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Abstrakt

Bakalaiska prace se zabyva vedenim a fizenim spolupracovnik, interpersonalni
komunikaci a vztahy mezi pracovniky ve stavebni firm¢. Tato témata jsou
podrobné rozebrana v teoretické ¢asti, na kterou navazuje ¢ast empiricka. V této
¢asti jsou stanoveny hypotézy, které byly prostfednictvim kvantitativniho Setfeni
formou dotaznikd a fizenych rozhovoru Setieny a ovéfovany. Posledni ¢ast prace
je zaméfena na zavéry a doporuceni stanovenych hypotéz.

Klicova slova

Stavebni podnik, vedeni a fizeni, komunikace, interpersonalni vztahy.

Abstract

This bachelor thesis deals with leadership and management of co-workers,
interpersonal communication and relationships among workers in a construction
company. These topics are examined in detail in the theoretical part, followed by
the empirical part. In this section there are hypotheses that have been investigated
and verified through a quantitative survey using questionnaires and structured
interviews. The last part focuses on the conclusions and recommendations of the
hypotheses.

Keywords

Construction company, leadership and management, communication,
interpersonal relationships.
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UvVOD

Vedeni a fizeni v dnesni dob¢ piedstavuje souhrn specializovanych Cinnosti, které
je tfeba provadét, aby byl zabezpeCen chod organizace. JelikoZ se tato
problematika sklada z mnoha riznych okruhti a obort, rozhodl jsem se v teoretické
1 empirické ¢asti své bakalaiské prace zaméfit na komunikaci a vztahy, které jsou

vvvvvv

Cilem teoretické ¢asti této prace je seznamit Ctenaie s charakteristikou a specifiky
stavebnich podniku, jejich vedenim a fizenim. Nasledné zde bude vysvétlen
vyznam komunikace, jeji hlavni funkce a typy. Posledni ¢ast bude vénovana
Interpersonalnim vztahtiim mezi zaméstnanci.

V ¢asti empirické je cilem zvolit hypotézy a ovéfit jejich pravdivost dotaznikovym
Settenim ve stavebnich firmach. V dalsi casti budou vedeny fizené rozhovory
S manazery firem, které budou sméfovat na problémy tykajici se vedeni a fizeni
lidi. V posledni kapitole empirické casti se budu vénovat dil¢im zavérim
a doporucenim pro néapravu téchto problémil.. Doporuceni vzniknou spojenim
teoretickych znalosti ziskanych béhem studia této problematiky a rozhovory
manazerll z praxe.
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1 TEORETICKA CAST

Na zacatku této kapitoly si obecné charakterizujeme stavebni podnik. Dalsi Cast
bakalafské prace Vas seznami s teoretickymi zaklady vedeni a fizeni, a pojmy
snimi souvisejicimi, jenz jsou pro celkové pochopeni dané problematiky
nezbytné. V dalsi ¢asti se budu vénovat firemni komunikaci a vztahy na pracovisti,
které jsou dle mého pro vedeni a fizeni stavebniho podniku klicové.

1.1 Specifika stavebniho podniku

Stavebni podnik vystupuje na trhu jako prévnickd osoba jakoZzto zhotovitel
a dodavatel. Hlavni ¢innosti stavebniho podniku je stavebni vyroba.

Vznik a zanik stavebniho podniku a jeho prdvni norma je tfizena obchodnim
zdkonikem. Mensi podniky byvaji vétSinou vedeny jako spole¢nost s rucenym
omezenym jelikoz minimalni vklad je 1 k€. U spole€nosti vétSich naopak prevlada
pravni norma — akciova spolecnost, u které je minimalni vklad 2 000 000 k¢&.

U stavebniho podniku byva vyroba zajiSt€éna pomoci harmonogramu praci
vypracované¢ho pted kazdou zakazkou, ktery zahrnuje pracovni postupy, casové
rozvrzeni praci a jednotlivé ndklady na dané zakazce. U téchto podnikii byva velky
podil materidlovych a surovinovych ndkladii, a proto je charakterizovan jako
podnik materidlové intenzivni.

U pozemniho stavitelstvi tvoii cca 60 % z celkovych ndkladi pravé material.
Z tohoto divodu je vyZzadovan dostatek provozniho kapitdlu na nakupy vyrobnich
materiald a na fizeni vyrobnich zasob (materialy od potizeni od dodavateli, aZ po
jejich pouziti ve vyrobnim procesu), aby byl drzen optimalni stav.

Stavebni podniky zabyvajici se pozemnimi komunikacemi jsou naopak
nejnakladnéjsi, jelikoz pracovni stroje a zafizeni byvaji pro tyto typy staveb
nejdrazsi. Z tohoto diivodu patii do skupiny podniki investi¢né naro¢nych.

Podniky specializované na zemni prace, u kterych je dodavka praci vykonavana
lidskou pracovni silou a pomoci stroji a zafizeni, mivaji naklady na material
nulové. Tyto podniky se pohybuji na stavebnim trhu pfedevsim v oblasti zakdzek
sttedniho typu.

V ramci vyrobniho programu muze stavebni podnik vykonavat rtzné druhy

¢innosti, u kterych byva rozhodujici jejich rentabilita pro podnik. Struktura vyroby
podle druhu ¢innosti také ovliviiuje celkovy zpiisob fizeni vyroby.
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Produkty vyroby stavebnich podnika jsou bud’ ucelené stavebni objekty nové
vystavby, nebo Casti stavebnich objektl realizovanych jako dodavky stavebnich
praci na novostavbach, pfi modernizacich, rekonstrukcich a opravach nebo pii
udrzbé&. Podnik mlze sdm byt hlavnim dodavatelem nebo subdodavatelem.

Hlavni ¢innost stavebniho podniku miize byt provadéna bud’ vlastnimi pracovniky,
nebo formou subdodéavek ¢i jinymi stavebnimi organizacemi. Prace provadéné
vlastnimi pracovniky jsou vyrobniho charakteru, kdezto subdodavky maji
charakter obchodni ¢innosti. U t€ch ma podnik na starosti jejich zajisténi a vytvari
podminky pro provedeni.

Vyroba stavebnich podnikt se déli do téchto péti kategorii:

e hlavni stavebni vyroba — zahrnuje vSeobecné konstrukce, zemni
prace, zaklady, zvlastni zakladdni, zpevilovani hornin, svislé
a kompletni konstrukce, vodorovné konstrukce, komunikace, Gpravy
povrchtl, podlahy, osazovani vyplni otvorl a trubni vedent;

e pridruzena stavebni vyroba — prace a dodavky pii dokonCovani
stavby. Tvofi ji také femesla a instalace izolace proti vod¢, izolace
tepelné, izolace akustické, izolace chemické, instalace zdravotné
technické, podlahy, obklady, natéry, malby apod.;

e Vedlejsi vyroba primyslového charakteru — pfiprava materialt
pracovnich predmétl pro hlavni ¢innost jako jsou stavebni polotovary
(betonové smési, malty apod.) a hmoty (prvky na béazi betonovych
smesi);

e pomocna vyroba — zahrnuje zhotoveni a pfipravu pracovnich
prostedkil pro hlavni a vedlejsi vyrobu. Patii do ni veSkera doCasna
zafizeni,

e ostatni ¢innost — jsou zbyvajici Cinnosti, které nebyly zminéné
v predchozich. Patti zde: doprava, piij¢ovani stroju a zatizeni, sluzby
zameéstnanctim, vyzkum, vyvoj, projektova ¢innost a také inzenyrska
a obchodni ¢innost. [9, Markov4]
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1.2 Vedeni a rizeni

Oba tyto pojmy jsou casto pouzivany a jsou spolu siln¢ spjaté. Avsak Casto byvaji
jejich vyznamy chapany myln¢. Mnohdy se totiz ukazuje, ze kazdy z nas chape
vyznam stejného pojmu naprosto jinak. Obé tyto rozdilné ¢innosti maji totiz
nemén¢ rozdilné vysledky. Vedeni zahrnuje fizeni a fizeni zahrnuje vedeni
a manazer by mél vykonavat rozhodn¢ ob¢, nelze totiz jasné fici, zda je dilezitéjsi
vedeni, nebo fizeni. Jednoduchou pomuckou pro rozliSeni vyznami téchto poymi
je otazka, pro vedeni ,,Co?‘ (,,Co chci dokazat?‘) a pro fizeni ,,Jak?‘‘ (,,Jakym

zpusobem to udélam?°*). [8, Linkeschova]

1.2.1 Historie vedeni a Fizeni

Rizeni je ¢innost souvisejici s organizovanou praci v lidskych kolektivech. Proces
fizeni je proto stejné stary jako civilizace sama. V literatufe jsou prvni zminky
o fizeni spojovany S rozsahlymi a naronymi stavbami jiZz v ddvném stiedovéku.
Ptikladem je stavba pyramid, na jejichz realizaci se podilely tisice pracovnikd.
Dale byva tizeni spojovano s vedenim statu, cirkve ¢i v armad¢.

Ke zrodu a vyvoji moderniho managementu jako specifické fidici Cinnosti
1 odborné discipliny vSak dochézi az v druhé poloviné 19. stoleti a to disledkem
prudkého vyvoje primyslu a s nim souvisejicich infrastruktur.

Akcelerace technického pokroku vyspélych zemich, zejména Spojenych stath
americkych méla koncem 19. stoleti az Sestinasobné tempo rlstu oproti prvnich
desetileti t€hoZ stoleti. Vyroba Zeleza se zdvojnésobila a diky novym technologiim
a prosttedkil se vyroba oceli dokonce zdvacetindsobila. To vSe vedlo k neustalému
rustu podnikii a rozvoji vybaveni. ZvétSovani podniki a prohlubovani délby prace
na zéklad¢ specializace bylo divodem, pro¢ na misto rozSifovani vyroby
a zvySovani jeji efektivnosti zaCina nastupovat rozvoj faktoru, do té¢ doby nepfilis
uvédomovaného, a to fizeni.

