym a pracovnim zivotem

DostateCny work-life bilance, tedy vyvazenost mezi soukromym a pracovnim Zivotem je
dllezita prfedevSim pro nové generace zameéstnancu, tedy pro generaci Y a Z. Tato
skute€nost vyplyva jak z teoretické €asti prace, tak z dotaznikového 3etieni. Jednim
Z ukoll managementu podniku je tedy spravna definice pracovnich ukold a vhodné
vymezena pracovni doba. Zaméstnavatelé by méli dohlizet na dodrzovani prostoru
a €asu pro odpoc€inek. Zaroven by nadfizeni, ale i pracovnici mezi sebou, méli omezit
pracovni komunikaci v dobé& uréené pro odpocinek a soukromy Zivot. Jediné tak lze
docilit efektivniho odpoginku. Castad pracovni komunikace pravé v &ase uréeném
pro osobni Zivot je pro mnohé pracovniky frustrujici. Dodrzovanim téchto v podstaté
zasadnich a logickych pravidel docilime nejen vyvazenost mezi pracovnim
a soukromym zivotem, ale také predejdeme pfipadnému syndromu vyhoreni.
Podnik by mél tedy pracovat na oddéleni pracovniho a soukromého Zivota. Zarover by
podniky své zaméstnance nemély pretéZzovat a pfecefiovat, nebot s pfilivem

zaméstnancu nové generace by mohly nastat problémy.
e Motivace

Dotaznikovy prizkum i fizené rozhovory potvrdily, Ze nejvétSim motivaénim faktorem

jsou pro pracovniky penize. Zde je ale dllezité upozornit na skute¢nost, Ze prevazna
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vétdina dotazovanych pracuje v pfijemném prostiedi, v pfijemném kolektivu a jsou hrdi
na to, v jakém podniku pracuji. Penize pro né pfedstavuji motivaci, nebot jsou spinény
jejich zakladni potfeby. V pfipadé, Ze by ve zkoumanych podnicich nepfevazovala

zdrava firemni kultura, byly by odpovédi pravdépodobné odlisné.

Jako vhodny materialni zpusob motivace povazuji procentualni odmény za kladné
dokon¢enou zakazku. Nematerialni motivaci zejména pro budouci generaci mize byt

napfiklad délka dovolené nad ramec zakona.

Dulezitym motivaénim faktorem jsou pochvala a uznani. Jak vyplyva z vyzkumu,
pro prevaznou veétSinu pracovnikl je pro setrvani v podniku dulezité citit se potfebni.
Pochvala upevriuje v pracovnicich pocit, Ze jejich prace dava smysl. Z dotaznikového
vyzkumu dale vyplynulo, Ze pro zaméstnance je silné motivacni také pratelské
prostfedi. Pro podporu pratelského ducha v podniku je dobré zkvalitnit komunikaci

a zpétnou vazbu napfiklad formou pofadani riznych team-buildingovych akci.
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5 ZAVER

Tento vyzkum byl zalozen na presvédceni, ze firemni kultura je naprosto
nepostradatelnou soucasti dobfe fungujiciho podniku. Zakladni myslenkou bylo,
Ze neni mozné stejné vézt, motivovat a pfistupovat k naprosto odliSnym generacim.
Dotaznikové rozhovory vedené se zaméstnanci a studenty stavebnich oboru tuto
mysSlenku potvrdily. Kazda generace pfedstavuje urCita specifika a je motivovana
odliSnymi faktory. V diplomové praci poukazuji na nejvétsi rozdily mezi sou€asnou
a budouci generaci pracovnikll ve stavebnictvi. V praxi je ovSem zapotiebi zaméfit se
ne na rozdily, ale na spoleéné potreby. Firemni kultura podniku mize byt pouze jedna
a neni vhodné ji ménit pfi kazdé generacni obméné zaméstnancu. Proto je dnes, vice
nez kdy dfive, dulezité dohlédnout na to, aby firemni kultura stavebniho podniku byla
silnd a pokud mozno pfizplisobena potfebam kazdého zaméstnance. Pro dobré
fungovani podniku je zasadni zejména spravné zaclenéni budoucich zaméstnancu

do jiz zavedenych kultur.

