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Abstrakt

Bakalafska prace se zabyva formami a metodami motivace ve stavebnim podniku.
V teoretické cCasti jsou vymezeny zakladni pojmy z oblasti stavebnictvi a motivace.
Prakticka ¢ast je feSena na zakladé dotazniku ve stavebnich podnicich a jedné konkrétni
stavebni organizace. V zavérecné fazi jsou zhodnoceny vysledky vyzkumu a

doporucené metody motivace, pro aspésnou praci s lidmi, ve stavebnim podniku.
Kli¢ova slova

Motivace, motiv, stimulace, motivacni teorie, stavebni podnik, stavebnictvi

Abstract

This thesis deals with forms and methods of motivation in the construction company. In
the theoretical part are specified basic concepts of building industry and motivation. The
practical part is based on a questionnaire in construction companies, and one particular
construction company. In the final phase of the research the results are evaluated and
there are recommended methods of motivation for successful work with people in the

construction company.
Keywords

Motivation, motive, stimulation, motivation theory, construction company, construction
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1 UVOD

Pranim kazdého stavebniho podniku je mit dobfe motivované zaméstnance. Jak ale
takového stavu dosahnout, na to neni lehké odpoveédét. Moje bakalarska prace s ndzvem
,»Formy a metody motivace ve stavebnim podniku* se pokusi na tuto otdzku podivat
Z blizka. V této nelehké hospodarské dob¢ plné konkurence a poklesu stavebni vyroby
se motivace zaméstnanci muze projevit jako kliovy faktor uspéchu stavebniho

podniku.

Toto téma jsem si vybral, protoze vedeni, usmériiovani a motivace lidi m¢ pfijde jako
velice zajimava a hlavné dulezita oblast managementu. Pro stavajici stavebni organizace
bude ¢im dal tim vic zasadné&jsi mit schopné lidi ve svém tymu proto, aby obstala na
trhu. Aby si zaméstnance udrzela, musi se naudit je dobfe motivovat. Lidsky zdroj je

metody motivace vyuzivat.

7o~

Cilem prace bude teoreticky objasnit motivaci v oblasti managementu. V praktické ¢asti
pak provést vyzkumné Setieni, analyzovat jeho vysledky a posoudit jejich prakticke

uplatnéni ve stavebni oblasti.

V teoretické ¢asti tak hodlam vymezit zakladni pojmy z oblasti stavebnictvi, motivace a
stimulace. Budu chtit nastinit zakladni motiva¢ni techniky a podivat se na nejznamé;jsi
motivacéni teorie. Praktickou €ast zanu stanovenim hypotéz, na zdklad€ nich sestavim
dotaznik. Ten rozeslu do stavebnich podnikii a jedné konkrétni stavebni organizaci. Po
ptedstaveni podob vyzkumu a charakteristice podniku vyvodim zavéry a ur¢im, zdali se
stanovené hypotézy potvrdily. V zavére¢né fazi se pokusim shrnout vysledky vyzkumu

a doporucit tak stavebnim podniktim metody motivace, pro svoji isp&Snou praci s lidmi.

-10 -



2 TEORETICKA CAST

2.1 Definice pojmiu

Zamgéieni mé bakalarské prace na procesy motivovani ve stavebnim podniku, déavaji
voditko k tomu, na co se jednotlivé oddily budou zamérovat. V nasledujicich odstavcich
si vymezime jednotlivé pojmy z oblasti motivovani pracovnikli ve stavebnim podniku

tak, jak je chape soucasna literatura.

2.1.1 Stavebni podnik

Stavebni podnik lze definovat jako organiza¢né ucelenou jednotku. Jednotlivé utvary,
divize, pracovni skupiny aj. maji podminénou samostatnost urcenou delegovani

pravomoci a odpovédnosti vedeni podniku.

Z hlediska trhu, na némz podnik ptsobi, muzeme podniky rozdélit do dvou trznich

prostiedi:

» Trini ekonomika — vlastnictvi podnikd je v drzeni soukromych osob, je zde
snaha o maximalizaci dosaZeni zisku a sviij hospodafsky plan si podnik urcuje
zcela sdm. Vyhodou je osobni svoboda, nevyhodou pak snaha odstranéni
hospodarské soutéze, monopolizace a nerovnomérné rozdéleni piijma.

» Centralné Fizena ekonomika — principem je spolecenské vlastnictvi vyrobnich

prostfedkil a plnéni jeho planu.

Hlavnim rysem stavebniho podniku je realizace vystavby novostaveb, modernizace a
rekonstrukce jiz stavajicich objekti, ptipadné i prace bouraci. Dodani stavebnich praci
v terminech a v odpovidajici kvalité¢ je vysledkem Ccinnosti stavebnich podnikt.
Smlouvy sjejich odbérateli jsou samoziejmé nedilnou soucasti. Na zakladé
nabidkovych rozpocti se ve smlouvach promitd sjednana cena tzv. smluvni cena

stavebniho dila.

-11 -



Stavebni podniky se od sebe lisi velikostné, od malych firem snékolika desitkami
zamé&stnanct, az po velké s poctem nékolikaset pracovnikl. TaktéZz svym zamétenim, od

novostaveb pies rekonstrukce, az po specialni stavebni prace.
Podle charakteristickych vlastnosti mizeme Clenit stavebni podniky z n¢kolika hledisek:

» Vyrobné technického — systém spojeni pracovniki, vyrobnich zafizeni, energii,
pohonnych hmot, materiali a vyrobki v procesu stavéni.

» Sociologického — soubor mezilidskych vztahli zaméstnancti i zaméstnavatelti
v soustiedéném  kolektivu  lidi.  Pocity  sounalezitosti s podnikem,
zainteresovanosti na chod cinnosti, hrdost na vykonanou praci, ale i
odpovédnost za fungovani podniku.

» Organizaniho — organizacni struktury urCuji vztahy mezi podiizenymi a
nadtizenymi, smér ukladdani tikolt a jejich kontrola plnéni.

» Pravniho — podnik je zpravidla pravnickou (zfidka fyzickou) osobou, pro niz
plyne fada prav, ale i povinnosti.

» Ekonomického — pro stavebni podnik pohybujici se na standartnim trznim

prostiedi je typicky princip samofinancovani. [9]
2.1.2 Specifika stavebnictvi

Clovek diky stavebnictvi mize odedavna vyuZivat jednu ze zakladnich lidskych potieb,

a tou je ochrana pfed atmosférickymi vlivy, neboli bydleni.

Stavebnictvi je obor, o kterém se nékdy mluvi jako o indikatoru vyvoje narodniho
hospodarstvi. Je to totiz odvétvi, na kterém se prvné objevi znamky recese, nebo

naopak konjunktury.

Ekonomicka, politicka situace statu, poptdvka na trhu, situace na trhu prace i surovin,

ro¢ni obdobi, tim vsim je stavebnictvi do znacné miry ovlivnéno.

[9] LINKESCHOVA, Dana. K otdzkdam managementu ve stavebnictvi, s. 12-14
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Nejpodstatnéjsi roli vSak hraje lidskd manudlni prace. Pro stavebni prace je
charakteristické, Zze zaméstnanci musi za praci dojizdét. Poloha staveni$té totiz neni
stacionarni, a tak jsou pracovnici nuceni i del$i dobu setrvavat mimo své trvalé obydli.
Nahradou miize byt motivace ve form¢ vyssi mzdy, avSak ani ta casto nevyrovna delsi

odlouceni.

Protoze lidsky faktor hraje tu nejpodstatnéjsi roli ve stavebnictvi, je nutnost podniki mit
kvalitni manaZery pro praci s lidmi. Neschopnost dosazeni cili nebyva kvuli absenci

odbornych kvalit, nybrz nedostatkem schopnosti lidskych. [9]

Tym slozeny z lidi je tedy klicovym prvkem kazdého stavebniho podniku. Neni jedince
schopného navrhnout studii a design projektu, zhotovit potfebné dokumentace a jesté
projekt zrealizovat. Je to prinik schopnosti vice lidi. Uspéch projektu zaruéuje pouze
spojeni individudlnich dovednosti v pravy moment. Jednotlivei musi pocit'ovat dostatek

motivace pro dosazeni spole¢ného cile. [1]
2.1.3 Motivace

V dneSni dobé je jiZ pojem motivace nedilnou soucasti stavebnich podniki.
V dlouhodobém horizontu nemilZze existovat zdravd organizace, kterd se nestard o
motivaci svych pracovnikd. Takovy podnik upada do stagnace a nemuze vychovavat
kvalitni zaméstnance, ktefi citi pottebu sounaleZitosti s firmou. Jelikoz je lidsky faktor
tou nejpodstatnéjsi slozkou stavebniho podniku, je zfejmé Ze podcenéni motivace se

nevyplaci.

Motivace je spojeni fyzickych a psychickych ¢innosti ¢lovéka ve sméru vytéeného cile.
Vnitinimi podnéty urcitého chovani pracovnika jsou piedevSim jeho neuspokojené
potieby, predstavy, zajmy a tuzby. Ulohou nastroje motivace je dosahnout smysleni a

chovani spolupracovniki tak, aby byly v souladu s poslanim stavebniho podniku. [14]

[9] LINKESCHOVA, Dana. K otdzkdm managementu ve stavebnictvi, s. 8-9, 15-17
[1] ADAIR, John Eric. Vytvdreni efektivnich tymii, s. 110

[14] VEBER, Jaromir.Management: zdaklady, moderni manazerské pristupy, vykonnost a prosperita,s.112
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Motivace je komplikovany proces, protoze potieby a cile lidi nejsou totozné.
K uspokojeni potieb a splnéni cili podnikaji rizné kroky. Motivace jednoho druhu tedy
nemuze pisobit na zaméstnance stejn¢. Efektivni motivace je tedy takova, kterd se

zamé&fi na fadné poznani a pochopeni hodnot vlastnich zaméstnancu. [2]

Podstatou motivace je nabidka zisku na obou stranach pracovniho vztahu. Pfi motivaci
se hleda hodnota, kterou 1ze sménit za to, co chceme. Tam kde selhava direktivni fizeni,
manipulativni techniky a psychicky natlak ma motivace hluboky pozitivni pfinos. Uz ve
své podstaté jde o pochopeni druhych lidi a zamezeni mysleni pouze a jen na vlastni
zisk. Je to proces, pii kterém je zaméstnanci nabizena protihodnota uspokojeni jeho
zajmu za to, aby zaroven doslo k naplnéni zajmu stavebniho podniku. Motivace tedy

nuti zajimat se o druhé. [11]
Tt faktory, které rozhoduji o motivaci zaméstnance:

» Osobnost ¢lovéka
» Podminky v nichz Zije

» Aktualni situace ve které se nachazi [11]

Pozitivni pfistup K vykonavani prace je smyslem celé motivace. Pokud dochazi
ke splnéni ukolti z vnitfniho presvédéeni pracovnika, muzeme mluvit pravé o

motivaci. [11]

Vyraz motivace pivodné vychazi z latinského movere, neboli hybati, pohybovati.
Miizeme tak obecné oznalit za vSechny vnmitini pohnutky, které sméfuji k uréitému

jednani nebo chovani. Tyto vnitini sily nemuseji byt vzdy nutné védomé. [3]

Motivace je jadrem prace vedouciho. Schopnost rozhybat a udrzet v pohybu

zamestnance je nejnarocnéjSim ukolem vedouciho. Pokud se vSak dafi dobfte, také tim

vvvvvv

[2] ARMSTRONG, Michael. Rizeni lidskych zdrojii: nejnovéjsi trendy a postupy, s. 219

[11] PLAMINEK, Jifi. Tajemstvi motivace: jak zaFidit, aby pro vds lidé rddi pracovali, s. 11-12, 14
[3] BEDRNOVA, Eva. Psychologie a sociologie iizent, s. 221

[9] LINKESCHOVA, Dana. K otdzkdm managementu ve stavebnictvi, S. 65, 68
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Podle Stephena R. Coveye je nejvyssi formou motivace diveéra:

,, Pokud lidem ditverujeme, jsou ochotni ze sebe vydat to nejlepsi. Prakticka aplikace ale
vyzaduje cas a trpélivost a miize vyzadovat investovat cas a usili do pripravy a rozvoje

lidi, aby jejich schopnosti byly v souladu s mirou duvery, které se jim dostava. «d [6]
2.1.4 Motiv

Motiv lze oznacit za vnitini psychickou silu, za popud ¢i pohnutku chovani jedince.
Davéa smysl konkrétnimu jednéni. Cilem kazdého motivu je dosazeni urcitého stavu

nasyceni. Pocitem vnitiniho uspokojeni dojde k dosazeni cile motivu.