Realizace technickych prosttedkii a jejich vyuziti se ve vyrob¢ ¢i infrastruktuie
opirala o odborné poznatky technickych véd. Bylo tieba dosdhnout, aby se i fidici
¢innosti opiraly o teoretické poznani. Proto se jiz ve druhé poloviné devatenactého
stoleti se setkavdme s prvnimi odbornymi pracemi i praktickymi aplikacemi, které
se staly zakladnim kamenem dneSniho moderniho managementu. [2, Blazek]
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1.2.2 Vedeni (leadership)

Vedeni, neboli leadership, znamena motivovat zaméstnance k tomu, aby v zajmu
dosaZeni spolecného cile odvedli svou praci co nejlépe.

,, Vedeni neznamend nic jin¢ho nez ovliviiovani ostatnich takovym zpiisobem, aby
jednali v souladu s dosazenim urcitého cile, kterého by nemuseli dosahnout tak
ochotné, kdyby to zalezelo jen na nich.‘‘ [3, Dixon]

Uméni vést zahrnuje schopnosti:

inspirovat ostatni;

presvédcCit ostatni, aby se ochotnéji chovali jinak;

Objasnit ostatnim, co je potieba ud¢€lat a proc;

sdilet s ostatnimi smysl pro dosazeni urcitého cile;

pochopit, Ze lidr nedosdhne wurcitych vysledkli sam, ale
prostiednictvim ostatnich, které ovliviuje;

e pfimét ostatni k ¢innosti, aby byl kol splnén. [1, Armstrong]

Styl vedeni lidi je pftistup, kterym vedouci pfistupuje ke svym podiizenym.
Existuje spousta stylu vedeni, av§ak zddny nemusi byt v jakékoliv situaci lepsi nez
ostatni. Zde je shrnut vyzkum Haye a McBera, kteti odhalili téchto Sest styll
vedenti lidi:

e natlakovy — vyzaduje okamzité splnéni (feSeni krizovych situaci nebo
zvladnuti problémovych lidi);

e autoritativni — mobilizuje lidi (pfindsi nové vize);

e spojenecky — vytvafi harmonii (pfi feSeni sporit nebo u zaméstnancii
vystavenych stresu);

e demokraticky — podporuje dosazeni shody (uzavirani dohod nebo
ziskavani podpory);

e Uudavajici tempo — nastavuje vysoké standardy (rychlé vysledky, pokud
je tym dostatecné motivovan);

e zaloZeny na koucovani — rozviji lidi (zlepSeni pracovniho vykonu
a rozvijeni silnych stranek).

U zZadného z té€chto stylli nelze jednoznacné fict, ktery je nejvhodné&jsi. Vse zavisi
na dané situaci a okolnostech. Faktory, jenZ maji vliv na pouziti daného stylu
mohou byt: typ organizace, povaha ukoll, povahové vlastnosti jednotlivcl v tymu
1 celé skupiny a prfedev§im na osobnosti lidra samotného.

ZkuSeni a efektivni lidfi jsou schopni ménit styl vedeni a zvolit vhodny pravé pro
danou situaci, dany kolektiv a ti nejlepsi jej méni i dle vlastnosti jednotlivych ¢lenti
tymu. Spatni a nezkugeni lidfi méni styl ndhodnég, coZ pasobi na dany kolektiv
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matoucné. Je také nevhodné vyuzivat ptiliS§ mnoho ptistupti, nebo byt nedisledny
pii vyuzivani ur¢itého pfistupu. [1, Armstrong]

1.2.3 Rizeni (management)

Slovo management je amerického ptivodu, a proto neni jeho pieklad do CeStiny
a ostatnich jazykil jednoznacny. Nejvice se vSak jeho vyznamu podoba ¢eske slovo
,rizeni‘®,

Mnohdy je management bran jako véda i uméni zaroven. Neposkytuje navody jak
fidit organizaci, ale pfedstavuje souhrn poznatki, které by mél kazdy manaZer
zvladat, umét vhodné aplikovat, kombinovat a ptipadné i rozvijet. [14, Veber] Jde
o proces systematického planovani, organizovani, vedeni a kontroly smétujici
k dosazeni organizacnich cili. Proto se stdva nezbytnou soucasti vSech druhu
organizaci a 1ze ho vyuZivat na riznych stupnich hierarchie a také pro rtizné¢ druhy
¢innosti.

Hlavni funkci manazerské c¢innosti je dosdhnout co nejlepSich vysledkl
organizani jednotky nebo procesu. Cile mohou byt -charakterizovany
kvantitativné nebo kvalitativné, zvySenim ziskli, zmensSenim nakladovosti nebo
1 snizenim ¢asové naroc¢nosti. [15, Vodacek a Vodackova]

Osoby, respektive profese, jenz jsou zodpovédné za dosahovani cili
prostfednictvim jemu svéfenému kolektivu, se nazyvaji manazeti a méli by
disponovat témito schopnostmi:

Zplnomocnovat a rozvijet lidi,

fidit lidi a vykon (udrzovat moralku pro nejlepsi vykony);
spolupracovat s ostatnimi, pracovat jako ¢len tymu;

umét fesit problémy;

rozvijet vztahy, zaméfit se na zakaznika,

nachazet rovnovahu mezi odbornymi a obecnymi schopnostmi.
[1, Armstrong]

Ridici styly:

e byrokraticky — manazer své fidici Cinnosti opira o smérnice
a nafizeni vedeni, které rozpracovava a uklada podtizenym;

e autoritativni — zaloZen na piikazech a jejich bezpodminecném plnéni
za pouziti ptili§ formalniho jednani se zaméstnancem,

e cilové Fizeni — byvaji vétSinou zadavany dlouhodobé cile (ukoly),
k jejimz dosazeni pfispiva zejména finan¢ni motivace;
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e demokraticky — vedouci spolupracuje s podiizenymi za piirozené
autority, ale nechavd si prostor pro piijeti vlastnich ndzorid
a rozhodnuti;

o delega¢ni — manazer si ve své pravomoci ponechava kli¢ové
zalezitosti fizeni organizace, méné vyznamné zalezitosti zcela
nechéava na podfizenych;

o liberalni — ¢innostem podfizenych nechava manazer viceméné
volny pribéh, vyhybad se konflikthm, kritice, riziku
a na podfizenych nechavé i1 vice vyznamné rozhodnuti. [14,
Veber]

2Ee | Byrokraticky a
autoritativni styl
rizeni

Cilovy, ekonomicky

styl rizeni

Pouziti
moci

Liberalni styl rizeni il

delegachni styl rizeni

Vysoka

>

Urovern spoluprace
Obrazek 1 - Styly Fizeni se zretelem k uplatiiovani moci a urovni spoluprdce

(prevzato z literatury /14, Veber])

1.2.4 Management ve stavebnictvi

Stavebnictvi je obor, ktery vyuziva i poznatky z jinych obora jako je geometrie,
statistika, fyzika, ekonomika, marketing, zplsoby fizeni a dal§ich. Avsak klicovym
faktorem Uspéchu je schopnost vyuZzit neustale piibyvajici mnoZzstvi informaci
z praxe. Absolventi stiednich $kol (zejména stavebnich), obvykle vi jak zachazet
S materidlem, se stroji, pfistroji a zafizenimi, avSak znalosti tykajici se prace
s lidmi, které jsou dulezité jak pii vedeni stavby, tak i pii vedeni administrativnich
pracovnikll jim byvaji cizi. NejCastéjSim divodem nedosazeni cill, udrzeni
pracovni pozice ¢i jinych manaZerskych selhani neni absence odbornych kvalit,
ale nedostatek lidskych schopnosti.
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V soucasnosti nestaci, aby stavbyvedouci a mistii rozuméli pouze svému femeslu,
ale je potieba, aby byli skute¢nymi vedoucimi a uméli pracovat s podiizenymi
spolupracovniky.

Stavebni podnik funguje jako organiza¢né ucelend jednotka. Jeho vnitini ¢lanky
(Gtvary, divize, pracovni skupiny atd.) maji pouze omezenou samostatnost, danou
rozsahem pravomoci a odpovédnosti, jeZ jim byla vedenim dana. [8, Linkeschova]

1.2.5 Profil manazera

Moderni manaZer by mél mit nejen vyborné teoretické znalosti a zkuSenosti
Z praxe, ale také by se mél vyznat v zalezitostech tykajicich se samotného podniku.
MEéI si uvédomovat jaké dopady a spojeni mohou mit problémy chodu podniku na
lidské zdroje v ném. Také musi rozumét technice a technologii, jenz jeho firma
pouziva. Mél by se také neustale ucit novym vécem, rozvijet své organizacni
schopnosti a dokazat se prizplsobit kazdé situaci. AvSak nejdalezitejsimi
vlastnostmi, jez by m¢l kazdy manazer mit, je vystupovani a uméni jednat s lidmi,
jelikoz se dostava kazdodenné do kontaktu nejen s pracovniky samotnymi, ale
1jejich pracovnimi 1 osobnimi problémy, na které musi umét vhodné reagovat.
Proto by m¢li podniky dbat na rozvoj a doSkolovani manazerti, aby byli dostatecné
pfipraveni a méli znalosti, dovednosti a zkuSenosti vhodné pro co nejlepsi vedeni
a fizeni podniku. [6, Koubek]

Manazerské ¢innosti neboli funkce, které by mél vedouci pracovnik ve své praci
vykonavat, jsou rozdéleny takto:

e planovani;
e Organizovani,
e Vybér, rozmisténi a hodnoceni spolupracovnik;
e vedeni lidi;
e kontrola.
Planovani

Planovani je klicovym atributem Uspé$ného podnikani. Jeho plnéni zavisi na
tviir¢ich schopnostech a motivaci zaméstnanct. Jedna se o cile fizeného procesu
nebo organizaéni jednotky, které musi za pfedem dany cas, pii stanoveném
postupu dosdhnout daného cile na pozadované urovni.

Muze byt vyjadien formou dokumentu, elektronického souboru, jako myslenka
Vv hlavé manaZera nebo pouze Ustni domluvou ¢lenti pracovniho tymu.
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Tvorba a realizace kazdého planu je zaloZena na téchto tfech manazerskych
funkcich, které probihaji soubézn¢:

e analyza vychozi situace;

e rozhodovani, ktery z postupt bude pouzit;

e implementace — realizace za aktualnich podminek, které se v prub&hu
mohou ménit a na které se musi reagovat a€elnymi zménami.