omezeni fluktuace zaméstnancu, spravedlivé ohodnocovani, podpora dulezitosti
jednotlivce v ramci firmy, adaptace absolventii do firemni kultury, vyvazenost
mezi soukromym a pracovnim zivotem a motivace. Zatimco spravedlivé
ohodnocovani a motivace patfi dlouhodobé& mezi tradi¢ni otazky firemni kultury napfi¢
vSemi obory, ostatni otazky jsou zcela nové a ziejmé i specifické pro stavebnictvi. Tyto
nové otazky pfinasi pravé pfichazejici generace pracovnikd. Diplomova prace nabizi
doporuceni a neotielé pohledy na FeSeni souCasnych otazek. Ze stanovenych otazek
firemni kultury je zfetelné, Ze pfichazejici generace pracovniki je velmi
individualisticka. Tato generace ma mnoho specifik tykajicich se prfedevS§im jejich
potfeb, v8ak oproti stavajici generaci disponuje naprosto jinymi dovednostmi
a schopnostmi. Vzhledem k velkym rozdilim mezi soucasnou a budouci generaci
zaméstnancu bude dulezité se zaméfit na jejich spoleéné potfeby, ale i odliSnosti
a podporovat jejich symbiézu. Téz bude podstatné zaméfit se na mezigeneracni
spolupraci, coz vSak nebude mozné bez individualniho pfistupu ke kazdému

pracovnikovi.
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PRILOHY

Priloha €. 1 Dotaznik pro zaméstnance stavebnich firem
Dobry den,
vénujte prosim nékolik minut svého ¢asu vypInénim nasledujiciho dotazniku.

Jsem studentkou 6. ro¢niku navazujiciho magisterského studijniho programu na fakulté
stavebni VUT v Brné. Ma diplomova prace se zabyva zkoumanim otazek firemni
kultury. V. mém vyzkumu se zamérfuji na zaméstnance stavebnich podnikd a na to, jak

vnimaji firemni kulturu.
Pfedem dékuji za Vas Cas.
Otazka 1: Pracujete ve stavebnim podniku?

a) Ano
b) Ne

Otazka 2: Myslite si, ze pracujete v prijemném prostredi?

a) Rozhodné ano
b) SpiSe ano
c) Spide ne
d) Rozhodné ne

e) Nechci odpovidat
Otazka 3: Citite se mezi kolegy oblibeny/a?

a) Rozhodné ano
b) SpiSe ano

c) SpiSe ne

d) Rozhodné ne

e) Nechci odpovidat

Otazka 4: Pokud mate néjaky problém, vite vzdy kam zajit a kdo Vam poradi?
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a) Rozhodné ano
b) SpiSe ano
c) Spise ne
d) Rozhodné ne

e) Nechci odpovidat

Otazka 5: Myslite si, ze podnik ve kterém pracujete je vnéjSim okolim vniman

pozitivné?

a) Rozhodné ano
b) SpiSe ano
c) Spise ne
d) Rozhodné ne

e) Nechci odpovidat
Otazka 6: Znate vizi podniku a jste s ni plné ztotoznén/a?

a) Rozhodné ano
b) SpiSe ano
c) Spise ne
d) Rozhodné ne

e) Nechci odpovidat
Otazka 7: Citite se spoluzodpovédny/a za dosahovani cilti v podniku?

a) Rozhodné ano
b) SpiSe ano
c) Spie ne
d) Rozhodné ne

e) Nechci odpovidat
Otazka 8: Jste hrdy/a na to, v jakém podniku pracujete?

a) Rozhodné ano
b) SpiSe ano
c) SpiSe ne
d) Rozhodné ne

e) Nechci odpovidat
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UrcCete prosim, jaky vliv by mohly mit dané faktory na Vase pripadné opusténi
zaméstnani?

1 = nema zadny vliv, rozhodné bych kvuli tomu neopustil/a praci.
7 = Velmi vysoky vliv, byl/a bych ochotna uvazovat o zméné firmy.

Otazka 9: Co by Vas primélo uvazovat o opusténi zaméstnani?

9.1. Nedostatek motivace k praci

1 2 3 4 5 6 7
9.2. Nizky plat
1 2 3 4 5 6 7

9.3. Prilis konkurencni prostiredi uvniti spoleénosti

9.4. Dlouhé prescasy
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9.5. Neexistuje vyvazenost mezi pracovnim a soukromym zivotem

9.6. Pocit, ze jsem v podniku nepotiebny/a

9.7. Nedostatek dalSiho vzdélavani

9.8. Zastaralé technologie a praktiky
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9.10. Nedostate¢na zpétna vazba