Zpravidla v8ak na zaméstnance nepisobi pouze jeden, ale soucasné hned soubor
nékolika motivi. Ty maji bud’ stejny nebo podobny smér, nebo jdou opacnym smérem.
Obecné plati, ze stejn¢ orientované motivy se vzajemné sc¢itaji a posiluji. Pribéh
motivované ¢innosti tim podporuji. Protikladné motivy se oslabuji. Motivované ¢innost

je tak naruSovana, v krajnich piipadech i znemoznovana. [3]
2.1.5 Stimulace

Stimulaci 1ze porozumét jako vnéjsi puisobeni na pracovni tkony ¢lovéka. V jeho
dusledku dochazi predevsim k samotné zméné motivace, tudiz ke zméné pfistupu prace.
Hlavnim znakem stimulace je vnéj§i aktivni ovliviiovani ¢innosti druhého cloveka. Ta
pak vede ke zméné jeho motivace. Zamérného ovliviiovani mizeme dosahnout nékolika

zpusoby. [3]

Predevsim jsou to odmény v podobé platu, nebo jeho zvySeni, povyseni nebo pochvala,
rizné nahrady, dovolené apod. V negativnim pojeti je mozno stimulovat hrozbou trestd,

sankci, nedosaZeni prémii nebo kritikou.

Stimulace ma obrovskou vyhodu ve své jednoduchosti. Po dobu vyplaceni odmén

muzeme predpokladat, ze prace budou probihat. Atraktivnimi vyhodami se mnohdy tak

L COVEY, Stephen R. 7 ndvykii skutecné efektivnich lidi: zasady osobniho rozvoje, které zméni vds Zivot.
Praha: Management Press, 2006, s. 171
[3] BEDRNOVA, Eva. Psychologie a sociologie izent, s. 222-223
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kompenzuje nepohodli spojené s vykonem prace. Samoziejm¢ pokud vsak odmény
pfestaneme poskytovat, ziejm¢ se prace zastavi. To je naopak zjevna nevyhoda

stimulace. [11]

Primarnim rozdilem mezi motivaci a stimulaci je tedy jasny. Stimulace ptisobi zvnéjSku
a je dodavana nékym jinym, pfiCemz motivace je vysledkem vlastniho vnit¥niho
presvédceni. Motivace ma tedy dlouhodobéjsi a hlubsi ucinek, protoze neni vnucena
z vnéjsku a je tak soucasti pracovnika. A naopak stimulace mize mit okamzity vyrazny

ucinek, avSak nutné neptsobi dlouhodobé¢. [2]
2.1.6 Stimul

Stimul je jakykoli podnét, ktery zpiisobi uréité zmény v motivaci pracovnika. Jsou
odliSovany pojmy vnitini podnéty (impulsy) a vn&jsi podnéty (incentivy). Zdali se
konkrétni podnét stane stimulem, zalezi piedev§im na tzv. motivaéni struktuie
konkrétniho pracovnika, tj. na podobé jeho neménné motivacni zameétenosti, na tom,

jestli dany podnét koresponduje s motivaci zaméstnance. [8]
2.1.7 Proces motivace
Dulezitym aspektem motivace je fakt, Ze souc¢asné pusobi ve tfech dimenzich:

> Dimenze sméru — co se snazi osoba délat
» Dimenze intenzity — s jakou pili se o to pokousi

» Dimenze vytrvalosti — jakou dobu se o to pokousi

Dosazenim vysledkt, které pozadujeme, je uvedeni lidi do pohybu ve sméru, ktery
chceme, aby nasledovali. Jasné definované cile jsou dobrou vnitfni motivaci k takto
poZzadovanym vysledkiim. Zaméstnanci vSak ve vétsi ¢i menSi mife potiebuji byt

motivovani zvné&jsku. Podnik mize nabidnout prostiedi, ve kterém stimuly jako

[11] PLAMINEK, Jifi. Tajemstvi motivace: jak zaFidit, aby pro vds lidé rddi pracovali, s. 15
[2] ARMSTRONG, Michael. Rizeni lidskych zdrojii: nejnovéjsi trendy a postupy, s. 221
[8] LICHNOVSKA, Marie. http://marielichnovska.sweb.cz/menul.htm
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odmeény a prtilezitosti ke vzdélavani miizou vysoce motivovat, avSak jsou to manazefi,
kteti museji vyuzivat svych dovednosti k tomu, Zze lidé budou ze sebe vydavat to

nejlepsi. K tomu je vSak potieba pochopit model procesu motivace.

\

Potreba

'd

Dosazeni cile

Obrazek 2-1: Proces motivace [2]

Na obrazku 2-1 vidime model procesu motivace souvisejici s potifebami. Naznacuje, ze
motivace je vyvolana zjiSténymi neuspokojenymi potfebami. Potfeba utvari prani
néeho dosdhnout nebo ziskat. Nasledné jsou stanoveny cile, které tyto potfeby maji
uspokojit. Po nichz jsou na fadé uz konkrétni kroky, které vedou k samotnému dosazeni
cile. Pokud se objevi opét podobna potieba, je pravdépodobné, ze se chovani, které
vedlo kcili, na pfist¢ zopakuje. Takovy proces je taktéz znam jako upeviovani

presvédceni nebo zakon pficiny a ucinku. [2]
2.1.8 Zdroje motivace

Piedpokladem k tomu, jak ovliviiovat a pusobit na pracovni jednani zaméstnanci, je
porozumét motivaci lidského chovéni, poznat jeho prameny a zjistit jaké skutecnosti ho
ovliviuji. Témito skutecnostmi jsou zdroje motivace, ke kterym patii nasledujici

oblasti:

[2] ARMSTRONG, Michael. Rizeni lidskych zdrojii: nejnovéjsi trendy a postupy, s. 219-220
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poti‘eby
navyky
Zajmy

hodnoty

YV V V VYV V

idealy

Poti‘eby — jsou subjektivné prozivané nedostatky néceho, co si pracovnik nemusi zcela
uvédomovat. Vnitini stav napéti, ktery se ¢loveék snazi spravnym zacilenim cinnosti

odstranit. Na obrazku 2-2 jsou tyto vztahy potieb, motivace a ¢innosti naznaceny.

= - - N - 5

Obrazek 2-2: Vztah jednani ¢lovéka [3]

Nedostatek
(nadbytek)

Potieby lze ¢lenit na:
- potieby fyziologické, biologické - primarni potfeby (potrava, tekutiny, dychani apod.)

- potfeby socidlni, spoleCenské - sekundarni potreby (kultura, laska, seberealizace

apod.)

Navyky — miiZeme oznacit jako zautomatizované zpusoby ¢innosti pracovnika, které se
opakuji v urcitych situacich. MliZeme je definovat jako naucené vzorce chovani.
Projevuji se vnitinimi pohnutkami, motivem néco ucinit za urcité situace. Dobie
zvolenym nastrojem motivace, nemusi byt ndvyk pouze vysledkem vychovy, ale je

mozno takovy navyk u zaméstnance vyvolat.

Zajmy — daji se nazvat urcitymi zaméfenimi jedince na obor, ktery podnécuje jeho
¢innost. Zajem miizeme chdpat jako motiv, ktery Clovéka t&€$i a napliuje. Druhy
z4jmového zameétfeni — zdymy estetické, poznévaci, socidlni, technické, obchodni,

vytvarné apod.

[3] BEDRNOVA, Eva. Psychologie a sociologie fizeni, s. 225
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Hodnoty — c¢loveék piisuzuje urCité hodnoty podle dilezitosti a vyznamu novym
nezndmym skute¢nostem. Nejednd se tedy vzdy o objektivni zhodnoceni, ale je zde
jasny 1 subjektivni aspekt. Hodnotami se jedinec nésledné tidi, ma tzv. hodnotovy
systém, ktery ovliviiuje jeho jednani. Je to tedy vyznamny zdroj motivace pro
pracovniky. Mezi hodnoty konkrétniho ¢lovéka muze byt zatazeno prakticky cokoliv,
nejcasteji to vSak byva zdravi, rodina, prace, pratelstvi, spolecenské postaveni, penize,

vzdélani apod.

Idealy — jsou vyznamnym zdrojem motivace, urcuji pfedstavu jedince o jeho snazeni,
skute¢nosti, o které usiluje. Mohou mit podobu zivotnich cili, tykat se osobniho zivota

nebo pracovniho ¢i jiné. [3]
2.1.9 Praktické motivacni techniky

Podstatou motivacnich technik je snaha manaZera dosdhnout zmény jednani jim
vedenych pracovniki pozadovanym smérem. Motivaénim pasobenim je mozno
dosdhnout vyssich a lepsich vykoni, pfesnéjsi prace, ucinnéjsi komunikace apod.
K uskute¢néni téchto zdmér je mozné vyuzit rlznych praktickych technik.

V nasledujicich bodech se zminim o nékterych z nich.

» Plat — pokud je staly, stava se samoziejmosti. Musime si vSak uvédomit, ze sam
o sobé nestac¢i. Dostatené¢ dlouho nemotivuje, ani pokud je zvySovan.
Zaméstnanci si navyknou a povazuji ho za samoziejmost. ReSenim se miize stat
systtm odménovani vazany na vykon v podobé prémii napt. na zakladé
mnozstvi, kvalit€¢ odvedené préce, asové uspote atd.

» Vérnostni prémie — projevuji vztah zaméstnavatele k zaméstnanci. Vérnostni
prémie jsou v podnicich odstupiiovany podle délky préace letech v jejich fadach.
Utinek na takové prémie ma dvoji povahu. Okamzitou v podobé zvysené usili
V prvopocatku takové odmeény, a dlouhodobou spocivajici Vv udrzeni si

zaméstnance na del$i ¢asovy horizont a jeho souznéni s podnikem.

[3] BEDRNOVA, Eva. Psychologie a sociologie Fizeni, s. 224-230
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> Ocenéni snahy a viile — projev zajmu managementu ke svym pracovnikiim.
Forma ocenéni se mlize stat napt. poukézky na rizné spolecenské akce, pozvani
vedouciho na ob&d nebo zaplaceni kratkodobé dovolené aj.

» Pratelské prostiedi a vybaveni pracovis§té — Celkova pozitivni atmosféra,
pocit dilezitosti pro firmu, kladné vztahy mezi kolegy, kvalitni vybaveni na
pracovisti, to v§e vyznamnym zplsobem motivuje zaméstnance.

» NadSeni — nadSeni manazer k praci se mnohdy muize stat tim nejlep$im, co
ostatni dobfe navnadi na stejnou vinu. Pokud ostatni zaméstnanci vidi, ze
vedouci do prace nechodi pouze za uc¢elem vydélku, je to motivace, kterou sami
potiebuji.

» DalSi metody — pomoc podnikli zaméstnanci s ptjckami nebo uvéry na rodinné
domy, vybavenost domacnosti, oddluzeni apod., zajisténi l1ékaiskych sluzeb,
feSeni osobnich problému, péce o déti (Skolky), vytvareni Sanci na postup
(povyseni), projev uznani, delegovani pravomoci a odpovédnosti, moznost

vzdélavani a rozvoje, rozmanitost prace aj.

Lidé, ktefi se pii praci citi dobfe, pfinaseji dobré vysledky to je zaklad motivace. [12]

2.2 Motivacni teorie

., I kdybychom nechtéli, ve snaze ovlivnit druhé vzdy vychdzime z toho, co motivuje nas.
Pochopime-li, v ¢em se jini lidé od nds lisi, zjistime, kde ubrat a co pridat. Pokud
k tomu nabidneme jesté uprimné presvédceni, Ze druhy ma pravo se od nds lisit, nase

«2

plisobeni bude nejen spravné v obsahu, ale i verohodné formou.

Uvadeéni jednotlivych teorii v praxi nemusi zarucené¢ pfinést uspéch v podobé motivace
zamé&stnancl. Samotna motivace je daleko komplikovanéjsi nez se mize zdat. Kazda
spolecnost je totiz originalni, s originalnimi lidmi, a nelze tedy jednu motivacni teorii
aplikovat na vSechny pracovniky stejné. Proces motivovani témét vyzaduje individualni

ptistup. [4]

[12] STYBLO, Jiii. Persondini management, s. 182-191

2 PLAMINEK, Jifi. Tajemstvi motivace: jak zafidit, aby pro vds lidé radi pracovali. 2., Praha: Grada
Publishing, 2010, s. 13
[4] BORSIKOVA, Bernardina. Riadenie / ‘udskych zdrojov a persondlny marketing, s. 91-92
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I presto, lze s uréitym omezenym zobecnénim V praxi, aplikovat to, co je o motivaci
znamo. Koncepce teorie motivaci je nepostradatelnd, nebot umoziuje chapat
psychologické divody smysleni lidského chovani, a tak je do jisté miry usmériiovat.

[10]

V nasledujicich bodech bych chtél zminit obecné nejznaméjsi a nejuznavanéjsi teorie

motivace.
2.2.1 Maslowova hierarchie potieb

Mezi nejznamé;js$i motivacéni teorii patii teorie hierarchie potieb, kterou ve 40. az 50.

letech minulého stoleti zpracoval americky profesor a psycholog Abraham Maslow.