Cely plan pak probiha timto zplsobem: pfiilezitost, potieba — stanoveni cilii
— zvazeni predpokladl — vypracovani scénaii piipustnych plant — vybér vhodného
scénafe — dofeSeni navaznosti — plnéni a jeho pritbéZné hodnoceni — zmény planu
— vysledné hodnoceni.

Organizovani

Hlavnim cilem organizovani je urcit a zajistit planované i dalsi nezbytné Cinnosti
zameéstnancli nebo celych kolektivii pfi plnéni plant a dalSich potfeb firmy.
Vyuziva délby prace a také specializaci jednotlivych zaméstnancl. ZajiSt'uje
koordinaci ¢innosti a vztaht mezi lidmi, kteti dany ukol provadgji. Rad a disciplinu
Vv organizacnich jednotkéch zajisti udéleni pravomoci a zodpovédnosti vybranym
Z organiza¢niho procesu.

Pro co nejlepsi koordinaci ¢innosti dil¢ich kolektivli a procesti pii zajisStovani cilt
firmy vznikaji organiza¢ni struktury. Vznikaji sdruzenim ¢innosti i lidi a maji
vytvaret ptiznivé podminky pro spokojenost a motivaci k dosazeni co nejlepSich
vysledka. Pii tvorbé téchto struktur je dilezité sledovat a nezanedbavat lidsky
faktor, jelikoz organizace musi byt ptizplisobena silnym strankam a vlastnostem
lidi, ktefi jsou k dispozici. [15, Vodacek a Vodackova]
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Vybér, rozmisténi a hodnoceni spolupracovniki

Ukolem vybéru pracovnikil je rozeznat, ktery ze zajemct bude nejvhodngjsim
kandiddtem pro dané pracovni misto, a také aby pfispél k souladu vztahti ve
stavajicim kolektivu.

Cilem spravného rozmisténi pracovniki je co nejlepsi rozdéleni lidskych zdrojt,
vhodné vyuzit schopnosti kazdého jedince a ucelné formovani tymu. Pii
rozmistovani pracovniku musime spravné zkombinovat profil pracovnika a popis
pracovniho mista, ktery je dotvafen piedstavou o potfebné Urovni vykonu na
daném misté, zatimco profil pracovnika je tvofen jeho profesné-kvalifika¢nimi
vlastnostmi (vzdé€lani, povolani, délka praxe) a charakteristikou jeho povahy
a hodnocenim jeho pracovniho vykonu.

Hodnoceni pracovniki se sklada z téchto tii ¢innosti:

e zjistit, jak pracovnik svou praci vykonava;
e sd¢lit a projednat vysledky zjistovani se zaméstnancem;
e najit cestu ke zlepSeni.

V podstaté miZzeme hodnoceni rozdélit do dvou kategorii:

e neformalni — pracovnik byvd hodnocen b&hem vykondvani prace
a byva spise ovlivnéno danym okamzikem a naladou hodnoticiho nez
kone¢nym vysledkem prace;

e formalni — je vétSinou racionalnéjsi a pravidelné. [6, Koubek]

Vedeni lidi

Vyplyvé zejména ze vzajemné komunikace jedinci nebo kolektivil v ramci vztah
horizontalnich a vertikalnich (viz kapitola 2.3.2). Vedenim lidi rozumime
vytvafeni a U¢inné vyuzivani schopnosti, dovednosti a uméni manazeri vést,
usmérnovat, stimulovat a motivovat své spolupracovniky ke kvalitnimu,
aktivnimu, ptipadné tviir¢imu plnéni cill jejich prace. [15, Vodacek a Vodackova]

Kontrola
Je chapéna jako urcitd forma zpétné vazby, diky které se ma ziskat objektivni

ptfedstava o plnéni planovanych zaméra. Podstatou kontroly je kritické zhodnoceni
reality a kone¢ného zaméru ¢i planu.
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1.3 Komunikace

Komunikaci 1ze popsat jako proces sdileni urcitych informaci, u kterého je cilem
odstranit ¢i sniZit nejistotu na obou komunikujicich stranach. Obsahem
komunikace jsou data, informace a znalosti. Data jsou zjednodusené hola fakta,
informace jsou data spojend do souvislosti s ur¢itym vyznamem. A pokud vime

vvvvv

dorozumét se.

Soucasti komunikace nejsou jen slovni, ale i mimoslovni projevy, pro jejichz
pochopeni je dulezité zapojit i vnimani ucastnikti smysly rozumu, intuice i citu.
Do nasi komunikace patii aktivni i pasivni forma projevu, jelikoZz i tim, Ze stojime
a ml¢ime, vysilame signdly svému okoli, které nids vnima a utvafi si predstavy.
Avsak ne vzdy protéjSek pochopi pfedavanou informaci tak jak ma, proto je
dilezité projevit dostatek vile k ovéfeni a vyjasnéni toho co chceme fici.

Firma sleduje hlavné tok informaci z vné&jSiho okoli, informace o trhu a prostiedi,
ve kterém podnika a snazi se ho zapracovat do fungovani firmy. Tok informaci,
ktery probiha ve firmé, je stejné¢ dalezity, avS§ak mnohem rychlejsi. Komunikace
prostupuje vSemi manaZerskymi funkcemi a je hlavnim spojovacim c¢lankem
V procesu fizeni. Bez komunikace by firma nedokazala existovat.

V manazerské praxi se vyznam komunikace projevuje zejména v téchto
¢innostech:

sdélovani zprav, informaci, rozhodnuti;

vyjastiovani skute¢nosti, stavil, situact;

presvédcovani, ovliviiovani;

implementace zpétné vazby ve vSech komunikaénich vztazich;
konkrétni ¢iny manazerq, jejich chovani, dodrzovani pravidel a zasad
firmy 1 obecného etického a moralniho ramce. [4, Hol4]

1.3.1 Hlavni funkce interni komunikace

Interni komunikace ve firmé ma téchto pét zdkladnich funkei:

e ukolova pracovni funkce — dokonCovani tkolii a plnéni termini
zavisi na neustalém a pravidelném komunikovani. Je velice dulezité,
aby probihala obousmérné¢ mezi vedenim a pracovniky. Diky tomu
bude zarucena kvalitni a efektivné odvedena prace;

e socialné podporujici funkce — Vv organizaci, ve které prevlada soulad,
jsou zaméstnanci pratelsti a stdvaji se soucasti ucelenéjsiho kolektivu.
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Takova organizace se svymi zaméstnanci porada spoleCenské vecery,
vylety, zdjezdy nebo sportovni aktivity a jiné;

e motivacni funkce — dat najevo spokojenost zaméstnanci nemusime
pouze platem, ale existuje vice motivacnich stimulii, jejichz pouzivani
zaru¢i veétsi iniciativu a nasazeni pii zpracovavani ukolu. Miize mit
také vliv na vétsi snahu spoluprace s tymem a celou organizaci;

¢ integracni funkce — dat zaméstnanctim divod, pro¢ maji byt hrdi na
to, Ze jsou soucasti prave vasi organizace. DuleZitou roli hraje kultura
podniku, logo, tymové porady a akce. Pokud je pracovisté odlouceno
od zbylych, je dokazano, Ze pracovnici podavaji nizsi vykony;

¢ inovacni funkce — 1idé jsou spokojeni, kdyZ maji prostor pro inovaci.
[10, Mikulastik]

1.3.2 Kanaly interni komunikace

V ramci organizace se setkdvame pfedevsim s komunikaci horizontalni, vertikalni
(sestupnou, vzestupnou), diagonalni, formalni a neformalni. Jako formy
komunikaci byvaji nejcastéji pouzivany komunikace ustni (na Zivo, mobilni
telefon, skype atd.) nebo pisemné (sms, emaily, nasténky atd.).

Vertikalni komunikace

Je nejpouzivanéjsi formou komunikace a probiha bud’ smérem sestupnym, nebo
vzestupnym mezi jednotlivymi stupni hierarchie. Doporucuje se minimalizovat
tento typ. Komunikace by méla probihat vSude, kde je to mozné na Grovni rovnosti,
jedingé tak se odstrani bariéry, kdy se lidé uvolni a manazefi se budou moct
dozvédét pravdivé nazory. [10, Mikulastik]

e Vvzestupna komunikace — U tohoto typu smétuje tok informaci z nizSich
organizacnich stupiii smérem k vedeni. Takovd komunikace probiha
napiiklad diskuzi na poradach, schizich a konferencich, schrankami pro
navrhy a pfipominky vSech spolupracovniki, zpravami apod.;

e sSestupna komunikace — Tento typ komunikace sméfuje od nadfizenych,
smérem k niz§im organizaénim stupiiim. Obvykle probihd formou
pracovnich instrukei, obéZzniky, oficidlnimi dokumenty, prohldSenimi,
manudly, organiza¢nimi smérnicemi, piikazy, intranetem, zapisy z porad,
popisy prace a ptikazy jak v pisemné, tak v ustni formé;
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Horizontalni komunikace

Tato komunikace probihd mezi pracovniky na stejné organizacni Urovni nebo
spolupracovniky jednoho tymu. Zahrnuje zejména neformalni, spontdnni
koordinaci c¢innosti, jez jsou nezbytné k efektivnimu fungovani organizace.
Cetnost tohoto druhu komunikace je ovlivnéna vzajemnymi vztahy na pracovisti.
Nékdy byva povazovan za neefektivni druh komunikace, z diivodu nezapojeni
vSech pracovnikil bez ohledu na jejich hierarchické postaveni.

Diagonalni komunikace

Nejméné pouZzivany zplisob komunikace. Pouziva se, jestlize je Casovée efektivnéjsi
nez ostatni typy. Pfednosti tohoto zplisobu je, ze nedodrzuje vertikélni organiza¢ni
strukturu, ale probih4 neomezené¢ mezi trovnémi riznych utvard.