Otazka 10: Znam pojem firemni kultura a vim, co znamena

a) ANO
b) NE

c) Nechci odpovidat
Otazka 11: Je pro mne dulezité, jakou ma podnik firemni kulturu

a) Rozhodné ano
b) SpiSe ano
c) Spie ne
d) Rozhodné ne

e) Nechci odpovidat

Otazka 12: V mém zaméstnani uprednostnuji pékné prostredi a praci v

prijemném kolektivu nez vysi platu.

a) ANO
b) NE
c) Nechci odpovidat

Otazka 13: Radéji budu pracovat za méné penéz, ale 8 hodin denné, nez travit v

praci vétSinu svého ¢asu a brat vice penéz.

a) Souhlasim
b) Nesouhlasim

c) Nechci odpovidat

Otazka 14: Myslite si, ze komunikace mezi nadfizenymi a podfizenymi je

dostate¢na?

a) Rozhodné ano

b) SpiSe ano
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c) Spise ne
d) Rozhodné ne

e) Nechci odpovidat
Otazka 15: Méli byste zajem podilet se na zlepseni komunikace ve firmé?

a) Rozhodné ano
b) SpiSe ano
c) Spise ne
d) Rozhodné ne

e) Nechci odpovidat
Otazka16: Ma kazdy zaméstnanec podniku presné definovanou napln prace?

a) Rozhodné ano
b) SpiSe ano
c) Spise ne
d) Rozhodné ne

e) Nechci odpovidat

Otazka 17: Co Vas nejvice motivuje k vétSimu pracovnimu nasazeni?

vvvvvv

a) Délka dovolené

b) Dobré jméno podniku
c) Moznost kariérniho rustu
d) Moznost vzdélavani

e) Pratelské prostiedi

f) Sdilena vize

g) VySe platu
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Otazka 18: Jsem dostate€né motivovan k odvadéni téch nejlepsich vysledku.

1 = absolutné nesouhlasim

7 = absolutné souhlasim

Otazka 19: Kazdy zaméstnanec naseho podniku je odménovan spravedlivé.

Otazka 20: Myslite si, ze kazda generace pristupuje ke své praci jinym

zplUsobem?

a) Rozhodné ano
b) SpiSe ano
c) Spise ne
d) Rozhodné ne

e) Nechci odpovidat
Otazka 21: Myslite si, ze ke kazdé generaci Ize pfFistupovat stejné?

a) Rozhodné ano
b) SpiSe ano
c) Spise ne
d) Rozhodné ne

e) Nechci odpovidat

Otazka 22: Bude potreba kviili nové generaci ménit zavedené principy ve firemni

kulture?

a) Rozhodné ano

b) SpiSe ano
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c) Spise ne
d) Rozhodné ne

e) Nechci odpovidat
Otazka 23: Jaké je prosim Vase pohlavi?

a) Muz
b) Zena
c) Nechci odpovidat

Otazka 24: Jaky je Vas vék?

a) Méné nez 21 let

b) 21— 30 let
c) 31-51let
d) Nad 52 let

e) Nechci odpovidat
Otazka 25: Oznacte prosim VasSe nejvyssi dosazené vzdélani.

a) Zakladni

b) StfedoSkolské
c) Vysokos$kolské
d) Nechci odpovidat

Dékuji Vam za Vas Cas pfi vyplfiovani dotazniku.
S pfanim krasného dne, Kristyna Schenkova
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Priloha €. 2 Dotaznik pro studenty stavebnich obor
Dobry den,
vénuijte prosim nékolik minut svého ¢asu vyplnénim nasledujiciho dotazniku.

Jsem studentkou 6. ro¢niku navazujiciho magisterského studijniho programu na fakulté
stavebni VUT v Brné. Ma diplomova prace se zabyva zkoumanim otazek firemni
kultury. V. mém vyzkumu se zaméfuji na studenty stavebnich oborl a zkoumam, jak
vnimaji svoji budouci roli ve stavebnim podniku.

Pfedem dékuji za Vas Cas.

1. ¢ast otazek zamérena na volbu budouciho zaméstnani

UrCete prosim, jak moc se ztotoZnujete s nasledujicimi vyroky.

1 = Absolutné neztotoznuiji
7 = Absolutné ztotoznuiji

Otazka 1: Velmi dulezitym faktorem pfi vybéru mého budouciho zaméstnani pro mne

bude volba oboru, ve kterém jsem studoval/studovala.

Otazka 2: Velmi dulezitym faktorem pfi vybéru mého budouciho zaméstnani bude fakt,

Ze pracovni misto nebude vyZadovat zadnou praxi v oboru

Otazka 3: Velmi dulezitym faktorem pfi vybéru mého budouciho zaméstnani bude

moznost dalSiho vzdélavani.
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Otazka 4: Velmi dulezitym faktorem pfi vybéru mého budouciho zaméstnani bude

dobré jméno firmy.