Z Maslowovy teorie vyplynulo poznani, ze hybnou silou pti motivaci lidi jsou zejména
jejich potieby. Rozpozndni téchto potieb umoziiuje vyuzit je jako motivaéni motory pro
cilové zaméfené chovani. Domnival se, Ze existuje pét skupin potieb, které jsou
spole¢né pro vSechny lidi. U kazdého ¢lovéka existuji soubézné, jedna je vSak za
urcitych podminek a ¢asu dominujici a tim pro motivaci i rozhodujici. Nejdiive museji
byt uspokojeny potieby nizsiho fadu, aby se rozhodujici mohla stat potfeba vyssiho

fadu.

V jeho hierarchii (od nejnizSich po nejvyssi) se jedna o potieby fyziologické, potieby

jistoty a bezpeci, socialni potfeby, uznani a ocenéni druhymi a potiebu seberealizace.

Z teorie plyne, Zze uméni manazera spoc¢iva ve schopnosti v ¢as rozdilné ocenit potieby

jednotlivych pracovniki, a ve vhodnou dobu vyuzit motivaéni pasobeni. [15]

[10] NAKONECNY, Milan. Motivace lidského chovant, s. 148
[15] VODACEK, Leo. Management. Teorie a praxe pro 90. Léta, s. 136-137
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Fyziologické potieby

jidlo, piti teplo, spanek, mzda, plat, pracovni podminky

Obrazek 2-3: Maslowova pyramida potieb [14]
2.2.2 McGregorova teorie X a Y

Douglas McGgregor Vv roce 1960 publikoval své nazory, které uskute¢nil pozorovanim
v americkych primyslovych podnicich. Teorie je zaloZena na dvou krajnich ptistupech

manazert ke svym spolupracovnikiim, které vychazeji z téchto predpokladu.

Teorie X uvadi, ze ve své podstaté jsou lidé neradi pracujici, a pokud mohou, tak se
praci vyhybaji. JelikoZ nemaji radi praci, musi jim za ni byt nabidnuta protisluzba, tedy
odména. V krajnim piipad¢ jim musi byt pohrozeno trestem, pokud praci neodvedou.
Maji nizké ambice, vyhybaji se odpovédnosti a pfednost davaji tomu, aby byla jejich

prace fizena a kontrolovana. Nejvice je zadan pocit bezpeci a jistoty.

Teorie Y piedpoklada, ze za spravnych podminek mohou mit lidé z prace potéSeni a
pracuji tedy radi. Pokud ma skupina spole¢ny cil, rad¢ji se fidi a kontroluji sami na
misto popudu ze shora. Jestlize lidé naleznou uspokojeni z prace, budou vazani
zamérem skupiny. Primérny c¢lovék se za spravnych podminek uci pfijimat a

vyhledavat zodpovédnost. Tvofivost a davtip se rozsifuje a lze ji vyuzivat. [14]

[14] VEBER, Jaromir. Management: zdklady, moderni manazerské pristupy, vwkonnost a prosperita,s.114
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2.2.3 Ouchiho teorie Z

William G. Ouchi v roce 1981 ve své praci studoval japonské metody Fizeni, v kontrastu
s americkym. Vysoka produktivita prace, mize byt dosazena pouze v piipadé, kdy
nauc¢ime lidi fidit a motivovat takovym zptsobem, aby spole¢né pracovali efektivné.

Nékolik takovych zptisobti teorie Z nabizi:

Dlouhodobé zaméstnani po vétsinu zivota

Pomalejsi proces ohodnocovani

Zdokonalovani dovednosti specificky pro dany podnik

Ucast na kolektivnim rozhodovéni s individualni odpovédnosti

Zajem o blaho zaméstnanct pracovniho vztahu

vV V. V ¥V V V

Neformalni vztahy mezi lidmi

Teorie tedy klade diraz na jakost prace, ucast spolupracovniku na rozhodovani, loajalitu

k podniku, rozvoji tviréich aktivit zaméstnanci. [5]
2.2.4 Herzbergova teorie dvou faktorii

Americky profesor psychologie Frederick Herzberg v roce 1957 provedl vyzkumy na
ucetnich a technicich tak, aby zapisovali okamziky, kdy se v praci citili vyjimecné
dobie a kdy zcela Spatné. Na ziklad¢ Setfeni se doSlo k zavérim, Ze faktory které
naznaCily uspokojeni zprace, jsou zcela protichidné od faktort, které vedly

k neuspokojeni z prace.

Urc¢il jednak motivujici faktory, které pomahaji k uspokojeni a udrZovaci faktory
(hygienické), které na pozitivni vliv motivace nemaji a v nepfiznivém ptipadé¢ mohou

vést k nespokojenosti. [14]

[5] CEJITHAMR, Véclav a Jiti DEDINA. Management a organizacni chovani, s. 67-68

[14] VEBER, Jaromir. Management: zaklady, moderni manazerské pristupy, vwkonnost a prosperita,s.115
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Tabulka 2-1: Motivujici a udrzovaci faktory [14]

Motivujici faktory Udrzovaci faktory

- dosazeni cile (ispéch) - podnikova politika a sprava
- uznani - vztahy s nadfizenymi,

- povySeni kolegy, podfizenymi

- sama prace (mira zajimavosti, | - plat

rozmanitosti, - jistota prace

tvarci charakter) - Zivotni styl
- moznost osobniho ristu - pracovni podminky
- odpovédnost (samostatnost) - postaveni

Z tabulky je patrné, ze pracovniky motivuji faktory, které jsou vnitinimi faktory prace a
indispozici pfiznivych vnéjsich faktord (udrzovaci faktory), jsou demotivovany. Pokud
se tedy motivujici faktory zacleni do pracovnich tkonli a prace, nejspis se také zvysi
motivace. Zatimco udrZovaci faktory nemohou zvySit motivaci, mohou ji pouze udrzet

nebo dokonce snizit. [7]
2.2.5 Teorie instrumentality

Samotny pojem instrumentalita znamen4, Ze pokud u€inime jednu véc, povede to k véci
jiné. V nejhrubs$im pojeti to znamena, ze lidé pracuji pouze za penize. Teorie je zndma
od druhé poloviny 19. stoleti a domniva se, ze €lovéka motivuje k praci to, kdyz
odmény 1 samotné tresty jsou svazany piimo s vykonem prace. Kofeny teorie lze
dohledat do roku 1911 v tzv. taylorismu (Taylorovy metody védeckého fizeni). Podle
n¢j nelze pfimét v jakémkoliv ¢asovém intervalu délniky k svédomitéjsi praci, néz je
tomu tak u primérného ¢loveéka v jeho okoli, pokud nedojde ke zna¢nému a stalému

zvyseni finanéni odmény.

[14] VEBER, Jaromir. Management: zdklady, moderni manazerské pristupy, vwkonnost a prosperita,s.115
[7] KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii: zdklady moderni personalistiky, S. 55
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Motivovani timto zpisobem bylo a n¢kdy je i stale Siroce pouzivano, a Vv nékterych
ptipadech mize mit i uspéch. Je ale primarn¢ zaloZzeno na systému kontroly a nebere
v uvahu dalsi fadu lidskych potteb. Teorie je tedy zaméfend na pobidku v ramci

stimult, které ziidka kdy piedstavuji dlouhodobé efektivni motivatory. [2]
2.2.6 Expektacni teorie

Expektace neboli o¢ekavani bylo roku 1918 formulovano profesorem VVroomem. Teorie
vychazi s presvédéeni, ze pokud udélame jednu véc, ta povede k druhé a o¢ekavani je
pravdépodobnost, Ze Usili povede k ur¢itému vysledku. Mira ocekavani se zaklada na
dosavadnich zkusenostech, ale pti novych situacich jako je zména zaméstnani, systém
odménovani nebo pracovni podminky vnucené managementem - V nichz dosavadni
zkuSenosti nejsou pfimeéfenym voditkem pro situaci souvisejici se zménami. V takovych

ptipadech miiZze dojit ke snizeni motivace.

Motivace je mozno dosahnout tehdy, jestlize existuje jasnd spojnice mezi vykonem a
vysledkem (Gsilim a odménou), a hodnota odmény stoji za Usili. To také vysvétluje,
pro¢ prace samotnd, jako vnitfni motivator, miZe byt u¢innéj$i neZ vn&j$i motivace.
Vnitini motivace je ve vétsi mife pod kontrolou pracovnikd, ktefi se mohou obratit na
své dosavadni zkuSenosti pfi odhadu toho, nakolik mizou pomoci svého chovani ziskat

kladné vysledky. [2]
2.2.7 Teorie cile

Roku 1979 zformuloval teorii cili Latham a Lock. Ta tvrdi, ze vykon a motivace jsou
vys$§i, jsou-li pracovnikiim zadany specifické cile. Tyto cile museji byt narocné, ale
zéaroven piijatelné. Pro udrzeni motivace a dosahovani vysSich cilii je nezbytnd zpétna
vazba. Nemén¢ dilezité je rozd€leni pracovnikli na stanovovani cile. Vedeni musi

podporovat narocné cile a vSechny cile museji byt projednany. [2]

[2] ARMSTRONG, Michael. Rizeni lidskych zdrojii: nejnovéjsi trendy a postupy, s. 223-226
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2.2.8 Teorie spravedInosti

Teorie je zalozena na pocitu vnimani toho, jak je slidmi zachazeno s porovnanim
s jinymi lidmi. Spravedlivé jednani znamena, Ze je s ¢lovékem zachazeno stejné, jako
s odpovidajici jinou skupinou lidi nebo osobou. Samotné teorie tvrdi, Ze pracovnici
budou Iépe motivovani, jestli snimi bude zachazeno spravedlivé a naopak
demotivovani, pokud tomu tak nebude. Jsou dvé formy spravedlnosti. Distributivni
spravedInost — porovnani s ostatnimi podle svého piinosu a odménovani a proceduralni
spravedinost — wvnimani pracovnikti spravedlnosti postupti podniku v oblastech

hodnoceni pracovniktl, povySovani ¢i disciplinarnich zalezitosti. [2]

[2] ARMSTRONG, Michael. Rizeni lidskych zdrojii: nejnovéjsi trendy a postupy, s. 226-227
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3 PRAKTICKA CAST

Moje bakalatska prace je zaméfena na formy a metody motivace ve stavebnim podniku.
Cilem empirické ¢asti je realizovat a vyhodnotit vyzkum v tomto oboru, a podivat se tak
na zkuSenosti s uplatiovanim motivace. Rozhodl jsem se tak provést praktickou cast na
zakladé dotaznikovych prizkumi. Jako primarni oblast pro toto Setfeni jsem zvolil
oslovit stavebni podniky, pomoci internetového portalu vyplnto.cz. Vyhodnoceni se
nachdzi v prvnim useku praktické c¢asti. Sekundarné jsem provedl prizkum v mém
zvoleném stavebnim podniku, a vysledky tohoto Setfeni jsou v druhé pasédzi praktické
¢asti. Kladu si za ukol zjistit, jaké zkuSenosti zamé&stnanci stavebnich podnikt maji
s formami motivace a na zaklad¢ tohoto poznani navrhnout nebo doporucit zménu

metod.

3.1 Pracovni hypotézy

Pro empirickou €ast vyzkumu jsem zvolil 3 zakladni hypotézy. Tyto hypotézy odrazeji
jednotlivé otazky v dotaznikovém Setfeni a cilem tak bude zpétnym vyhodnocenim

potvrdit nebo vyvratit prvotni domnénky:

ovliviujici pracovni moralku a motivaci K podavani vykon.

2) Pracovni kolektiv a pracovni prostiedi (atmosféra) mé zdsadni vliv na

spokojenost a zplsob prace zaméstnanctl.

3) Stavebni podniky v hojné mife nevyuziva svého motiva¢niho programu

k zlepSeni vykonti svych zaméstnanc.