Formalni komunikace

Vyplyvéd zorganizaéni struktury a jejim cilem je informovat zaméstnance
o zpusobu fungovani organizace a pfiblizit jim chod podniku. Tim zaméstnanec
nabyva pocitu, Ze je soucasti firmy, stane vice aktivni. Citi, Ze on sdm 1 jeho nazor
ma pro organizaci odpovidajici vyznam. To zpusobuje vyssi loajalitu a zvySeni
vykonnosti.

Neformalni komunikace

Dochézi k ni pfi ndhodnych setkanich zaméstnanct a je stejné vyznamna jako
komunikace formalni. Byva vitanym uvolnénim a zpestfenim b&hem pracovni
doby, jelikoz nema zadné komunikaéni naroky. Diky ni se $ifi famy, ,,drby‘
a pomluvy, které mohou ovlivnit chod samotné organizace. Tento typ se neda zcela
vymytit, ale pouze ovlivnit v€asnym a piesvéd¢ivym informovanim zaméstnancu.
Neformalni komunikace miiZze zna¢né ovlivnit efektivnost prace a to v ptipad¢, ze
touto komunikaci travime velkou ¢ast pracovni doby. [16, Vymétal]

1.3.3 Komunikace manazera

Kazdy dobry manaZer by mél umét komunikovat, jelikoz kvalita komunikace se
odrazi ve vSech jeho kompetencich jako je planovani, rozhodovani, organizovani,
kontrola a ptedevs§im ve vedeni pracovnikl a fizeni vykonu. Tyto procesy Casto
stagnuji prave kvili nefungujici komunikaci.

Manazer je komunikacni prostfednik mezi vedenim firmy a zaméstnanci, které

vede a fidi ve svém tymu. Svym podiizenym zadavé cile a tkoly, a z tymu
zamé&stnancu K vedeni zase vysledky a pozadavky. Také zajistuje komunikaci
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svého tymu v ramci celé firmy, mezi jednotlivymi oddélenimi, s vnéjSimi partnery
ale zejména komunikaci uvniti tymu.

Diky komunikaci manaZer koordinuje veskerée aktivity tymu, ale také jednotlive
pracovniky, kterym zadava praci, kontroluje ji a vyhodnocuje vysledky. Svou
vlastni praci a svym chovanim mize ale také ovlivnit pracovni chovani a vztah
pracovnika k firm&. ManaZer by totiZ mél reprezentovat firmu ve svém tymu, svou
praci, postoji a také chovanim. Tim vSim totiz vytvaii celkovy obraz firmy
u samotnych pracovnikli. ManaZer totiz zodpovida za prosazovani a piijeti cili
firmy a také za celkové vysledky, které se s témito z4ymy firmy shoduyi.

Rozdil mezi pracovniky, jez vede a manaZerem, je zejména v Pravomoci
a zodpovédnosti. Manazer totiZ zodpovidd za vysledky tymu, ale také za své
jednani, které ovliviiuje pracovni postoje zaméstnanci. Mél by proto dodrzovat
tyto principy spoluprace s pracovniky:

partnerstvi;

Vzajemna prospesnost;
spravedlnost;
otevienost;

moralni autorita.

Je dilezité¢ si uvédomit, ze manazerova komunikace vychazi zjeho postojii
a nazoru, které jsou odrazem postoji a nazoru podniku. Podnik a jeho kultura
manazera formuje. [5, Hola]

1.3.4 Komunikace v tymu

Trvald spoluprdce pracovniklii je zakladem podnikdni v moderni ekonomice.
V praxi tuto spolupréci realizujeme formou pracovnich tymi, coz jsou pracovni
skupiny, ve kterych maji jednotlivci spole¢ny cil a dovednosti kazdého ¢lena na
sebe ucelné a plynule navazuji. Optimalni velikost tyml byva mezi péti az deviti
¢leny. Nejmén¢ se doporucuji tii a nejvice dvacet.

Zakladnim ptedpokladem Uspé$né prace tymu je vzéjemnd komunikace a zptsob
vedeni. Vyznamnou slozkou kvalitni komunikace je zpétna vazba. Tu neni vhodné
pifimo vyzadovat, jelikoZ by to mohlo vyznit, Ze chceme slySet néco, co si
spolupracovnici mysli, Ze slySet chceme. Méla by proto byt automaticka. Je proto
dilezité, aby se v tymu komunikovalo pfimo, tvafi v tvaf. V takovych piipadech
pusobi problémy nespolecenské chovani, nedodrzovani zasad slusného chovani,
nejasna sdéleni, zatajovani informaci, neupifimnost, pfili§ rychlé mluveni,
upovidanost, nadsdzka a prehanéni.
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Kazdy tym ma wurcitou strukturu, typologii svych ¢lenl, rizné vztahy
k jednotlivym ¢lentim tymu jako celku, kazdy ¢len tymu v ném ma uréitou tlohu,
kazdy tym ma urcitou specifiku dynamiky své ¢innosti 1 prevazujici charakteristiku
komunikace mezi svymi ¢leny. Diilezitym aspektem jsou vztahy, které ovliviuji
¢etnost, uptimnost a zptsob sdélovani. Komunikace mezi ¢leny tymu by méla byt
pravidelnd, pribéZna a bez improvizace. Zpisob komunikace ¢lenil zavisi zejména
na vedoucim tymu, druhu feSené¢ho Ukolu, jeho obtiZnosti, na terminu splnéni, na
vzajemnych vztazich mezi ¢leny a na aktudlnim stavu kazdého z nich. Forma
komunikace zavisi na tom, jak rychle a pfesn¢ jsou informace vzajemné sdélovany.
Doporucuje se komunikovat zplisobem kazdy s kazdym, pii kterém se diky snizeni
poctu zprostredkovateldl snizuje moznost zkresleni informaci.

Efektivita komunikace v tymu je také zavisla na ochoté ¢lent tymu k vzajemnému
naslouchani, na respektu k ndzorim ostatnich kolegi, na schopnosti zvladnout
velké mnozstvi informaci ptichazejicich ze vSech stran a na schopnosti tyto
informace analyzovat a vzit si z nich to nejdulezitéjsi. [16, Vymétal]

1.3.5 Orientace a adaptace nového zaméstnance

Interni komunikace je diilezitou sou¢ésti persondlniho fizeni, stejn¢ jako kazdé jiné
fidici prace ve firm¢. Na personalni praci by se m¢l podilet nejen personalista, ale
1 vSichni manazefti, jelikoZ ptichod nového zaméstnance je kliCovym momentem
pro vSechny ve firmé. Tyka se samotného nové ptichoziho, nadfizeného manazera,
stavajicich spolupracovnikli a celkové celé firmy. Je velmi vyznamné, aby
orientace, adaptace a vzdélani ve firmé prob&hlo spravné a aby zapojeni nového
pracovnika probchlo rychle a efektivng. Velice dilezité také je, aby stavajici
zamg&stnanci méli dostatek informaci a komunikaénich ptilezitosti k tomu, aby
nového pracovnika piijali bez obav, s pochopenim a pomocnou rukou.

Pro ideédlni adaptaci nového zaméstnance je dilezitd komunikace formalni
1 neformalni. Prostfednictvim neformdlni komunikace se projevuje kultura firmy,
naptiklad jaka ve firm¢ vladne atmosféra a jaké jsou vzajemné vztahy. Jelikoz
novacek toto déni pozorné¢ vnima a snazi se zapadnout, Castokrat si tak osvoji
zvyky ve firmé a to jak ty dobré, tak i ty zI¢.

Novy zaméstnanec by mél byt ihned po pfijeti seznamen s firmou, pracovni naplni,
firemnim stylem préce, technologiemi, pfedpisy a podminkami, za kterych svou
praci bude vykonavat. Toto seznameni probiha formalni i neformalni formou jak
bylo feceno jiz vySe. Formalni sezndmeni mé na starosti personalni odd¢leni
a ptimy manazer. Neformalni sezndmeni probiha prostiednictvim spolupracovnikt
a ma veliky vliv na celkovy pribéh zafazeni pracovnika do kolektivu. Budou-li
mit stdvajici pracovnici negativni vztah k firm¢ a ke své praci, je velmi
pravdépodobné, ze stejny pohled ziska i novy pracovnik.
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Stavajici zaméstnanci by méli byt seznameni S pfichodem nového pracovnika
a jeho hlavnim ucelem prace ve firmé. Pokud to tak nebude, je mozné, Ze z divodu
nedostate¢né  informovanosti a  pocitu  nejistoty nebudou novému
spolupracovnikovi napomocni a ptichod mu tak dosti znepfijemni. Vztahy
a neformalni komunikace nejvice ovliviiuji rychlost orientace ve firmé a kolektivu,
a taky pomahaji pfekonat bariéry mezi pracovnikem a firmou. [4, Hola]

1.3.6 Zpétna vazba

Pro udrzeni motivovanosti zaméstnancti a pro efektivni interni komunikaci musi
Vv podniku fungovat zpétna vazba. Diky ni je moZné odstraiiovat problémy
v komunikaci, s vedenim, pii zadavani ukolt apod.

Zpétnad vazba funguje obéma sméry, jak zdola nahoru, tak i ze shora dolid. Pro
zaméstnance znamena zpétna vazba moznost seznamit vedeni o tom, co je zajima,
s ¢im jsou nespokojeni, co je pro né dilezité a také, zda jejich myslenka inovace
obstoji nebo ne. Podfizeni by také méli davat manazeriim zpétnou vazbu po zadani
pracovnich tkoll, zda spravné pochopili a rozuméli zaddni manazera. Zpétna
vazba ze shora dolti se miize zabyvat zpisobem chovani podtizeného, pochvalami
nebo pokardnim za odvedenou praci apod.