Otazka 5: Velmi dulezitym faktorem pfi vybéru mého budouciho zaméstnani bude to,

Ze firma je znama pro svou pratelskou atmosféru a loajalnost vuci zaméstnancim.

Otazka 6: Velmi dllezitym faktorem pfi vybéru mého budouciho zaméstnani bude

moznost spoluprace s experty ve svém oboru.

Otazka 7: Velmi dulezitym faktorem pfi vybéru mého budouciho zaméstnani bude vyse

platu a dal$i benefity.

Otazka 8: Velmi dulezitym faktorem pfi vybéru mého budouciho zaméstnani bude

délka pracovni dovolené.
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Otazka 9: Velmi dulezitym faktorem pfi vybéru mého budouciho zaméstnani bude

sdilena vize mne a podniku, ve kterém chci pracovat.

Otazka 10: Velmi dllezitym faktorem pfi vybéru mého budouciho zaméstnani bude

presvédcCeni, Ze firma déla svou praci kvalitné.

Otazka 11: Sefadte prosim nasledujici priority pfi vybéru nového zaméstnani od

Obor ve kterém jsem studoval/a
Vyse platu

Délka dovolené

Pratelské prostredi

Moznost kariérniho rustu

Dobré jméno podniku

Sdilena vize

© N o g0k w NP

Moznost vzdélavani

Otazka 12: Uvedte prosim, jak dlouhou dobu byste rad stravil/a ve svém prvnim

zaméstnani.

h) Méné nez 1 rok
i) Méné nez 2 roky
1) Ménénezb let
k) Méné nez 10 let

[) Vice nez 10 let
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Otazka 13: V kolika firmach si myslite, Ze budete za svuj Zivot pracovat?

a) Pouze jedna firma
b) Méné nez tfi firmy
c) Méné nez Sest firem

d) Vice nez Sest firem

Otazka 14: Urcete prosim, jaky vliv by mohly mit dané faktory na Vase pfipadné

opusténi zaméstnani?

e 1 =nema zadny vliv, rozhodné bych kvili tomu neopustil/a praci.
7 = Velmi vysoky vliv, byl/a bych ochotna uvazovat o zméné firmy.

e Nedostatek motivace k praci

1 2 3 4 5 6 7
e Nizky plat
1 2 3 4 5 6 7

o P¥ilis konkurenéni prostredi uvnitr spole€nosti
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Dlouhé prescasy

Neexistuje vyvazenost mezi pracovnim a soukromym zivotem

Pocit, ze jsem v podniku nepotiebny/a

Nedostatek dalSiho vzdélavani

Zastaralé technologie a praktiky
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* Nedavéra k vy$Simu managementu spoleénosti

e Nedostate¢na zpétna vazba

e Pocit, ze moje prace nema zadny smysl

e Prace neni zajimava a neumoznuje mi seberealizaci

2. cast otazek zamérena na vnimani firemni kultury.

Otazka 15: Znam pojem firemni kultura a vim, co znamena

d) ANO
e) NE
f) Nechci odpovidat

Otazka 16: Pfi vybéru zaméstnani je pro mne dulezité, jakou ma podnik firemni kulturu

a) ANO
b) NE
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c) Nechci odpovidat

Otazka 17: Pfi vybéru zaméstnani upfednostiiuji pékné prostfedi a praci v pfijemném

kolektivu nez vysi platu.

d) ANO
e) NE
f)  Nechci odpovidat

3. cast otazek zamérena osobni udaje.

Otazka 18: Jakeé je prosim VaSe pohlavi?

d) Muz
e) Zena

f)  Nechci odpovidat
Otazka 24: Oznacte prosim rok Vaseho narozeni.

f) 1988
g) 1989
h) 1990
i) 1991
j) 1992
k) 1993
) 1994
m) 1995
n) 1996
0) 1997
p) Nechci odpovidat

Otazka 25: Oznacte prosim Vase nejvyssi dosazené vzdélani.

e) Stfedoskolské

f) Bakalarské

g) Magisterske

h) Nechci odpovidat
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Otazka 26: Jste studentem fakulty stavebni, popfipadé nékterého stavebniho oboru?

a) Ano
b) Ne

Dé&kuji Vam za Vas ¢as pfi vyplhiovani dotazniku.
S pfanim krasného dne, Kristyna Schenkova
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