3.2 Metody vyzkumu

Pro sviij vyzkum jsem zvolil metodu dotaznikového Setfeni. Dotaznik jsem sestavil na
zékladé mnou stanovenych hypotéz, tak aby jednotlivé otazky reflektovaly tyto

hypotézy. V jiz zminéném primarni oblasti Setfeni jsem se v této ¢asti rozhodl oslovit
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stavebni podniky pomoci internetového portalu vyplnto.cz. V lednu 2013 jsem sestavil
dotaznik (viz ptiloha ¢. 2) o osmnacti otazkach, a tento dokument umistil na stranky
portalu. Na tento dotaznik nebylo umoznéno reagovat jakémukoliv navstévnikovi
internetovych stranek, nebot’ jsem zvolil cestu piimého osloveni svych respondenti.
Vyhledal jsem sto nejvétsich stavebnich firem v Ceské republice a doplnil jsem je o
dalsich vice nez dvé sté stavebnich organizaci. Za pomoci e-mailu s odkazovanym
dotaznikem jsem tedy oslovil 320 stavebnich firem. VS$e za doprovodu privodniho
dopisu viz priloha ¢. 1. Tento pruzkum trval do 11. 2. 2013. Z velkym potéSenim,
s ohledem na zptisob Setieni, byla navratnost dotazniku az piekvapivé velka. Celkem se

do vyzkumu zapojilo 95 respondenti.
3.2.2 Vyhodnoceni dotaznikového Setieni

V nésledujicich ¢astech se podivame na to, jak jednotlivé otazky dopadly. Sestaveny
dotaznik ma 18 otazek a kazda z nich je samostatné okomentovana. Usiloval jsem o to,
aby otazky na sebe logicky navazovali, a tak m¢&l respondent dobrou orientaci v
dotazniku. Informativni otazky typu pohlavi nebo véku jsou schvalné umistény az na
konec dotazniku proto, aby uz z pocatku nebyl dotazovany odrazen. Pokud se na
zéklad¢ odpoveédi naskytd moznost néjakého doporuceni pro stavebni firmy, takové
doporuceni se snazim poskytnout. Kazda z otazek je pro lepSi znazornéni prehledné
vyobrazena bud’ grafem, nebo tabulkou. Jsem rad, ze zna¢na ¢ast respondentti vyuzila
svij prostor volnych moznosti odpovédi, a vyjadfila tak zajimavé nazory k motivaci.
Stejné vyhodnoceni je pouzito i u sekundarniho Setfeni v konkrétnim stavebnim

podniku. To se nachdzi v druhé pasazi prakticke ¢asti.
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1) Je pro Vas diilezita motivace p¥i praci?

Je pro Vas duleZitd motivace pfi praci? Ohodnotte Skalou od 1
(neddlefita) do 10 (vysoce dllezita)

H10: 47 (49.47%)
O 8: 29 (30.53%)
B9 10 (10.53%)
B7: 5 (5.26%)
H6: 1(1.05%)
E1:1(1.05%)
B2 1 (1.05%)
B 5 1 (1.05%)

Obrazek 3-1: Motivace pii praci

V prvni otdzce mého dotaznikového Setfeni jsem se vSeobecné zaméfil na to, zdali je
pro zameéstnance motivace pii praci dilezitd, a jakou hodnotu ji ptikladaji. S odpovédi
se jednozna¢né odrazila diileZitost motivace pro pracovniky stavebnich podnikii. Témét
polovina, tedy 49 % dotazovanych, ohodnotila otazku ¢islem 10. To znamena, Ze
motivaci piikladaji vysokou dilezitost. Druhym nejcetnéjSim ohodnocenim s 31% bylo
ohodnoceni na Skale 8 a s 11% Skala 9. Ob¢ hodnoceni se nalezité ptiblizuji k vysoké
dualezitosti motivaci pii pracovnim nasazeni. S hodnocenim 7, tedy dulezitost motivace
je patficna, ale ne vysokd, se piiklonilo 5% tazanych. Dal$i hodnoceni jsou jiz

zanedbatelna, nebot” dosahuji kolem 1%, a jsou to spiSe nahodilé ukazy.

Ukézalo se, Ze zaméstnanci stavebnich firem poklddaji motivaci v zaméstnani za
kli¢ovym prvkem pro jejich vykonost. Pro stavebni spolecnosti proto jasné vyplyva, ze

sve zaméstnance musi motivovat.
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2) Jak silny vliv na Vasi motivaci v praci ma vySe finan¢ni odmény?

Jak silny vliv na Vadi motivaci v praci ma vyse finanéni odmény?
Ohodnotte Skalou od 1 (maly) do 10 (velky)

B8 33 (34.74%)
O7: 17 (17.89%)
B 10: 15 (15.79%)
B9 13 (13.65%)
H6: 8 (8.42%)
E5 4 (421%)
B1:3 (3.16%)
B3 2 (2.11%)

Obrazek 3-2: Finan¢ni odména

Vliv finanéni odmény je dnes prokazatelné nepostradatelnou slozkou pro vybér
pracovni pozice, tudiz i zaméstnavatele a oboru, ve kterém se napln prace uskuteciuje.
Pro podniky jsou zaméstnanci tou nejvétsi hodnotou. Otdzka vySe penézité odmény je
tedy velmi citlivou zalezitosti. Pokud se podivame na volené odpovédi (Skaly)
jednotlivych respondentt, vidime nejednoznacnost zavislosti vySe finan¢niho
ohodnoceni a samotného vlivu na jeji motivaci. Je pravdou, ze témét 35 % lidi volilo
hodnotu 8 (dostate¢né velky vliv), ale i na opacném polu se odpoveédi objevovaly.

Hodnocenim od 1 do 6 bylo v celku 17,9 % dotazovanych.

Piekvapila mé rozdilnost odpovédi, kterou si vykladam nestejnorodosti v platovych
pomérech v jednotlivych podnicich a pfistupu k praci. Kde na jedné strané¢ muze byt
kladny vztah k praci, nezavisly na vysi finanéni odmény, a na druhé méné viely vztah

k ni, ktery je kompenzovan vyssi mzdou.
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3) Zvysil by se vyrazné Vas vykon v praci, pokud by vzrostly prijmy?

Zvysil by se vyrazné Vas vykon v praci, pokud by vzrostly pfijmy?

Bano: 57 (60%)
Ene: 38 (40%)

Obrazek 3-3: Vykonost v praci

Stavebnictvi je oborem, ktery ziejmé nejvice zasdhla ekonomicka krize. Za posledni
Ctyfi roky (2008-2012) se stavebni vyroba propadla o vice jak 20 %. Stovky firem
zkrachovali a desetitisice lidi z oboru muselo jiz opustit svoji praci. Nékteré podniky se
snazi udrzet své zaméstnance aspoil tak, ze jim vyplaceji zakladni mzdu. Rist piijmu
tedy v dalSich letech stavebni firmy asi nezaznamenaji. Ani odpovédi dotazovanych
nenaznacuji, Ze by zcela jasné vetsi pfijem nastartoval lepsi vykonost pracovnikd, tudiz
vet§i prosperitu podniku. Je tedy otazkou, zdali pfislib vzrustu piijmu zvysi vykonnost.
Jako motivaci pro zlepsSeni vykonosti v praci to uvedlo 57 respondentt (60%), naopak
38 respondentii (40%) uvedlo, ze by se i pfesto jejich vykony v zaméstnani zistaly

stejné.

Uvedené odpovédi naznacuji, ze by cesta zvySovani pfijmu neméla byt motivacni
praktikou, nebo alespont ne jedinou z motivac¢nich pobidek. Myslim si, Ze by podniky
meéli jit cestou zameéreni na clovéeka. ldentifikovat jeho hodnoty a potieby, a nemit na
pameéti, ze zvySeni financnich odmeén jim zarucené prinese tizené ovoce v podobé

vykonnych pracovnikii. Kazdy cloveék je specificky, a motivuji ho riuznorodé faktory.
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4) Jste spokojen/a s Vasim finan¢nim ohodnocenim?

Jste spokojen/a s Vasim finanénim ohodnocenim? Ohodnotte Skélou
od 1 (velmi nespokojen/a) do 10 (velmi spokojen/a)

W 5: 22 (23.16%)
O7: 16 (16.84%)
H6: 16 (16.84%)
W& 14 (14.74%)
m4: 10 (10.53%)
B 1: 6 (6.32%)
02: 4 (4.21%)
W34 (421%)
B9 2 (2.11%)
E10: 1 (1.05%)

Obrazek 3-4: Spokojenost s finan¢nim ohodnocenim

V roviné spokojenosti s financnim ohodnocenim jsem piedpokladal, ze se vétSina
odpovédi bude pohybovat spise v nespokojeném rozmezi. Byl jsem v celku prekvapen,
ze 23 % dotazanych vnima své platové podminky jako neutradlni — hodnoceni ¢islo 5.
Dalsi pocetna skupina s ptiblizn€ 17 % hodnoti sviij plat v celku uspokojivé, dalSich 17
% témét uspokojivé, a dokonce necelych 15% jako uspokojivé. AZ v mizivém poctu
nékolika malo procent se objevovaly hodnoceni nespokojenosti nebo velké

nespokojenosti.

Lze predpokladat, ze vétSinu kladnych hodnoceni uvedli ti zaméstnanci, ktefi se

vvvvvv

stavebnich zakazek, a tedy i mohou nabidnout lepsi platové podminky. Financni

ohodnoceni miize piisobit jako silny motivator, ale vzhledem k dlouhodobému efektu
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valny vyznam nemd. Stavebni firmam bych doporucil se zamérit na dalsi, jiné zpusoby

hledani motivace u svych zaméstnancil.

5) Prikladate dilezitost mit i jinou materialni motivaci, nezli penize?

Prikladate duleZitost mit i jinou materialni motivaci, nezli penize?

B ano: 76 (80%)
Ene: 19 (20%)

Obrazek 3-5: Dulezitost jiné materialni motivace, nezli penize

Na otazku jestli prikladaji dtlezitost dosahovat na jinou materidlni motivaci kromée
standartni finan¢ni odmény, se z celkového poctu 95 dotazovanych pro odpovéd’ ano,
rozhodlo 76 zGc¢astnénych. Co do procentudlniho zastoupeni, tvoti odpoveéd’ ano 80 %.
Pouhych 19 zaméstnanct odpovédélo ne, coZ tvoii 20 % z celkového poctu. Zda se, ze
jiz standartni mzda nemize v dne$ni dobé dostate¢né motivovat pracovniky. Je tedy
dulezité, aby stavebni podniky nasli vhodné nastroje pro dalsi materialni motivaci.

Samoziejmé nejvhodnéji za pomoci kombinace s nematerialni motivaci.

Myslim si, Ze takovy jednoznacny vysledek je dan ptilezitostmi, jaka dnesni spolecnost
nabizi, a Casem spojenym s vykonem prace. Lidé travi spousty Casu v préci, a je
neoddélitelnou soucasti jejich zivotl. I osobni zivot nabizi mnoho moznosti vyziti.
Proto Z&daji néjakou vyhodu ¢i kompenzaci od zamé&stnavatele vici nim, a to prave
vV podobé dalSich materidlnich vyhod. Tyto vyhody jsou nastinény v dalsi otdzce cCislo

Sest, a odrazeji jak pracovni tak osobni zZivoty zaméstnanctl.
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6) Jakou jinou materialni motivaci byste chtél/a?

Tabulka 3-1: Materidlni motivace

Polozka Cetnost | Polozka Cetnost
Sluzebni auto 19 Ptispévek na stravné 5
Mobilni telefon 12 Slevy pro zaméstnance 5
Poukézky na sport 7 Ptispévky na pojisténi 3
Poukazky na kulturu 6 Ttinacty plat 2
Notebook/PC 4 Ptispévek na dopravu 1

Sesta otazka bezprostfednd navazuje na predchozi, a ma za tukol co nejlépe
zkonkretizovat potfebu materialni motivace u dotazovanych. Otdzka byla volné
polozena a v odpovédich se tak mohlo objevit cokoliv, co by si zaméstnanci
predstavovali jako vhodnou materidlni motivaci. Zajimalo mé, jaké odpovédi se budou
nejcastéji objevovat. V tabulce miizeme vidét jednotlivé Cetnosti u polozek. Myslim si,
Ze pro stavebni podniky miize byt zajimavym podkladem proto, jak zaméstnanci takové

benefity vnimaji.

V odpovédich se nejcastéji opakovaly benefity v podobé vyuzivani sluzebnich aut
k soukromym ucelim, neméné Casto mobilni telefony. V ramci osobniho Zivota dale
poskytovani nejriiznéjSich poukazek na sport a kulturu. Z pohledu pracovniho Zivota, by
zameéstnanci stavebnich podnikil uvitali i pfispévky na stravné nebo nejriznéjsi slevy,

pfedevsim z oblasti stavebnich materialu.

Zajimavym motiva¢nim aspektem, ktery se v odpovédich objevil, byla i moznost podilu
na firmé v podobé¢ akcii. I kdyZ byla otdzka jasné sméfovana na materidlni motivaci,
nevyhnuli jsme se ani nematerialni motivaci. U ni se velmi Casto vyskytovali dalsi
moznosti vzdélavani a rozSifovani profesnich dovednosti, vyuka cizich jazyk a Skoleni.
Motivace kariérniho postupu, ¢ili povySeni, se zde také naskytlo. Respondenti by také
uvitali regeneraci sil, a to dny navic dovolené. Obzvlast’ zajimavymi odpovéd'mi se jevi

jako motivace vramci teambuildingovych akci, ¢astecna moznost prace z domova,
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pruzna pracovni doba nebo moznost mit dit¢ v praci. Taktéz samotna motivace z naplné
prace — sebeuspokojeni z vvkonu prace a dobry pratelsky kolektiv je to, co vyraznym

zpusobem miize podporit spravny pracovni proces.

7) Cim daliim Vas motivuje firma, kromé standartni mzdy?

Cim dal3im Vas motivuje firma, kromé standartni mzdy?