Pro funk¢ni zpétnou vazbu ve firmé je diilezita otevienost zaméstnancii, aby se
nebali svlij nazor nahlas sdé€lit. Proto je dilezité, aby ve firm¢ vladla oteviena
atmosféra a aby po sdéleni svého nazoru nebyli trestani, ¢i dokonce Sikanovani.
RovnézZ je potieba, aby nazory pracovniki nebyly jen ,,feci do vétru‘‘, ale aby jim
byla vénovana dostate¢na pozornost. Zpétna vazba, at’ uz sestupna, ¢i vzestupna
by méla vést kzlepSeni, vyjasnéni ¢i odstranéni feSenych problémd.
[7, Kovatikova]
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1.3.7 Bariéry komunikace

S problémy, které komplikuji interpersonalni komunikaci, se setkava kazdy z nas.
Dochazi pti nich ke zkreslovani pifedavanych ukold a informaci. Kazdy dobry
manazer by si proto mél tyto bariéry uvédomit, aby pii komunikaci byl schopen se
jich vyvarovat.

Komunika¢ni bariéry jsou bud’ interni, nebo externi. Interni bariéry jsou vétSinou
zpusobeny osobnimi problémy, kdezto externi jsou rGzné rusivé elementy
Z prostiedi, ve kterém komunikujeme.

Interni bariéry

Vv

Nejcastéjsi obavou je obava z netspéchu, ktera jedince svazuje.
Doty¢ny se pak obava selhani, coz se mize projevovat na chvéni hlasu
a sniZeni urovné jeho projevu.

Na prozivani a na emoc¢ni stav miize také mit vliv problém v osobnim
zivoté. Tyto problémy mohou ovliviiovat emoce. Naptiklad zlost
muze vést ke snizené¢ sebekontrole, kdy byva narusena moralni
pravidla slusného chovani nebo ticta k partnerovi.

Sémantické bariéry — pii komunikaci na rozdilné jazykové trovni,
muze dojit k tomu, Ze druhy danym vyraziim nerozumi, nebo je
nechépe. V takovychto piikladech bychom méli byt ochotni
respektovat nizsi uroven komunikace partnera a prizpisobit svij
vyklad. Te¢z§i je se prizpusobovat, pokud je na vyS§i Urovni
komunikacni partner. Tyto pfipady mohou nastat, pokud je pouzita
slangova mluva, nafeci, hovorovy jazyk, spisovny jazyk nebo pokud
se 1181 slovni zasoba Ucastnikil komunikace. VéEtSinou t€astnik nechce
piipustit, Zze pouzivané terminologii nerozumi, aby nevypadal jako
nedouk a tak dochazi k nespravnému pochopeni sdéleni.

Dalsi bariéry komunikace mohou byt postoje v podobé xenofobie
(nedlivéra, odpor a nepfatelstvi ke vSemu cizimu), neucta,
povySenectvi nebo nesympatie ke komunika¢nimu partnerovi.
Skakani do feci nebo ¢teni myslenek, kdyz si ucastnik mysli, ze vi, co
druhy chce fict misto toho aby naslouchal.

Neptipravenost na komunikaci.

Nesousttedénost na komunikaci, mySlenkami je ti€astnik tipIné nékde
jinde a nezajima ho, o ¢em se hovofi.

Pifedsudky a ptedpojatost, pifi které automaticky pfifazujeme
partnerovi komunikace vSechny dalsi vlastnosti, podle kterych s nim
jedname.
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Externi bariéry

e Nové nebo nezvyklé prostredi miize pisobit rusSivé. Usporadani
prostiedi, mize plisobit komisné a komunikacéni partner se miiZe citit
nesvuj.

e Demografické bariéry — rozdil véku, pohlavi.

e VyruSovani pfi komunikaci bud’ nékym tfetim, ktery ani nemusi
pterusovat rozhovor, ale staci jeho ptitomnost a pocit, ze poslouchi;

e Hluk, ale i rozptylovani n¢jakym vizualnim podnétem.

e Organizatni bariéry — problémy v samotné organizaci. Nedobré

vzajemné vztahy, nebo neumoznéni déavat zpétnou vazbu apod.
[10, Mikulastik]

1.4 Interpersonalni vztahy

Pi1 kazdém kontaktu jednoho €lovéka s druhym se mezi lidmi vytvafeji vztahy,
které mohou byt rtizné kvality. Je samoziejmé, ze vztahy také vznikaji mezi
pracovniky pfi vykondvani prace. Vztahy patfi mezi nejvyrazngjsi faktory, které
ve vétsi nebo v mensi mite ovliviiuji vykonnost pracovnikt. Touto problematikou
se zabyva socidlni psychologie prace, ktera zkoumd zplsoby a podminky
vzajemného plisobeni lidi na pracovisti a povahu i miru tohoto vlivu na jejich praci.
Aplikaci jejich poznatkli se daji nezadouci vlivy potlacit, ptipadné podpofit ty
pozitivni. [13, Provaznik]

1.4.1 Typy pracovnich vztahi

Socialni vztahy na pracovisti maji vliv na uspokojovani téchto potieb:

potieba socidlniho kontaktu;

potieba poskytovat a piijimat pomoc;

potieba nékoho ovladat a nékomu se podiizovat;

potfeba byt ptijiman, ¢i ndlezet k urcité skupiné lidi;
potfeba nalézat osoby blizké vlastni hodnotové orientaci;
potieba socialnich jistot.

Z ¢ehoz vzniklo déleni vztahli na formdlni a neformalni. Formalni vztahy vznikaji
na zéklad€ organizaéni struktury a jejich pravidla jsou pfedem dana urcitymi
normami a pravidly. Do téchto vztahii vstupuje zaméstnanec zvenku a postupn¢ se
adaptuje. Pti pribéhu zaclefiovani si dana pravidla bud’ osvoji a bude tolerovat,
nebo nékterd z nich bude odmitat. Na zdkladé svych potieb postupné zacina
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s nékterymi kolegy komunikovat vic a s nékterymi méné. Tim si vytvaii sit
neformdalnich vztahl, jenz vznikaji na zaklad¢ osobnich sympatii, spolecnych
z4jm apod. Druh téchto vztahli nebyva upravovan Zadnymi pravidly.

Typy vztahti mezi pracovniky rozvijejici se béhem adaptace do skupiny:

e vztahy vzajemnych naroki — pii vzniku pracovni skupiny si vedouci
pracovnik vytvaii své pozadavky a ocekavani tykajici se jednotlivych
pracovnikl, postupné dochazi k tomu téz i u zaméstnanct, ktefi si vytvari
tyto nazory na spolupracovniky a vedenti;

e Vvztahy vzajemné odpovédnosti — odpoveédnost za provedeni pracovnich
cilti jedinct ¢i celé skupiny;

e Vvztahy vzajemné spoluprace — schopnost a ochota jednotlivych ¢lenti
pracovni skupiny preferovat zajmy a potieby ostatnich zaméstnancii pred
zajmy vlastnimi;

e vztahy vzajemné pomoci— diky nim se mohou spolupracovnici spolehnout
Vv piipad¢€ nesnazi na druhé. Je k nim potieba dostatecna vzajemna diivéra;

e vztahy konkurence — vznikaji z pfirozenych ambici jedince vyniknout
a uplatnit své znalosti ¢i dovednosti. Jsou-li usmérnovany a drzeny
Vv urcitych mezich, mohou slouzit jako vhodny zplisob motivace. Nesmi
ovSem prekrocit ur€ité hranice nezddouciho soupefeni a rivality, které by
mohly dokonce znemoznit efektivni fungovani podniku.

Dalsi dé€leni vztahi zavisi na roving jejich fungovani. Vztahy mezi vedoucimi
a pracovniky jsou vztahy vertikalné orientovanymi a diilezitou roli v nich hraje
hierarchie podniku. Vedouci ma vyssi pravomoc a odpovédnost, mize vlastnit
sluzebni automobil, vybavenéjsi kancelat i jeho odév by mél vypadat formalnéji.
To vSe mize mit na vyvoj vztahu mezi zaméstnancem a vedoucim vliv.

Druhym ptipadem jsou vztahy horizontalni — mezi spolupracovniky na stejnych
pozicich, ¢i jednotlivymi ¢leny pracovnich tymd. [12, Pauknerov4]
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2 EMPIRICKA CAST

V této Casti prace bude predstaven vyzkum, jenz probihal metodou dotaznikoveého
Setfeni v nékolika stavebnich firmach zejména na Ttinecku. Respondenty byli
zamé&stnanci jak z fad d€lnickych profesi, tak piedevsim z administrativnich pozic
stavebnich firem. VSechny odpovédi jsem analyzoval a vysledky jsem se
porovnaval se zvolenymi hypotézami, které jsem nasledné potvrdil nebo vyvratil.
Poté jsem vedl fizené rozhovory s vedoucimi pracovniky stavebnich podnikl na
téma mnou fesené problematiky. Tyto rozhovory by mély pomoci vysvétlit priciny
zjisténych problému a komplikaci. A jejich dalSim cilem bylo pokusit se navrhnout
jejich nasledné feSeni, ¢i postup k vylepseni.

2.1 Stanovené hypotézy

Pfi studiu dané problematiky mi jako nejvyznamnégj$i faktory ovliviujici
fungovani kolektivu ptiSly komunikace a interpersondlni vztahy. Proto jsem mij
vyzkum mifil timto smérem a dle toho jsem nejprve také volil hypotézy a jejich
znéni nasledné poupravil do finalni podoby s manazerem firmy HaMPR a.s. — Ing.
Marianem Martynkem.

Hypotéza ¢. 1

Pro mlade lidi byva probléem zaclenit se do fungujiciho kolektivu starsich kolegii.

Zaclenovani nového spolupracovnika do pracovniho kolektivu, tedy socialni
adaptace, je velmi dilezitym procesem. Jeho tikolem je, aby se jedinec zaclenil do
sociadlnich vztahii pracovni skupiny a také aby si vytvofil ptislusny socidlni status.
vykondvat, ale jeho prvni dojmy byvaji spojeny zejména s lidmi, se kterymi ma
pracovat. Pracovnik si totiz sdm nevybird, se kterymi lidmi by se mu nejlépe
pracovalo a se kterymi by si rozumél i mimo pracovni pudu. Tato problematika je
detailn€ probirdna v literatufe Petra Paduchy. Zminuje se, ze dlouholeti stavajici
zameéstnanci, by mohli mladého spolupracovnika vnimat jako nékoho, kdo se bude
snazit ménit jiz fungujici postupy a normy. To zejména z divodu toho, Ze mladsi
zaméstnanci jsou dravéjsi a Zenou se hlavné za kariérnim riistem. Dalsi nevyhodou
mohou byt postupy a zpiisoby prace naucené ze skoly, které se mnohdy mohou
li$it od zabéhlych postupli ve firmé. [11, Paducha] To mohou byt pfiCiny, kdy
fungujici kolektiv bude mit s pfijimanim nového kolegy problém. Z téchto diivodu
jsem se rozhodl zvolit tuto hypotézu.
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Hypotéza ¢. 2

Vzajemné vztahy mezi spolupracovniky maji viiv na produktivitu, efektivnost
a mordlku.