_ Wzdélavaci kurzy/Skoleni T2.95% (45
I 7 TR (T4
Flispévek na siravovani 75.75% (72)
Dowvolena nad ramec zakona 71.58% (62)
Premie {oeobni ohod noceni) 62.42% (55)
Firemni auta, mobil, nolebook aj. 63.16% (60)
I 7 Firemni spoledenske akoe 52.95% (55)

e e e ook
Cdmény Zivoinich wyrodi 41.05% (23]
P MoZnos! povydeni 35,750 (34)

§ Ceslovni nahrady 33.82% (32)
9 Jdravoini pade 16.284% (16)

= Daldiplai {13, 14, )0.47% (3}

i na Zivodni pojigEni 1.05% (1)

E nase spoled nosl poekyiuje wvelmi nadstandardni banelity 1.05% (1)

0

1.0F% (1)
Migim 1.05% (1)
rizng darky v prab2hu roku, napf. med, sporiovni vybaveni, apod. 1.05% (1)

% 10%  20%  30%  40%  S0%  B0% 0%  30%  S0%  100%

B zdélavacl kurzy/Skolenl: 75 (78.95%)

OPfispévek na penzijnl pfipojisténl: 74 (77.89%)

B Pilspévek na stravovanl: 72 (75.79%)

B Dovolena nad ramec zakona: 68 (71.58%)

B Frémie (osobnl chodnocenl) 85 (68.42%)

B Firemnl auto, mobil, notebook aj.: 60 (63.16%)

OFiremnl spoleéenské akce: 56 (58.95%)

B Foukazy/permanentky: 44 (46.32%)

B Odmeény Zivotnich wvyrogl 39 (41.05%)

O MoZnost povysenl: 34 (35.79%)

O Cestovnl nahrady: 32 (33.68%)

OZdravotnl péce: 16 (16.84%)

ODalsl plat (13., 14. 1 9 (9.47%)

Ona Zivotnl pojisténl: 1 (1.05%)

Wl nase spolecnost poskytuje velmi nadstandardnl benefity: 1 (1.05%)

B Frémie- ne osobnl chodnocenl, ale za spinénl dkolu (na konci). Ten miZe
byt v Casovém horizontu 1-2 roky.: 1 (1.05%)

B Micim: 1 (1.05%)

M rizné darky v prib&hu roku, napf. med, sportovnl vybavenl, apod.: 1
(1.05%)

Obrazek 3-6: Jina motivace kromé¢ standartni mzdy

V dal$i otdzce jsem poskytl moznost vyjadfit se k dalsim zplsobiim stimuld, které
zaméstnavatele vyuzivaji. Bylo pfedptipravenych 13 poli na zaskrtnuti. Pokud se

uvedené odpovédi v téchto poli nevyskytovala, bylo mozné vyuzit i volné odpovédi.
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Z vysledku je patrné, ze stimuly jako vzdé€lavaci kurzy a Skoleni, ptispévek na pojisténi
a stravovani, dovolend nad ramec zékona, prémie a osobni ohodnoceni aj. viz obrazek
3-6, jsou stabilné implementovany do podnikovych zptisobti odménovani (motiva¢nich
programil) a stavebni podniky je vyuzivaji. Tim se tak ale zdroven otevird prostor pro
nové metody motivovani nemateridlniho charakteru. Vytvareni prijemného klimatu pro
své zaméstnance, pridelovani ukolii lidem na miru, aby jim vyhovovala svym obsahem,

projev uzndni, moznost seberealizace a podileni se na odpovédnosti.

8) Jak diilezity je pro Vas pracovni kolektiv?

Jak dilezity je pro Vas pracovni kolektiv? Ohodnotte Skalou od 1 (neni
ddleZity) do 10 {vysoce dileZity)

B 10: 39 (41.05%)
09: 26 (27.37%)
W8 19 (20%)
B 7: 6 (6.32%)
H6: 2 (2.11%)
B5: 2 (2.11%)
B1:1(1.05%)

Obrazek 3-7: Pracovni kolektiv

V sekci otazek, které se zaclindji zaobirat pracovnim kolektivem a atmosférou, se
vztahuje prvni otdzka, na dilezZitost kolektivu ve stavebnim podniku. Pro 41 %
zaméstnancl jsou vztahy mezi kolegy vysoce dilezitou hodnotou. V tésném zavésu
velké dulezitosti (dle skaly 9 a 8), se bezmala 47% ucastniku priazkumu vyjadfila praveé
takovymto zplsobem. Z toho pro stavebnmictvi jednoznacné plyne jediné. Utvareni

kvalitnich, pratelskych, vzdelanych a schopnych pracovnich skupin, ma za disledek,

-36-



vysoké pracovni nasazeni. Je to predevsim ukol manazeri, takové skupiny utvaret,

stmelovat a hnat kupredu.

9) V jakém rozsahu Vas p¥i praci ovliviiuje prostiedi (atmosféra) prace?

W jakém rozsahu Vas pfi praci ovliviiuje prostfedi (atmosféra) prace?
Ohodnotte Skalou od 1 (neovliviuje) do 10 (silné ovliviuje)

W8 27 (28.42%)
O10: 23 (24.21%)
WO 14 (14.74%)
W7 12 (12.63%)
W6 10 (10.53%)
B 5: 8 (5.42%)

@4 1(1.05%)

Obrazek 3-8: Pracovni prostiedi

Viiv prostredi se mnohdy podcenuje a dle mého ndzoru je podstatnym prvkem
navozovani dobré atmosféry a pohody pri pracovnim shonu. Do kvalitné vybaveného
pracoviste, s kvalitnim technickym i materidalovym zazemim, s kvalitnimi pomiickami a
predméty se S naprostou jistotu nechodi Spatné. Kazdodenni navrat do prace nesmi
pracovniky demotivovat. Samotni respondenti dileZitost pracovniho prostiedi citi
obdobng. Z doSlych odpovédi zvolilo moZznost 8 pifes 28 %, siln€ prostiedi prace
ovlivituje dokonce 24 % lidi, a velmi ovlivituje 14% lidi. Témét tedy 64 zaméstnanci
z 95, povazuje prostiedi prace za vysoce ovlivilujici, pfi jejich pracovni motivaci.
Stavebni organizace si musi uvédomit, ze kvalita prostiedi je vliivnym cinitelem pro své

pracovniky a toto prostiedi se snazit co nejlépe zprijemnit a technicky podporit.
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10) Ohodnot’te prosim nasledujici polozky, podle diileZitosti Vasi motivace.

Tabulka 3-2: Dulezitost motiva¢nich faktoru

Motivace Primér
Dobry kolektiv 9,03
Dobry vedouci 9,01
Uznani prace 8,73
Moznost postupu kariéry 7,62
Dobré jméno firmy 7,15

Pro dalsi, v potadi desatou otazku, jsem zvolil zptisob ohodnoceni motivacnich faktort
podle tabulky 3-2. Ucastnici prizkumu méli u kazdé polozky zvolit &islo 1 az 10. Kde 1
pfedstavuje nedulezitost motivace a 10 vyrazné ovlivnéni motivace (viz. pfiloha €. 2
dotaznik). V tabulce 3-2 je pak nasledné spocitan primér ze vSech ohodnoceni a
sestupné sefazeni podle vysledkd. VSechny nabizené varianty se docCkaly v celku
vysokych hodnoceni. Nejvice vSak dobry kolektiv s primérem 9,03 bodu, nésledovany
dobrym vedoucim s 9,01 bodu, uznanim prace, moznosti postupu Vv kariéfe a dobrym

jménem firmy.

Je vidét, ze dobry kolektiv hraje zasadni roli v motivaci pracovnikd. Myslim si, ze
V atmosfére kde panuje pozitivni ndlada, a kolegové berou v potaz a s vaznosti veskeré
navrhy, podnéty a pripominky, je spoluprdace daleko snadnéjsi a primocarejsi. V tomto
duchu se stanovené cile dosahuji daleko sndze. Dobry vedouci jde ruku v ruce
S uznanim prace. A dobre mirena pochvala je velkym motivacnim povzbuzenim. Jasné a
srozumitelné zaddavani ukolu od vedouciho, K dobre zvladnutym cilum také prispiva.
Nesmime zapomenout na moznost postupu kariéry. Kde vidina dosazeni vyssich

pracovnich met muze u nekterych jednotlivcii prispét k necekanému pracovnimu tempu.
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11) Jste seznamen/a s motivaénim programem podniku?

Jste seznamen/a s motivacnim programem podniku?

B Ano: 37 (38.95%)
OSplse ano: 41 (43.16%)
OSplse ne: 14 (14.74%)
ENe: 3 (3.16%)

Obrazek 3-9: Motivacni program

Dobré seznameni vlastnich pracovnikli s motivaénim programem stavebniho podniku,
by mél byt prvotnim ukonem, ktery manaZzer musi provést pfed samotnym vytycenim
cili podniku. Motivacni program by mél dostate¢nym zptisobem navnadit zaméstnance
pro plnéni tkoli. Neméla by se opomijet srozumitelnost, jednoduchost, jasné schéma
postupu odménovani u takového programu. Vlastni pochopeni pracovniku je zakladnim
kamenem pro dobie fungujici program. Pokud zamé&stnanci nemaji pfehled o programu
a nejsou zaroven dostatecné motivovani pravé na onen program, ztraci takovy dokument
svlj vyznam. Nesmi se zapominat, Ze jeden motivacni program nemusi plné vyhovovat
vSem. Proto museji mit manaZeri na paméti, pro jaké zaméstnance je dokument
sestavovan a védeét, Ze pred sebou maji skupinu individualit a nejen ucelenou skupinu

stejné uvazujicich lidi.

Z odpoveédi mizeme vycCist, ze vétSina z dotazovanych je dostacujicimi informacemi
seznamena (43%) a s Gplnymi je seznameno 39% respondentt. K odpovédim spise ne,
nebo ne se priklonilo 15 a 3 % zacastnénych. Z toho lze vydedukovat, ze takovy

program jejich podnik nenabizi, nebo nabizi, ale nebyl dostatecné prezentovan nebo

0 1
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12) V jaké mife jste spokojen/a s motivaénim programem, ktery podnik vyuziva?

W jaké mife jste spokojen/a s motivaénim programem, ktery podnik
vyuZiva? Ohodnotte Skalou od 1 (nespokojen/a) do 10 (vysoce
spokojen/a)

W5 24 (2526%)
08 18 (18.95%)
B 7: 13 (13.68%)
H6: 12 (12.63%)
B9 8 (8.42%)
B3 6 (6.32%)
O1: 6 (6.32%)

B 10: 3 (3.16%)
B2 3 (3.16%)
B4 2 (2.11%)

Obrazek 3-10: Spokojenost s motivaénim programem

V otazce ¢islo dvanact jsem se chtél zaméfit na stavajici podobu motivacnich programii
jednotlivych stavebnich podnikii a jejich zhodnoceni tazateli. Zadna odpovéd’ nema
vyrazné veétsi Cetnost nez ostatni. Nejvétsi pocet oznaCeni meéla Skala Cislo 5, tedy
neutralni pohled na véc. Dals§i se pohybovaly spiSe v pozitivn€j$im ohodnoceni se
spokojenosti motiva¢nich programi dle obrazku 3-10. S jistotou vSak nelze soudit, zdali
stavebni firmy utvaii dobré motivacni programy. Doporucenim pro né je, aby soucasné
motivacni programy v urcitém pravidelném casovém horizontu piehodnotili a nastavili
jej tak, aby odpovidali soucasnym podminkam a potiebam jejich zaméstnancii, a méli

tak dostatecnou motivacni silu pro dalsi chod podniku.
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13) Vas vztah s nadfizenymi byste ohodnotil/a?

Was vztah s nadfizenymi byste ohodnotil/la? Ohodnotte gkélou od 1
(velmi Spatny) do 10 {vyborny)

B 10: 26 (27.37%)
09 26 (27.37%)
H8 15 (15.79%)
B5 13 (13.68%)
BT 8 (842%)
E6 3 (3.16%)
B33 (3.16%)
m4: 1 (1.05%)

Obrazek 3-11: Vztah s nadfizenym

Vztahy s nadfizenymi nejsou jednoduchymi zalezitostmi a pro dobfe organizovanou
stavebni jednotku je tato ¢ast nad miru vyznamna. Vzajemné respektovani ze vztahu
nadfizeny - podfizeny dava uZz v prvopocatku lepsi vyhlidky pro dosahovani
planovanych cill. Nadrizeny musi pozitivné motivovat své podiizené a to v téch
nejtézsich pracovnich situacich. Jeho vztah K praci musi byt nesmirné viely a svym
zpusobem by meél umét navnadit pro praci ostatni. Vyrovnany vztah mezi obéma
stranami je alfou a omegou pro spravny chod podniku. Vedouci pracovnik musi jasné
stanovit pravidla hry a stanovit odpovédnosti a jednotlivé role. Pro podrizené jsou takto

vymezené role velmi dobrou motivaci.

Piekvapila mé velmi pozitivni hodnoceni vztahli s nadfizenymi. V souctu témét 71 %
zaméstnancl zhodnotilo tyto vztahy Skdlou 8 az 10, tedy nadprimérné dobré az vyborné
vztahy. A okolo 8% hodnoceni ¢islo 7. Svéd¢i to 0 vzdjemné Ucté té€chto dvou vztahil

Vv ramci stavebnich firem. Rovnocennost partnert je dobrou zpravou pro tento obor.
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14) Pohlavi

Pohlavi

B Zena: 38 (40%)
BMuz: 57 (60%)

Obrazek 3-12: Pohlavi

Neni ptekvapenim, Ze u otazky ¢islo ¢trnact pohlavi, z 60 % obsadili pravé muzi a ze 40
% zeny. Stavebnictvi je vSeobecné pokryto vice muzi, a to pfedevsim v oblasti samotné
stavebni vyroby, kde t€zkd manudlni ¢innost neni uz od pfirody piedurena Zendm.
Avsak z pohledu otazky Cislo Sestnact (viz nize) se ukazuje, ze v administrativnich

oblastech se tento pomér zna¢né vyrovnava, a na téchto pozicich se zeny uplatiuji.
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15) Vékova skala

Vékova skala

B26-30 let: 64 (B7.37%)
03140 let 15 (15.79%)
B41-50 let: 9 (9.47%)
B 51-60 let: 3 (3.16%)
Bdo 26 let: 2 (2.11%)
OG1 aviclet 2 (2.11%)

Obrazek 3-13: Vékova struktura

Nejcastéji dotazovani spadali do vékové kategorie 26 — 30 let, a tvofili tak z celkového
poctu 67 %. Mezi 31 — 40 lety, to bylo celkem netiplnych 16 %. Nasleduje rozmezi 41 —
50 let s9,5 %. Z mého prizkumu se zda, ze ve stavebnich podnicich pracuje velmi
pocetna skupina mladych lidi a lidi stfedniho véku. Doporucenim pro stavebni podniky
je, Ze motivace u mladsiho a stredniho veku neni radno podcenovat. Jelikoz se tito
pracovnici rychle prizpiisobuji novym podminkam, mohla by tak hrozit fluktuace. Proto
je zadouci, dobre motivovat zaméstnance ve stiednim a mladsim veku, docilit pocitu
soundalezitosti s podnikem a kvalitni pracovniky si udrzet. Neméné to plati u starsich
zaméstnancii, kteri jsou obrovsky dulezitym clankem stavebnich organizaci. Pro své
dlouholeté zkusenosti a praxi nelze nikym tyto zaméstnance nahradit. Je to cenny lidsky

zdroj, ktery se jen spatné nahrazuje.
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16) Vase pracovni pozice

VaSe pracovni pozice

B THP: 94 (98.95%)
O Délnicka: 1 (1.05%)

Obrazek 3-14: Pracovni pozice

Prizkum se jednozna¢né zaméiil na THP pracovniky, s poctem 94 responzi, a pouze

jeden ze zacastnénych Setfeni byl stavebni délnik.

17) Kolik let pracujete v podniku?

Kolik let pracujete ve firma?

Bdo S let 64 (B7.37%)
O5-10 let 16 (16.84%)
B 10-20 let: 12 (12.63%)
B20 avice let 3 (3.16%)

Obrazek 3-15: Délka pracovniho vztahu
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U otazky délky pracovniho vztahu ve firmé, se v kratkodobéjsim vztahu do 5 let
pohybuje 67% ucastnikli dotaznikového prizkumu. Skoro 17 % je stavebnim podnikem
zamé&stnana po dobu 5 az 10 let, dvanact ucastnika je ve vztahu 10 — 20 let a 3

dotazovani dokonce pies 20 let v jedné organizaci.

Doporucenim pro stavebni podniky se primo nabizi. Pro pracovniky je velkym hnacim
motorem stabilita zaméstnani. Pokud podnik ukdze, ze je pro nej zaméstnanec duilezZity a
nabizi odmeény za dobu vérnosti zaméstnavateli, je tento fakt velmi motivujici.
Prikladnym by mohli byt motivacni vérnostni systémy, které by za pocet odpracovanych

let nabizeli odmeény v materialni nebo nemateridlni podobé.
18) Volna moZnost vyjadrit se k Vasi pracovni motivaci.
Respondent ¢. 1:

,Vypsana hodnoceni jsou dobra pro praci v CR, ale zahraniéni spole¢nosti si ceni vice
svych zaméstnancli. Po platové strance je to o 3 tfidy vySe a benefity jsou vyssi
(pfedevsim zajimavéjsi). Mij nazor: v CR je mnoho lidi s vysokou $kolou tzn.: piebytek
kapacity; v zahrani¢i je velice drahé si udé€lat vysokou Skolu, a proto jsou technické
pozice velice cenény a také odménovany. Pokud bude§ nastupovat do Metrostavu, tak
nastupni plat se pohybuje kolem 23.000,- hrubého (THP na stavbé&) nebo 21.000,- (THP
v kanceldfi) ovSem vzdy zalezi na tvych zkuSenostech. Pokud si vybere§ mensi
spolecnost, tak dostane§ vétsi plat, ale pozién€ mizernou praci po profesiondlni strance.
Vyhoda: -Metrostav je velka spolec¢nost -bude§ pracovat na velkych projektech -ziskas
dobré zkusenosti -mtize§ se zabyvat jen tim co jsi studoval a v§em jsi dobry Nevyhody:
-je to stara firma, tak necekej ptistup jako ve spolecnosti Google, Samsung... -nepsané
pravidlo - kdo je star$i ma vétsi plat, pfitom nepracuje vice (vzal jsem lidi na stejné
pozici) = velice, velice, velice demotivujici! -mnoho lidi se bude schovévat za tvou
praci, protoze jsou lenosi -mnoho lidi pted pracovni dobou ¢ekaji na ¢as, kdy mohou jit

o

domu.*
Respondent ¢. 2:

»Moje pracovni motivace je ovlivnéna schopnosti motivovat sama sebe bez vnéjSich

vlivli anebo nezavisle na vnéjsich vlivech - moje motivace k praci je ovlivnéna praci
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samotnou, jejim obsahem a vnitinim ztotoznénim se s tim co délam a jaky ma moje
prace smysl pro m¢ samotnou a pro ostatni. Tzn., ze vné&j$i motivacni faktory sice
ovlivituji moji chut’ pracovat, podstatna ¢ast moji motivace je vSak zaloZena na mé

schopnosti najit v mé praci motivaci pro me¢ samotnou.
Respondent ¢. 3:

»Rad bych byl spolecn¢ s realizatnim tymem odménovan procentudlné¢ z kladné
dokoncené zakazky. Myslim si, Ze by to byl silny motivacni néstroj, silnéj$i nez cokoli

jiného.*
Respondent ¢. 4:

,PredevSim samotnd néplih mé prace, musi mé bavit, mit smysl a musi byt vidét

vysledek.*
Respondent ¢. 5:

,NEkdy nejde o motivaci, mnohdy staci jen spravné uznani tvé/mé odvedené prace -
kazdy c¢loveék vice ¢i méné pracuje, ale hodnoceni tomu neodpovidd = vSichni méame
stejny plat - pro¢ bude§ chodit do prace? = protoze potfebujes penize na cely kolob¢h

penéz - pokud nepotiebujes penize — existuji dobrovolnické prace*
Respondent ¢. 6:

,Vse je o penézich!!!“

Respondent ¢. 7:

»Zajimavy dotaznik, ktery mé vedl i k zamysleni nad motivaci nasi firmy a zjistil jsem,

Ze to neni az tak Spatné.*
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3.3 Metody vyzkumu v podniku VCES

Pro tento sekundarni vyzkum jsem zvolil vyhotovit dotaznikové Setfeni ve firm¢ VCES
a. s. Pro spolupraci jsem oslovil k mému bydlisti nejblizsi pobocku akciové spolecnosti
VCES, a to sidlo v Solnici. Pro svij druhy vyzkum jsem opét zvolil metodu
dotaznikového Setieni. Dotaznik je shodny S prvni primarni ¢asti vyzkumu, a ma za tikol
se podivat jak se skuteCnosti v ném obsazené, odrazeji v konkrétnim stavebnim
podniku. Ptipravil jsem dotaznik o osmnacti otazkach viz pfiloha ¢. 2, a vytisténé
dokumenty ptedal zaméstnancim VCES. Dotaznik uz v tivodu naskytal mé pfedstaveni,
pro jaky ucel bude dotaznik slouzit a ujiSténi o anonymité jednotlivych respondentd.
Samoziejmé nechybélo vielé podé€kovani. Do vyzkumu se ochotné zapojilo 9
dotazovanych. Pro toto nepfili§ vysoké Cislo responzi, Setfeni uvadim jako svij
sekundarni vyzkum. Ma za kol porovnat vysledky primarniho Setfeni a nakouknout

alespon na cast metod motivovani v konkrétni stavebni spolecnosti a piipadné

navrhnout jeho zlepSeni.

Po tvodni charakteristice stavebniho podniku, uvedeni zakladnich udajii a seznameni
S historii, stavebni vyrobou, personalni politikou a zaméstnaneckymi programy se
nachazi vyhodnoceni dotaznikového Setfeni. Opét piehledné zpracované do grafické

formy za pomoci vysecovych grafi.
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3.4 Identifikacni udaje

3.4.1 Zakladni charakteristika

Firma: VCES a. s.

Prévni forma: Akciova spole¢nost podle zak. ¢. 513/1991 Sb., Obchodni zakonik
Sidlo spolecnosti: Na Harf€ 337/3, 190 05 Praha 9

Pobocka: Pori¢i 870, 517 01 Solnice

IC / DIC: 26 74 65 73 / CZ26746573

Datum zépisu do obch. rejstiiku: 18. prosince 2002

Spolecnost registrovana: Méstsky soud v Praze, oddil B, vlozka B052
Zakladni kapital: 250 000 000 K¢

Telefon/fax: +420 226 056 105 / +420 226 056 100

E-mail: vces@vces.cz

3.4.2 Historie

Historie spolec¢nosti saha do roku 1991, kdy byla zalozena Vychodoceska stavebni
s.r.o., Solnice. Pozdé&ji se jeji podnikatelské aktivity rozsifily o dal$i spolecnosti
odkupem akcii transformovanych podniki (PREMING a.s. Chrudim, Vodohospodatské
stavby, a.s., Hradec Kralové). Zaklad Vychodoceské stavebni skupiny - budouciho
koncernu VCES, byl tedy polozen.

Vychodoceskou stavebni skupinu tvotily od 1. 1. 1997 subjekty Vychodoceska stavebni
a.s. jizni skupina Pardubice, Vychodoceska stavebni a.s. severni skupina Hradec
Kraloveé, Vychodoceska stavebni s.r.o. Solnice, Vodohospodaiské stavby, a.s., Hradec
Kralové, PREMING a.s. Chrudim, PORT Rychnov nad Knéznou s.r.o., DAFOSS a.s.

Solnice a Inzenyrské stavebni technologie s.r.o. Pardubice.
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V roce 2000 doslo ke sjednoceni nazvu spole¢nosti jako vyrazu jejich ptislusnosti ke

stavebnimu koncernu VCES.

Usp&$nym zakon¢enim restrukturalizace bylo zavrieno usili sméfujici k vytvoreni
vyznamného, podnikatelsky silného hrace v oblasti stavebnictvi. Stavajici tizemni
ptislusnost nadale napliiuji rozhodujici odstépné zavody spole¢nosti. Jedinym
akcionatfem spolecnosti VCES a.s. je nyni matetska spole¢nost VCES HOLDING s.r.0.,

ktera podnikatelské aktivity dopliuje zejména v oblasti developerskych projekti.
3.4.3 Stavebni vyroba

VCES a.s. zajistuje generdlni dodavky staveb od pfipravy zakazky pies zpracovani
projektové dokumentace az po vlastni realizaci stavby. Ke kliCovym stavebnim
proudiim spole€nosti patii pozemni stavby (obfanské a bytové, socidlni a nemocniéni
stavby, primyslové stavby, rekonstrukce), vodohospodatské a vodni stavby, ekologické
a inzenyrské stavby a dopravni stavby. Svym podilem na Ceském stavebnim trhu se

VCES a.s. fadi do prvni desitky stavebnich dodavateltt v Ceské republice, ktery je

wewvr

3.4.4 Personadlni politika

Persondlni politika VCES je postavena na neustdlém budovani tymu pracovnikt, ktefi
musi byt schopni zvladat stale vyssi naroky na technologie, techniku a v neposledni
fadé¢ na finan¢ni stabilitu spoleCnosti. Musi umét v€as reagovat na vyvoj trhu, na

pozadavky zakaznika, na potieby inovaci.