Jak jsem jiZ zminil na zaCatku, mymi respondenty byli zejména zaméstnanci
mensSich stavebnich firem, kde byl kolektiv administrativnich pracovnika tvoren
cca desiti az dvaceti lidmi. Proto jsem se rozhodl zvolit tuto hypotézu z oblasti
sociadlni psychologie, sméiujici jak k vertikdlnim, tak horizontalnim vztahiim na
pracovisti, jelikoZ pravé v téchto malych kolektivech, kde spolu pfichazi do styku
takto mala skupina lidi, zalezi vice na vzajemnych vztazich nez v kolektivech
velkych, fungujicich naptiklad v prostorech open-space, které kladou diraz
zejména na profesionalitu vztahl. Zajimalo mé, jak moc jsou propojeny socialni
podminky v pracovni skupiné a jejich vliv na pracovni spokojenost a celkovou
pracovni vykonnost.

Hypotéza ¢. 3

Zpuisob komunikace vedouctho pracovnika s podrizenymi je duleZitym kritériem,
nejen pro spravné splnéni pozadovaného ukolu, ale | pro vzdjemné vztahy na
pracovisti.

Spravna komunikace, ve firm¢ zejména ta vertikdlni (sestupnd), je pro idedlni
fungovani podniku velice dilezita. Tato komunikace je ve vétSing piipadl
jednostrannd, tedy nadfizeny predava ukoly a klade rtzné piikazy svym
zaméstnancim (podfizenym). Ne vSak kazdy vedouci komunikuje se svymi
podiizenymi spravné. Dobrymi piedpoklady pro spravnou komunikaci jsou
znalosti, dovednosti, vztahy s podfizenymi, ale také uméni jednat s lidmi. Pokud
je tato komunikace neefektivni, muize dojit k nesplnéni zadanych ukold,
nedosazeni cilii  spoleCnosti, demotivovanim zaméstnanct, nedavéie
V management a dal$im negativnim vlivim. Rozhodl jsem se tedy zjistit, zda
k tomuto problémii dochazi i ve stavebnich firmach a z jakych pficin.
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2.2 Zpusob (metodika) vyzkumu

K potvrzeni ¢i vyvraceni hypotéz jsem se rozhodl vyuzit dvé dotaznikové
vyzkumné metody — pisemné dotazniky a osobni rozhovory (PAPI). Pisemny
dotaznik mél 21 otézek, a byl rozdélen do Ctyt Casti. V prvni ¢asti bylo pét otdzek
tykajicich se prvni hypotézy, dalsi ¢ast se étyfmi otazkami zabyvala problematikou
hypotézy druhé. Poté néasledovalo Sest otdzek tykajicich se hypotézy tfeti a na
konci dotazniku se nachazely otazky zjiStujici zékladni informace
0 respondentech. Dotazniky byly vyplnény 103 lidmi (73 %) z celkovych 142
dotaznikti, jeZ byly do firem zaneseny. Respondenti byli zaméstnanci téchto
stavebnich firem sidlicimi zejména v okoli Ttince: SKANSKA a.s., Morcinek
s.r.o., AK PLUS NOVOSTAYV s.r.0., Beskydska stavebni s.r.o., Josef Hlozek
stavebni firma, Firma Magat spol. s.r.o., HAMPR a.s., Stavitelstvi Bielsky s.r.o.
ISOCZ s.r.0. S druhou metodou (tizené rozhovory) jsem se obratil na vedouci
pracovniky firem: projektového manazera firmy SKANSKA a.s. Ing. Richarda
Dziubka, vykonného feditele firmy HAMPR a.s.Ing. Mariana Martynka,
obchodniho feditele firmy Tritreg Tfinec s.r.o. Vladimira Christova a majitele
firmy ISOCZ s.r.0. Ing. Mariana Kozeru. Na zaklad¢é analyzy dotazniki a jejich
vysledkll bylo cilem téchto rozhovorl zjistit, v ¢em se nachazi ptipadny problém
a jeho nasledna mozna naprava a feseni v praxi.
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2.3 Vysledky vyzkumu

2.3.1 Zakladni informace o respondentech

PROCENTUALNI ZASTOUPENIi POHLAVI

Muzd
37%

Zen 63%

Obrazek 2 - Graf zastoupeni pohlavi respondentii

Vyplnénych dotaznikl bylo celkem 103. Dotazniky byly vyplnény 65 Zenami a 38
muzi a jak jiz bylo feceno, vétSina vypliujicich byla ztad administrativy
stavebnich firem, kde se vyskytuje vice zen nez muzu.

VEK RESPONDENTU

vice nez 50 let

(32%)
30-50 let
(53%)
do 30 let
(15%)

Obrdazek 3 - Graf véku respondenti
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Jak mizeme vidét na grafu vySe (obrazek 3), ve stavebnich firmach jsou
zastoupeny vSechny vékové kategorie zaméestnancli pomérné rovnomeérng. A jak
dokazuji vyzkumy, nejvice efektivni jsou pravé pracovni tymy, ve kterych jsou
zamestnanci vSech veékovych kategorii. Vyhoda starSich zaméstnanci je
dlouholeté pracovni zkuSenosti a u mladych to byvaji zejména ambice a moznost
rychlého kariérniho rastu. Kombinaci téchto a dalSich vlastnosti zaméstnanct
riznych vékovych kategorii dochazi k velmi dobte fungujicimu kolektivu.

Otazka: Jakeé je Vase nejvyssi dosazené vzdelani?

Vysokoskolské Zakladni Skola
42% 2%

Stredoskolské s
maturitou
56%

Obrazek 4 - Graf dosazeného vzdeélani respondentii

Dle urovné vzdélani obyvatelstva CR podle vysledkt s¢itani lidu z roku 2011, je
zamg&stnanych lidi s dokon¢enym stredoskolskym vzdélanim (bez i s maturitou)
63,6 %, s vysokoskolskym 18,3 % a se zakladnim vzdélanim 6,2 %, zbylé procenta
jsou tvorena ndstavbami, absolventy vysSich odbornych Skol, anebo nebylo
vzdélani zjisténo. [17, CSU] Na grafu vyse mizeme vidét vysledky vyzkumu
vzdélanosti ze stavebnich firem. Velkému rozdilu oproti vysledka sé¢itani lidu
(18,3 %) vyslo u vysokoskolského vzdélani a to se zastoupenim 42 %, takového
zastoupeni bylo dosazeno ziejmé diky tomu, Ze vétsi ¢ast dotazovanych byla prave
Z administrativy, kde absolventl vysokych Skol byva vice nez z fad pracovniki
zajistujicich prabeh stavby. StiedosSkolského vzdélani dosahlo 56 % a zbylé 2 %
jsou se vzdelanim zakladnim.
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Otazka: Délka pracovniho poméru ve Vasi soucasné firme?

20 a vice let méné nez rok

20% 11%

1-5 let
44%

Obrazek 5 - Graf trvdani pracovniho poméru ve stavajici firmé

Dle vyzkumu z roku 2013 je primérna doba strdvend u jednoho zaméstnavatele
vCR 11 let. Zmého vyzkumu byla priméméa doba stanovena na 13 let.
Procentualni zastoupeni odpracovanych let v aktualnim zaméstnani mtizeme vidét
na grafu niZze. DneSni trendy mladych, tykajici se doby zaméstnani
u zamé&stnavatele jsou: nasbirat co nejvice pracovnich zkuSenosti, avSak ne jen
kratkodobych (idealné 3-4 letych). Mladsi ro¢niky, které tolik netouzi po zméné
naptiklad z dlivodl nedostatecné flexibility, strachu ucit se novym vécem nebo
taky dobrym vztahiim se svymi spolupracovniky praci tak ¢asto neméni a Casto
zlstanou v jedné firmé nékolik desitek let. [19, HR Monitor] Vysledky mého
vyzkumu tuto skute¢nost také potvrzuji. Skupina s pracovnim pomérem v délce do
5 let je zastoupena 55 %, a druha skupina s délkou 5 a vice let 45 %.
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2.3.2 Vyhodnoceni hypotézy - adaptace do kolektivu

Pro cerstvé absolventy skol byva probléem zaclenit se do fungujiciho kolektivu
starsich kolegii.

Dopliite: Kolik Vam bylo let pri nastupu do prace?

Prumérny vék pri nastup
prvaiho //‘all_n_leestn, ni — 21 let

Hodnoty odpovédi na tuto otazku kolisaly mezi 15 — 28 lety. Téméf vSichni
nastupovali do svého prvniho zaméstnani po vystudovani zakladni, stfedni nebo
vysoké Skoly. V ptipad¢€ Zen mohla hrat roli jeSté mateiska dovolena a nasledna
rodicovska dovolena, kterd miize trvat az do 4 let véku ditéte. Ze vSech zjisténych
hodnot jsem tedy vypocital primérny vék, ktery ¢inil 21 let. Tato hodnota tedy
zcela odpovida kritériim zadanych v hypotéze.

Hodnoceni: Jak velky problém byl pro Vas zaclenit se do fungujiciho kolektivu ve
firmé? (1 = v pohodé¢, 6 = velky problém)

Obrazek 6 - Graf pribéh adaptace do kolektivu
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Dle vysledkii Ize tedy s velkou pravdépodobnosti fici, Ze Cerstvi zaméstnanci
nemaji nebo neméli témét Zadny problém se zaclenénim se do pracovniho
kolektivu az na par vyjimek. Celych 88 % respondentii hodnotilo tuto otazku
znamkou v rozmezi 1-3, coz znamend, ze adaptace probihala v potadku. Tato
skute€nost zcela vyvraci tuto hypotézu. Zbylym 9 % to pfislo jako mensi problém.