K 31. 12. 2011 pracovalo v koncernu VCES celkem 550 zaméstnancii. Z tohoto poctu je
27,2 % zaméstnancii s ukonCenym vysokoskolskym vzdélanim. Stfedoskolakt je 28,1
%, zbyvajici pracovnici jsou vyuceni. Vysokoskolsky nebo stiedoskolsky je tak vzdélan
témet kazdy druhy pracovnik. Podil technickohospodatskych pracovniki spole¢nosti na
konci roku 2011 ¢inil cca 53 % oproti 47 % pracovnikii délnickych profesi, coz doklada

manazersky styl fizeni stavebni vyroby.
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3.4.5 Zaméstnanecké programy

VCES si uvédomuje, ze vzdélani, odborn¢ zdatni a iniciativni pracovnici rozhoduji
0 uspéchu prace. Proto spolecnost VCES realizuje celou fadu projekti, které ptispivaji

ke zvySovani vykonnosti a dalSimu rozvoji pracovniho kolektivu:
Programy rozvoje lidskych zdroji:

Program asistentskych pozic
Program vzdélavani
Plany naslednictvi

Program hodnoceni pracovnikti

YV V V V V

Program péce o zaméstnance
Program vzdelavani:

V ramci ,,Programu vzdélavani" v oblasti odbornych a osobnich dovednosti jsou vSichni
pracovnici zafazovani do vzdelavacich kurst,, béhem nichz si upeviiuji profesni anebo

maji pfilezitost ziskat dal§i odborné znalosti, pfipadné si rozsifit své manazerské

dovednosti a schopnosti.
Program hodnoceni pracovnikii:

Dlouhodoby ,,Program hodnoceni zaméstnanci" slouzi spole€nosti k zajisténi trvalé
a ucinné motivace zaméstnanci a ocenéni jejich vykont. Hodnoceni zaméstnancu se
vyrazné promita do rustu firemni kultury a napomaha sblizovani cilii jednotliveu s cili
spolecnosti. V neposledni fad¢ je také cestou k objevovani schopnych a talentovanych

pracovnikd.
Program péce o zaméstnance:

VCES zabezpeCuje svym zaméstnancim zavodni zdravotni péci, uplatiuje soubor
opatfeni k zajiSténi bezpec¢nosti a ochrany zdravi pfi préci, neustdle zlepSuje pracovni
prostfedi, poskytuje svym zaméstnancim plnéni v souladu se zdkonem o cestovnich
nahradach a v neposledni fad¢ také 1 tyden dovolené navic. Socialni program pamatuje

rovnéz na pomoc ve slozitych Zivotnich situacich, pii nichz spole¢nost sama poskytuje,
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pfipadné zprostiedkovava pravni pomoc. Odmény pfi dosazeni vyznamnych zivotnich
jubilei nebo pracovnich vyroéi, a dale pti vyznamnych Zivotnich udalostech. VCES pro
své zaméstnance pripravuje celopodnikova setkani, podnikové plesy, setkani pracovnich
kolektivii, setkdni vedoucich pracovnikli, vedoucich pracovnich cet s vrcholovym

vedenim, setkani zaméstnanct a jejich rodin. [13]

3.4.6 V\yhodnoceni dotaznikového Setieni VCES

1. Je pro Vas dilleZita motivace pfi praci? Ohodnotte
Skdlou od 1 (neddlezita) do 10 (vysoce dileZita)

W10:4(44,44%)

2. Jak silny vliv na Vasi motivaci v praci ma vyse
finanéni odmény? Ohodnotte $kdlou od 1 (maly) do
10 (velky)

10:1(11,11%)

m9:3(33,33%) m8:5(55,56%)
8:2(22,22%) W7:2(22,22%)
m6:1(11,11%)

4. Jste spokojen/a s Vasim finanénim ohodnocenim?
Ohodnotte $kalou od 1 (velminespokojen/a) do 10 (velmi
spokojen/a)

3. Zvysil by se vyrazné Vas vykon v praci, pokud by
vzrostly pFijmy?

m8:2(22,22%)
HAno :6(66,67%) 7 4(44,44%)
HNe :3(33,33%) 6:2(22,22%)
m5:1(11,11%)

Obrazek 3-16: Otazky 1 —4

V sérii prvnich Ctyf otazek zacindme prvni otazkou, zamétenou na diilezitost pracovni
motivace. Zaméstnanci VCES ji pfisuzuji naleZity vyznam a pfifadili hodnoty od 8 do
maximalni 10. U druhé zkoumam vliv vyse finan¢ni odmény na motivaci. Tato zavislost
se ukazala rozdilna, tak jako prokazal prvni vyzkum, viz obrazek 3-2. Ptifazené hodnoty
se pohybovaly mezi 6 az 10, kde skalu ¢. 8 (patfiéné velky vliv) pfisoudilo pies
polovinu respondentii. To znamend, ze se spole¢nost nemiize implicitné zaméfit pouze
na motivaci v podob¢ finan¢ni odmény, ale musi hledat jiné alternativy. Jestli by se
zvysila vykonost prace, pokud by vzrostly stavajici mzdy u spolecnosti VCES,

odpovédélo 67 % tazanych ano. Nabizi se otazka dlouhodobosti takové motivace.
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Myslim si, zZe S prislibem takového navySeni, by v prvopocatku opravdu vykonnost
vzrostla. Avsak o ucinnosti takového stimulu v delsim casovém useku pochybuji.
Odpovédi vysledkové koresponduji s prvnim priizkumem. Je tedy nasnadé doporucit
firmé, aby za ucelem dlouhodobé vykonnosti nemotivovala zaméstnance vyhradné
penezi, ale aby se v uzsim pojeti zamérila na konkrétni motivatory konkrétnich
zameéstnanci. Spokojenost s finanénimi odménami, jsou v rozmezi 5 — 8, kde nejvice
zujima Skala ¢. 7 (44%). Tudiz o né&jaké vyrazné nespokojenosti se nedd mluvit.

Z tohoto hlediska lze fict, Ze firma VCES ma dostatecné motivujici mzdu.

5. Prikladate dileZitost mit i jinou materialni 8. Jak dileZity je pro Vés pracovni kolektiv?
motivaci, nefli penize? Ohodnotte 3kélou od 1 (neni dileZity) do 10
(vysoce dileZity)

m10:5(55,56%)
9:1(11,11%)

m8:2(22,22%)

m6:1(11,11%)

mAno:7(77,78%)
W Ne :2(22,22%)

9. V jakém rozsahu Vas pfi praci ovliviiuje prostfedi
(atmosféra) prace? Ohodnotte $kalou od 1
(neovliviiuje) do 10 (silné ovliviiuje)

11. Jste seznamen/a s motivacnim
programem podniku?

H9:3(33,33%) HAno:3(33,33%)
m8:4(44,40%) m Spige ano : 5 ( 55,56% )
6:1(11,11%) Spise ne 1 1(11,11%)

m5:1(11,11%)

Obrazek 3-16: Otazky 5, 8,9, 11

Na otazku zdali je pro zaméstnance dulezit¢é dosahovat i na jiny druh materialni
motivace nez jsou penize, se rozhodlo pro odpovéd’ ano, bezmala 78 %. Svéd¢i to o
tom, Ze dnes je volba pouze finan¢ni odmény nedostacujici. Spolecnost VCES tuto

zasadu cti a ve svém programu lidskych zdroji nabizi i jiné formy motivace.

Sestd otizka neni znazornéna graficky a byla poloZena volné. Zaméstnanci méli
moznost vyjadiit, jakou jinou materialni motivaci by chtéli. Jako jiz v predeslém
pruzkumu se tu objevil pozadavek na vyhodnéjsi koupi stavebniho materidlu a praci.
V odpovédich se také objevily poukazy nebo permanentky na sportovni a kulturni akce.

Byla zde i zminka o nemateridlni motivaci v podob¢ slovniho uznani vykonané prace od
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vedeni. Rada pro podnik je, aby se nezdrahali své zaméstnance chvalit i za malé dilci

uspechy. Dobre cilena pochvala miize mit nesmirné blahy efekt.

Cim dal§im vas motivuje firma, kromé standartni mzdy, byla sedmou otazkou.
Ptispévek na penzijni pojisténi, dovolena nad rdmec zakona, piispévek na stravovani a
firemni spolecenské akce, zaskrtli vSichni zi¢astnéni dotazniku a tedy spolecnost VCES
takové nadstandardy pln¢ vyuzivd. Osobniho ohodnoceni dosahuje ve firmé 67 %
dotazovanych. Na firemni auto, telefon popiipadé notebook se miize spolehnout 56 %
dotazovanych. Vzdélavacimi nebo Skolicimi kurzy také prochazi okolo 67 %
zaméstnancl. S moznosti povySeni jako motivaci se setkalo 44 % pracovniki.
S odménami s zivotnimi jubilei nebo vyro¢i (narozeni ditéte, svatba, apod.) ma
zkuSenost 44 % ucastniki prazkumu. V tomto ohledu se da rict, Ze spolecnost VCES
pracuje velmi solidné. Doporucil bych tak zamérit se na zaméstnance, kteri vyhody

nedosahuji, a zkusit jim pro zlepSeni motivace nékteré z nich nabidnout.

S osmou otazkou viz obrazek 3-16 se vénuji pracovnimu kolektivu. Kde v zasad¢ pro 89
% dotazovanych je spravny kolektiv dilezity nebo az vysoce dilezity. Koresponduje to
tak s prvnim vyzkumem a potvrzuje ho. Dle mého nazoru by podnik mél védét, jaka
nalada mezi kolegy panuje. Pokud zjisti, Ze kolektiv neni pratelsky naladén, méli by
manazefi zasahnout a takovy stav zkusit napravit. Jeden ze zpiisobii, ktery bych
doporucil, je uspordadani teambuildingovych akci, nebo mimopracovni spolecenské
posezeni. Lidé tak maji moznost se poznat i mimo pracovni prostiedi a nahlédnout tak

na jiné stranky svych kolegi.

Dotaz na prostfedi (atmosféru) prace, byla devatd otdzka. Ve skrze vétSinu z tazanych
prosttedi ovliviiuje zasadné. K tomuto tvrzeni jsem doSel na zéklad€ hodnoceni ¢islo 8
az 9, pro které se rozhodlo 78 % respondentii. Myslim Si, Ze v jakém prostiedi se
pracovnik naskyta a v jaké atmosfére pracuje, to vse se zpétné odrazi do jeho naladeni a

pracovniho vykonu. Proto bych radil nepodcenovat kulturu a vybavenost prostredi.

V desaté otazce viz ptiloha €. 2, méli zamé&stnanci ohodnotit pfipravené polozky podle
rozmezi dilezitosti jejich motivace. Kdy 1 znamenala (neni pro m¢ dulezité) a 10
(vyrazné ovliviiuje moji motivaci). Pracovnici VCES uvedli podle priiméru zhodnoceni

9,11 na prvni misto dobrého vedouciho, dale s 8,78 dobry kolektiv nésledovany s 8,67
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uznanim prace, dobré jméno firmy motivuje s primérem 8,00 a nejméné tak moznost
postupu kariéry s 6,33. Pro podnik z toho plyne rada, ze ma do svého tymu vybirat
schopné manazery, kteri dokdazou stmelovat kolektiv a umi spravnym zpiisobem

namotivovat své podrizené, napr. pravé uzndanim dobre odvedené prace.

Na otédzku, jestli podnik zaméstnance dostatecné sezndmil s motivaénim programem,
naprosta vétSina odpovédéla ano nebo spiSe ano. Motivujici program VCES je tedy

v podvédomi pracovniku a zaklad pro nastoleni si podminek k dosahovani cila a tkola

ma.

12. V jaké mife jste spokojen/a s motivacnim
programem, ktery podnik vyuZiva? Ohodnotte $kédlou od
1 (nespokojen/a) do 10 (vysoce spokojen/a)

13. Vas vztah s nadfizenymi byste ohodnotil/a?
Ohodnotte $kalou od 1 (velmi $patny) do 10

(vyborny)

10:1(11,11%)
=7:3(3333%)
m6:1(11,11%) 9:6(66,67%)
m5:1(11,11%) m8:2(22,22%)
m4:1(11,11%) m4:1(11,11%)
m3:1(11,11%)
m2:1(14,11%)
14. Pohlavi 15. Vékova skdla
mdo26let: 1(11,11%)
m26-30let 12 (22,22%)
B Mu? -5 (55,56% )
. =31-40let : 3 (33,33%)
m/ena:4(44,44%)
m41-50let:1(11,11%)
®51-60let:2 (22,22%)

16. Vase pracovni pozice

mTHP :9(100%)

17. Kolik let pracujete ve firmé?

m5-101et :5(55,56%)
10-20 let : 2 (22,22% )
W 20avicelet:2(22,22%)

Obrazek 3-16

: Otazky 12 - 17
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Bezprostfedné na jedenactou otazku navazuje dal$i, a tou je mira spokojenosti
s takovymto motivaénim programem. Vyjadieni pracovnikit VCES je dosti odlisné a
poukazuje na rozdilnost motivace kazdého jedince (viz obrazek 3-16). Rozsah
hodnoceni se pohyboval v celé¢ jeho Sifi. Zda se tedy, ze nékolik zameéstnancu
spokojenych viceméné je, néktefi zaujimaji neutrdlni postoj a nékteré zdaleka
neuspokojuje. Miize to byt disledek pravé odliSnosti hodnot motivace pro tyto
zaméstnance, nebo nedostatecného vyuzivani programu firmou. Bylo by dobré svolat
individualni schiizky s jednotlivymi zaméstnanci a probrat jejich vnimani motivace. Po
prozkoumani potieb motivace vsech pracovnikii vybrat nejcasteji zminiované a vhodnym
zpuisobem je zaclenit do jiz fungujictho motivacniho programu. Naopak malo motivujici

prvky vyradit.

Nadftizeny je dilezitym motivujicim faktorem a mél by byt tim, kdo uvede skupinu do
spravnych pracovnich koleji, pro zajisténi plnéni cilti stavebniho podniku. Proto se
tiinacta otazka zabyva vztahem s nadfizenym. Pro zaméstnance VCES je jak vidno
takovy vztah pozitivni. Skdlou 8 nebo 9 zhodnotilo 89 % respondenti kladné své
nadiizené. To naznacuje dobré poméry a vzajemnou uctu mezi obéma vztahy. Zaujala
mé takto dobra hodnoceni a doporucenim miize byt pokracovat v tomto dobrém tempu

budovani pracovnich vztahii.

Dalsi a zavérenou sekci otdzek, tvoii spiSe informativni dotazy. Prvni je zjiSténi
pohlavi dotazovanych, kde se potvrzuje v tomto technickém oboru pifevaha muzského
pohlavi nad Zenskym. I kdyZ vSichni respondenti byli THP pozice, i tak muzl bylo
56%. Ve vyrobnich pozicich je muzd uz drtiva vétSina. Vékova struktura ucastniki
prizkumu ve spole€nosti VCES zahrnula veSkeré vékové kategorie, s vyjimkou 61 a
vice let. Nej€astéjsim ucastnikem prizkumu byli zaméstnanci, kteti ve firmée ptsobi od
5 do 10 let a ve stejném poméru 22% odpovidali pracovnici piisobici od 10 do 20 let a

dokonce 20 a vice let.
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4 DILCI ZAVERY A DOPORUCENI

Po samotném provedeni vyzkumu v obou pasazich praktické ¢asti, muzeme pfejit
k dil¢im zavérim a doporuceni. Dostavame se tak k vyhodnoceni hypotéz, které jsem si
na zacCatku stanovil jako vychodisko pro sestaveni dotazniku. Nyni tak ovétime, jestli
prvotni domnénky vychazeji z redlnych zakladi praxe. Nasledné se pokusim o shrnuti
nejpodstatnéjsich vysledkt vyzkumu a doporuc¢im zmény nebo zlepSeni ve zpisobu

motivovani.

4.1 Ovéreni hypotéz

Hypotéza 1:

wewr

Financni ohodnoceni je zpravidla nejdilezitéjSim (a jedinym) faktorem ovliviiujici

pracovni moralku a motivaci k podavani vykonii.

Tato hypotéza se nepotvrdila. Nelze fict jednoznacné, Ze by platila pro kazdého
Ze na zékladé otazky ¢. 1 ,, Jak silny vliv na Vasi motivaci v praci, ma vySe finan¢ni
odmény?* se tfi ctvrté¢ dotazovanych bliZila k rozhodnuti, Ze je to silny vliv pro jejich
motivaci. Zdanlivé by to mohla potvrzovat i otdzka €. 3 ,,Zvysil by se vyrazné Vas
vykon v praci, pokud by vzrostly piijmy?“, kde vice néZ polovina potvrdila tuto
skutecnost. Ale pokud se podivame dale, zjistime, Ze naprostd vétSina zaméstnancl
priklada dilezitost ziskavat i jiné materidlni odmény nezli pouze finan¢ni ohodnoceni.
Penize jsou nepostradatelnym faktorem ovliviiujici v dneSnim svété materidlnich hodnot
veSkeré déni. Nemulze tak ale pln€ nahradit vnitfni motivy pracovniku pro podavani
vykoni. Zaméstnanci, ktefi nedé€laji svoji préci z vnitiniho pfesvédCeni a vlastni
zapalenosti pro véc, muze financni kompenzace castecné motivaci vynahradit.

vvvvvv

motivaci mohou podpofit.
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Hypotéza 2:

Pracovni kolektiv a pracovni prostiedi (atmosféra) ma zasadni vliv na spokojenost

a zpusob prace zaméstnanciu.

Tato hypotéza se potvrdila. Na podkladu z otazky c¢islo osm ,,Jak dulezity je pro Vas
pracovni kolektiv?“ a devét ,,V jakém rozsahu Vias pii praci ovliviiuje prostiedi
(atmosféra) prace? se ukazaly tyto skuteCnosti. Kolektiv je pro drtivou cast
dotazovanych velmi dilezity a ptiklanéli se k této varianté odpovédi. To samé plati 1 pro
prostfedi ve kterém se jejich odvadénd pracovni hodnota napliiuje. Nelze fict, ze by
siln¢ ovliviiovala naprostou vétSinu zaméstnancti, ale z velké casti tomu tak bylo.
Hypotézu potvrdila i otazka Cislo deset, kde se méli respondenti rozhodnout ohodnotit
polozky podle dilezitosti jejich motivace. Pravé dobry kolektiv se umistil na prvnim
misté hodnoceni. Pfedevs§im kolektiv hraje vyznamnou roli ve zpisobu préce, a dobie

motivuje.
Hypotéza 3:

Stavebni podniky v hojné mife nevyuZiva svého motiva¢niho programu k zlepSeni

vykonii svych zaméstnanci.

Tato hypotéza se nepotvrdila. Nebo alespon nelze tvrdit, ze by to tak u vétSiny podniku
nebylo. Zakladem pro objasnéni vyuzivani motiva¢niho programu je zjiSténi, jestli
takovy program stavebni podniky a stavebni podnik vibec vyuziva. Z otazky Ccislo
jedenact ,Jste sezndmen/a s motivacnim programem podniku?“ plyne nasledujici.
Zamg¢stnanci VCES jsou s takovym programem z velké casti seznameni a podnik ho
vyuziva. Ostatni pracovnici stavebnich firem se vyjadrfili také kladné a vétSina dneSnich
organizaci tento dokument vlastni. Z otazky ¢islo dvanact ,,V jaké mifte jste spokojen/a s
motivacnim programem, ktery podnik vyuziva?*“ uZz naznacuje, ze se spokojenosti to
neni tak jednozna¢né. Motivacni program podniky vyuZivaji, ale pro zlepSeni motivace
svych zaméstnancli by méli program pravidelné aktualizovat a vyhodnocovat aktualni

potieby svych zaméstnancii.

-57-



4.2 Shrnuti vysledki a doporuceni

Dostavame se ke koneénému zhodnoceni vSech poznatki a vysledki, ke kterym jsem
dospél pii vyhodnocovani celé¢ empirické Casti. UZ z poc¢atku musim uvést, ze motivace
zaméstnancl stavebnich podnika je klicem uspéchu jakékoliv stavebni spolecnosti a
podniky tak své zaméstnance musi motivovat. Malo kterd prace vychazi z vlastniho
vnitiniho presvédceni, a proto za ni musi byt nabizena protihodnota. Doporucenim
vyplivajici z Setfeni je, nesnazit se prvotn¢ motivovat za pomoci zvySovani piijmu.
Vidim zde neefektivnost v dlouhodobosti takového kroku. Myslim si, Ze by stavebni
podniky méli jit cestou poznani motivujicich Ciniteld svych zaméstnanct a pokud je to
mozné, takové moZznosti jim nabidnout. Stavebni podniky si musi uvédomit, Ze kazdého
zaméstnance ve vykonosti ovliviluji jiné faktory. Pokud budeme mluvit o materidlni
motivaci, stavebni podniky by méli podle Setfeni nejcastéji nabizet moznost vyuzivani
sluzebniho auta, mobilnich telefont. Za Gcelem sportovniho a kulturniho vyziti, bych
doporucil vyuzit poukazek. Dobrym nastrojem motivace by se také mohli stat ptispévky
na stravné a slevy, poc¢inaje od stavebniho materidlu az po slevy na sluzby. Jako silnym
motivaénim nastroj, by podniky mohly vyuzit procentualni odmény za kladné
dokonéenou zakazku. Toto vSe samoziejmé v kombinaci s nemateridlni motivaci.
Doporucil bych, aby se podniky snazili své zaméstnance neustale vzdélavat, rozsifovat
jejich profesni dovednosti a umoznili jim vyuku cizich jazykd. Spatnym smérem
k motivaci by se nemusela zdat motivace v podobé budouciho povySeni. Nepiimou
motivaci na zregenerovani sil, bych stavebni organizacim poradil, aby umoznili svym
pracovnikim dovolenou nad rdmec zakona. Samotnd napli priace by se nemcla
opomijet. Podle mé vybirat tikoly zaméstnancim na miru, dle obsahu prace, je tim
spravnym rozhodnutim. Pfebirani odpovédnosti za zadané tkoly pomaha tyto ukoly
zdarn¢ dokoncovat a pro zodpovédnou osobu je spravnym motorem. Stavebni
organizace by neméli zapominat na vztahy uvnitf pracovnich skupin. Navrhuji
teambuildingové akce pro podporu vzijemné soucinnosti. Co se tyka prostiedi,
stavebnim firmam bych doporucil jej nepodcenovat. Motivace k praci bude daleko
silngjsi v technicky dobie vybaveném pracovisti. Vedouci pracovnici, by se méli snazit
o srozumitelné zadavani ukolll a umét slovné uznat dobfe odvedenou praci. Motiva¢ni
programy podniku jsou vesmés pracovnikiim zndmy a firmy se s nimi snazi pracovat.

Doporuceni knim je takové, aby se podniky nespokojily Sjednou napsanym
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dokumentem, ale snazili se je pfizpusobovat aktualnim potiebam zaméstnancim a
pravidelné je doplnovat. U prace spojenou s vékem zaméstnancii, by se mély podniky
snazit své dlouholeté zaméstnance udrzet za pomoci vérnostnich bonusti odpracovanych

let.

Pro firmu VCES plati taktéz vySe zminéné, i pfesto Ze s motivaci pracuje velmi dobfte.
Jejich zaméstnanecké programy rozvoje lidskych zdroji s programem asistentskych
pozic, vzdelavani, naslednictvi, hodnoceni pracovniki a péce o zaméstnance miize byt

ptikladnym pro ostatni organizace.
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5 ZAVER

V pocatku zpracovani této bakalarské prace nebyla moje informovanost o metodach a
zptisobech motivovani valnd. Po prostudovani odbornych literatur a porovndvanim
s vysledkem z empirické ¢asti se vSak do mého podvédomi dostala spousta zajimavych

a netusenych poznatkii.

V avodu jsem si vytyCil za cil teoreticky objasnit motivaci a pojmy s tim spjaté.
Nasledné pak prakticky zhodnotit a doporucit metody motivace ve stavebnim podniku.
Zacatkem teoretické Casti jsem se tedy snazil definovat zakladni pojmy tykajici se
stavebniho podniku, stavebnich specifik, motivace, stimulace, praktickych motiva¢nich
technik aj. Druhy oddil teoretické casti se zabyval obecné nejznaméj$imi a
nejuznavangj§imi motivacnimi teoriemi. Na zékladé poznatkl s teoretické Casti jsem
ptesel na praktické zpracovani. Rozhodl jsem se v ném pro dotaznikové Setfeni ve
vybranych tfistadvaceti podnicich, s podporou sekundarniho vyzkumu v konkrétni
stavebni spolecnosti VCES a. s. Dotazniky byly vytvofeny na zékladé mnou
sestavenych tifi hypotéz. Nasledné¢ je kazdd z odpovédi vyhodnocena a podrobena
analyze. V dil¢ich zavérech a doporuceni, se promita vysledek stanovenych hypotéz, a
nabizim tak porovndni Splivodnimi domnénkami. Po té shrnuji vysledky celého
vyzkumu a nabizim konkrétni doporuceni pro stavebni podniky. Z vyzkumu plyne, Ze je
velmi tézké motivovat sam sebe k pracovnim tkondm a proto je potiecba vyuzit

ucelnych stimull a motivil, na které se tato bakalarska prace snazi poukazat a doporudit.

Diky této praci jsem se dozveédél, jak spravna motivace mize prendset lepsi vysledky do
pracovniho nasazeni. Naucil jsem se, jaké metody motivace jsou ucelné, a jakym
zpusobem je lze aplikovat na zaméstnancich v praxi. Ziskal jsem nové védomosti
v oblasti rozvoje lidskych zdroji. Pro mé bude toto téma pfinosem i do budouciho
manazerského povolani. O motivaci se hodné mluvi v riznych spojenich, avsak pravdou

je, ze malo kdo vi, co se skyta pod timto pojmem doopravdy.
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