Otazka: Jak rychle si myslite, zZe jste zapadl/a do kolektivu?
(1 = hned, 6 = trvalo mi to dlouho)

Obrdazek 7 - Graf trvani adaptace do kolektivu

Zde je vysledek témét jednoznacny, 91 % dotazovanych se do kolektivu zaclenila
hned, nebo pomérné rychle (prvni 3 sloupce). Zbylym 9 % to trvalo déle.
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Otazka: Zalezi Vam na véku spolupracovnikii? (Ano — Ne)

Ne
92%

Obrazek 8 - Graf znazornujici diilezZitost veku spolupracovnikii.

U vyhodnoceni dal$i otazky muizeme vidét, Ze 92 % dotazovanych nezalezi na
véku spolupracovnikil, coZ znamend, ze nemaji problém s tim, pokud jsou jejich
spolupracovniky Cerstvi absolventi Skol nebo starsi kolegové. Tento vysledek take
tuto hypotézu vyvraci. Na tuto otazku navazovalo doplnéni véty: ,,Vyhovuje mi
kolektiv prevazné ve veku... *, kde byly na vybér vékové skupiny spolupracovnikii.
JelikoZ bylo pouze 8 %, kterym na véku zéleZi, bylo vyhodnoceni zcela zbytecné.

Vyhodnoceni: Témét 85 % respondent nemd problém se zaclenénim se do
kolektivu. A vétSina se také 1 velmi rychle ve fungujicim kolektivu dokézala
adaptovat. Tyto vysledky mého vyzkumu mohly byt ovlivnény nékolika aspekty.
Dotazani hodnotili, jak na tyto situace reagovali oni jako nové ptichozi. Tém to
mohlo pfijit jako rychlé a bezproblémové, avSak na stavajici zaméstnance tato
situace mohla plsobit zcela opacné, a novy ¢len mize jen diky pietvaice
a solidarité¢ ostatnich vnimat tuto udalost jako pohodovou. A jak jsem jiz zminoval,
v mensich pracovnich kolektivech nebyvaji vztahy pouze formalni, ale mnohdy
1 bliz§i a tudiz se domnivam, Ze v téchto situacich budou kolegové spise
napomocni, pratelsti a ochotni, a pomohou novému kolegovi ndstup do nové prace
zptijemnit. Jak je tedy zfejmé dle analyzy vysledkl vyzkumu: hypotéza je zcela
jasné vyvracena.
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2.3.3 Vyhodnoceni hypotézy - vliv vztahu na produktivitu

Vzdajemné vztahy mezi spolupracovniky maji vliv na produktivitu, eféktivnost
a moralku.

Hodnoceni: Ohodnotte prosim Vase vzajemné vztahy na pracovisti?
(1 = vyborné, 6 = Spatné)

Obrazek 9 - Graf vztahii na pracovisti

Z vysledkii byl vypracovany graf, ze kterého miizeme vycist, ze 79,6 %
zaméstnancil hodnoti vztahy na pracovisti kladné (znamka 1-3), coZ je uspokojivy
vysledek. Zbylych 20,4 % negativné (znamka 4-6). Vzijemné vztahy nebyly
hodnoceny ani jednou znamkou 6 = ,,spatné ““.
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Dopliite: Pokuste se odhadnout, kolik casu denné travite komunikaci se
spolupracovniky o tématech souvisejicich s praci ... (v minutach)

FORMALNI
KOMUNIKACE

Obrazek 10 - Délka formalni komunikace

Formélni komunikaci zabyvajici se informacemi o chodu a struktufe podniku.
Pouziva se naptiklad pii zadavani ukoli vedoucim nebo pti podavani zpravy
o dokonceném ukolu. Primérna doba formalni komunikace vSech dotazovanych
byla 152 minut.

Dopliite: Pokuste se odhadnout, kolik casu denné travite komunikaci se
spolupracovniky neformalni komunikaci (béznym rozhovorem) ... (v minutach)

NEFORMALNI
KOMUNIKACE

Obrazek 11 - Délka neformalni komunikace

Neformalni komunikace neni nijak fizena a dochézi k ni zcela ndhodné. Jak dlouho
probihaji rozhovory v tomto stylu, zavisi na vzajemnych vztazich zaméstnanci.
Byva Casto velkym zpfijemnénim doby v zaméstndni a uvolnéni pracovniho
tempa. Primérna doba neformélni komunikace na zaméstnance je 46 minut. Pokud
bereme pracovni dobu 8 hod., je tato ¢ast pomérné zna¢na. Z tohoto vysokého ¢isla
muzeme tedy vydedukovat, Ze v jednotlivych kolektivech dotazovanych firem
panuji vztahy dobré a ptatelskeé.
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Dopliite: Se svymi spolupracovniky se ve svém volném case schazim...
(velmi Casto — Casto — obc¢as — témeft viibec — viibec)

Obrazek 12 - Graf cetnosti schazeni se spolupracovnikii ve volném case

Na obrazku 12 je vidét, Ze zaméstnanci se sami od sebe dohromady moc
neschazeji. Téméet viibec a vibec odpovédélo 45,6 % dotazanych. Dle mého
nazoru je tento vysledek ovlivnén zejména tradicemi firem v naSem kraji.
Kazdoro¢nim zvykem firem byvaji tzv. svatoduSni svatky (smazeni vajec 50 dni
po Velikonocich), tzv. ,,vilijovka‘* (vano¢ni vecirek) a mnohdy i spole¢né oslavy
narozenin spracovnim kolektivem. Tyto udalosti muZeme povazovat za
neformalni druh teambuildingu. Tudiz maji na vzajemné vztahy kladny vliv.
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Otazka: Oviiviuji vztahy na Vasem pracovisti produktivitu a efektivnost Vasi
prace? (Ano — Ne — Nevim)

Ne
15%

Nevim
7% Ano

78%

Obrdazek 13 - Graf vlivu vztahii na produktivitu a efektivnost prace

Tato otdzka byla pro zvolenou hypotézu, da se fict klicova. Z dotazovanych si 78
% mysli, Ze vzdjemné vztahy maji vliv na jejich vykony v praci, tudiZz ndm
hypotézu z velké Casti potvrzuje. Odpovédi ne odpoveédélo 15 % dotazanych
a zbylych 7 % nevédélo.

Vyhodnoceni: Posledni vyhodnoceni otdzky nam tedy téméf jednoznaéné
potvrdilo, Zze vzajemné vztahy ovliviluji efektivitu a pracovni vykonnost
zamé&stnancll. Z grafu vzdjemnych vztaht (Obrazek 13) na pracovisti jsem zjistil,
ze vztahy mezi spolupracovniky byvaji dobré a spiSe pratelské, coz také potvrdila
relativné dlouhd doba stradvena neformélni komunikaci, mél by tento vliv na
produktivitu spiSe kladny. Pravdivost této hypotéza je tedy potvrzena.
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2.3.4 Vyhodnoceni hypotézy - zpiisob komunikace vedouciho

Zpiisob komunikace vedouctho pracovnika s podrizenym je diilezitym kritériem,
nejen pro spravné splnéni pozadovaného ukolu, ale | pro vzdjemné vztahy na
pracovisti.

Otazka: Jaky je vztah mezi Vami a Vasim primym vedoucim?
(Cisté pracovni — pracovné pratelsky — pratelsky — rodina)

Obrdazek 14 - Graf typii vztahii mezi vedoucim a podrizenym

Ukolem kazdého vedouciho je spravné zadavat a stanovovat tkoly, umét
motivovat a hlavné dovést své podiizené k co nejlepSim pracovnim vykonim. Pro
vSechny tyto cile by m¢l velmi dobtfe ovlddat komunikaci, kterd ovSem velmi
zavisi na vertikalnich vztazich (vedouci — podtizeny). Vedouci v podnicich by
nem¢li v pfehnané mife projevovat svou moc. Méla by byt optimalné vyuzivéna.
Vedouci by mél spravné regulovat chovani kazdého svého podiizeného tak, aby se
kazdy z nich choval podle urcitych pravidel. Avsak tyto pravidla ve svém chovani
by mé¢l spliovat i vedouci k podiizenym. Bezpochyby bude vice zaméstnanec
respektovat nadfizeného, se kterym ma vztah Cisté¢ pracovni, neZ zaméstnanec
ktery je spiSe pfitel, ne-li rodina. V takovémto pifipadé bude mit vzajemna
komunikace volngjsi hranice a bude také probihat spise neformalnéji, coz
kvalitnimu vedeni a fizeni urcit¢ neprospé€je. Proto jsem se rozhodl zjistit, jaké
vzajemné vertikalni vztahy pievladaji. Na grafu tedy miizeme pozorovat, ze 32 %
zaméstnancti prevlada vztah Cisté pracovni a u 40,8% vztah pracovné pratelsky.
Oba tyto vztahy (dohromady 72,8 %), jsou pro kvalitni vedeni z pohledu
vedouciho manaZera nejvhodnéjsi. Zbylych 27,2 % bylo rozdéleno mezi vztah
ptatelsky se zastoupenim 18,4 % a vztah rodinny s 8,8 %.
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Dopliite: Pracovni ukoly jsou Vim zadavany...
(srozumitelng, ale na posledni chvili — srozumitelné a v€as — vcas, avSak méné
srozumitelné — jak kdy)

srozumitelné, ale na
posledni chvili
45%

srozumitelné a v€as jak kdy
0,
44% 2%

Obrazek 15 - Graf zpiisobu zadavant pracovnich kol

V roce 2011 byl proveden vyzkum o komunikaci nadfizenych s podiizenymi.
Zkoumana byla i Ceska republika, kdy 62 % dotazanych uvadi, 7e pti¢ina $patného
pracovniho vykonu je nedostate¢na nebo Spatné nacasovana komunikace s kolegy.
Ceska republika dopadla nejhiif ze viech zemi EU. [18, IKE] Na vhodné zadavani
pracovnich tkold mé vliv pfedevs§im jasnost zaddni a také nacasovani. Hojnym
problémem byva zaddvani ukoll na posledni chvili, kdy téméf neni mozné zadani
stihnout vypracovat. Dal8i nezbytnosti pii zadavani ukolu je dilezita zpétna vazba
podfizeného, zda pochopil zadani, tak jak mél. Tyto 2 véci byvaji nejcastéjSim
problémem. Rozhodl jsem proto na vySe zminény vyzkum navazat a zjistit jak
probihd komunikace ve stavebnich firmach. Nejvétsi skupin€ (45 %) jsou ukoly
zadavany srozumitelné, ale na posledni chvili. Velikost této skupiny neni
zanedbatelnd, proto by toto Cislo mélo byt urcit¢ mensi. Druhd nejvétsi skupina
lidi se zastoupenim 44 % odpovédéla: srozumitelné a vcas, coz je uspokojivé
mnozstvi. Zbylych 11 % bylo mezi odpovéd’'mi jak kdy (2 %), a véas, avsak ménée
srozumitelnée (9 %).
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Otazka: Jakym zpiisobem s Vami Vas nadrizeny prevazné komunikuje?
(osobné — email — kombinovan¢ — telefonicky)

emailem
7%

osobné
57%

kombinované
21%

Obrdazek 16 - Graf zpiisobii komunikace mezi vedoucim a podrizenym

Na vyzkum zminény u ptedchozi otdzky jsem navazal i zde. V ptedchozi otdzce
jsem se zamé&fil na naCasovani a srozumitelnost. DalSim vyznamnym faktorem
komunikace s podfizenymi je volba spravného druhu mezilidské komunikace
(telefonicky, email, osobn¢ a kombinované). Pfi zadavani ukolt je pro pochopeni
a vryti do paméti podiizeného nejlepsi vyuzit kombinaci alesponi dvou vyse
zminénych druht. Zjistil jsem, Ze procentualni rozdéleni jednotlivych zplsobl
komunikace mezi podifizenym a vedoucim je nasledujici: komunikace osobni 57
%, emailem 7 %, telefonickd 15 % a kombinovana 21 %. Nepochybné¢, je pro
nejlepsi a nejpiesnéjsi zadani tkolu vyuzivat komunikaci osobni a kombinovana.
A to z diivodu, ze si informaci zapamatujeme 1épe, pokud ji pfijimame vicero
smysly (sluchem, ¢tenim...).
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Dopliite: Jaky druh komunikace by nejvice vyhovoval Vam... (oteviena otazka)

Pti analyze odpovédi u této dopliovaci véty jsem porovnaval vysledky
zamestnanct s vysledky u otazky predeslé. Téch, kteti jsou spokojeni se zpisobem
druhu komunikace mezi vedoucim, a jimi je 65 %. Naprostou zménu druhu
komunikace by uvitalo 12 % a posledni skupina je ta, kterd je spokojena se
stavajicim, ale navic by uvitala doplnit komunikaci navic druhym zptsobem (23
%). Dv¢ posledné zminéné skupiny nejsou malé a urcité by se tato ¢isla mély
zmensSit, aby dochazelo ke kvalitn€jSimu toku informaci smérem k podfizenym, to
by mélo za nasledek i kvalitnéjsi provedeni ukol a povinnosti.

Uvital bych i jiny
druh komunikace
23%

Jsem spokojen s
tim jaké to je
65%

Zménit druh
komunikace
uplné
12%

Obrazek 17 - Graf spokojenosti se stdvajicim zpisobem komunikace
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Otazka: Jak moc je pro Vas komunikace s vedoucim duilezita?
(1 = dulezita, 6 = bezvyznamna)

Obrdazek 18 - Graf vyznamnosti komunikace s vedoucim

Zde jsem se snazil zjistit jak moc je pro podiizené dulezita komunikace
s vedoucim. U tohoto grafu miizeme vidét, Zze 80,5 % (prvni 3 sloupce) potiebuje
pro své co nejlepsi pracovni vysledky komunikovat s vedoucim. Vidime tedy, jak
moc dilezita je vertikalni komunikace pro spravné fungovani organizace firmy
a jak velkou ¢ast zaméstnanci muze ovlivnit jeji neprofesionalnost ¢i Spatna
kvalita.
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Dopliite: Co by mél vedouct pracovnik udélat pro zlepseni komunikace mezi Vami
ajim...? (oteviena otazka)

Zmeénit své chovani
17%

Zlepsit zplsob

komunikace
9%
Nic
53% Nevim
8%

Obrazek 19 - Graf zmén chovani vedouciho pro zlepseni komunikace

U této otazky mél kazdy zminit, co by zlepSilo komunikaci mezi jim a vedoucim.
JelikoZz bylo mnoho rtznorodych odpovédi, snazil jsem se je prerozdélit do
kategorii a jejich komparaci zndzornit na grafu. Skupina, jenz byla spokojena se
stavajicim stylem komunikace s vedoucim a nechtéli by ji ménit, byla zastoupena
53 % respondentti. Zbylé skupinky byly pomérné rovnomeérné a tvofily zbylych 47
%, které spokojené nejsou. Zménit své chovani (byt vstiicnéjsi a objektivngjsi,
nezapominat, naslouchat, byt osobné& ptistupny, nebyt puntickar, neponizovat atd.)
by chtélo 17 % z tazanych. Zlepsit zpiisob vzdjemné komunikace (Iépe popsat
ukol, v€as zadavat tkoly, otevienost komunikace, vice komunikovat, sdélovat vice
informaci atd.) by si ptalo 9 %. Skupinka 8 % lidi nevi, co by chtéla zménit
aposlednim 13 % by k lepsi komunikaci pomohla vétsi motivace a to bud’ platova,
nebo moralni.
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Vyhodnoceni:. Z téchto Setfeni muzeme jasn¢ fici, jak moc je vertikalni
komunikace na pracovisti dilezita. Kolem 80 % respondentd uvedlo, Ze je pro né
komunikace s vedoucim klicovym kritériem pro co nejlepsi dokonceni tkolu.
Dalsi podstatny fakt, jenz byl zjistén, je to, ze pouhych 44 % je spokojeno
s dosavadnim zpisobem fungovanim zadavani ukold a 35 % se stylem
komunikace mezi nimi a vedoucim spokojeno neni. Téch, ktefi by uvitali zménu
ze strany vedouciho pro zlep$eni komunikace, bylo 39 %. Tyto skute¢nosti maji
negativni dopady jak na pracovni moralku a nasazeni, tak i vzajemné vztahy mezi
vedoucimi a podiizenymi. Diky témto vysledkiim beru tuto hypotézu za
potvrzenou a dale se budu vénovat jejim pfi¢indm v fizenych rozhovorech
S manazery.
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3 RIZENE ROZHOVORY

V této Casti mé bakalarské prace se nachazi fizené rozhovory se étyfmi vedoucimi
pracovniky (manaZery) stavebnich firem. Dotaznikovym Setfenim jsem zjistil, jaké
ndzory prevladaji v fadach zaméstnancli na mnou feSenou problematiku. Své
otazky jsem podle vysledki dotaznikového Setfeni zaméfil na adaptaci nového
zaméstnance, Vztah mezi vedoucim a podfizenym, komunikaci mezi vedoucim
a podfizenym a aktualni situaci tykajici se vedeni a fizeni lidi ve stavebnictvi.
Otazkami jsem se snazil zjistit pohled manazerti na danou situaci ¢i vysledek.
Zajimalo mé, jak tyto situace vnimaji oni z pohledu manazerti a vedoucich
zaméstnanctl a piipadné zjistit pfi¢inu a feSeni daného problému.

3.1 Rozhovor s Ing. Richardem Dziubkem

Prvni rozhovor byl veden s Ing. Richardem Dziubkem, ktery v soucasné dobé
vykonava pozici projektového manazera ve firmé¢ SKANSKA, jez je stavebni
a developerska skupina pusobici v Ceské a Slovenské republice, je soudasti
svétového koncernu Skanska se sidlem ve Svédsku.

1. Z mého vyzkumu vyplynulo, ze 91 % lidem nedelalo témer Zadny problém
zaclenit se do jiz fungujiciho kolektivu. Jaky je Vas ndzor z pohledu
vedouciho pracovnika a jak reaguji Vasi zaméstnanci na nové
spolupracovniky?

Zaméstnanci ptijimaji nové pracovniky vlidné, srde¢n¢ a snazi se jim, je-li
to tfeba, pomoci. V této souvislosti m¢ napada téma tfimési¢ni zkuSebni
doby. Jelikoz je prace ve stavafin€é riznoroda, je mnohdy slozité
a u nekterych projekta zvlast’ tézké zhodnotit vykon a zaclenéni nového
pracovnika za 3 mésice.

2. Témer 54 % dotazanych zvolilo vztah se svym vedoucim za pracovné
pratelsky a jen 20 % za cisté pracovni. Ktery z téchto dvou vztahu (pracovné
pratelsky - cisté pracovni) je dle VaSeho nazoru vhodnéjsi pro vedeni lidi?

Vztahy mezi vedoucimi a podfizenymi jsou vétSinou opravdu pracovné

pratelské, dle mého nazoru by pomér mezi témito dvéma druhy vztahtt mél
byt vyrovnany, pro firmu a pro vedeni lidi je ale lepsi vztah Cisté pracovni.
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3. Vmém vyzkumu mi vyslo, Ze 54 % zaméstnancu neni spokojeno se
zpusobem zadavani ukolii. Vedouct jim zadavaji ukoly bud’ srozumitelneé,
ale na posledni chvili, nebo vcas, aviak méné srozumitelné. Kde si myslite,
Ze je pricina tohoto problému a jak byste ho napravil vy?

Z procent plyne, Ze kazdy vedouci pracovnik je jiny, kazdy ma jiny vztah
K praci ¢i podtizenym, nékdo mize byt vétsi ¢i mensi odbornik a také se
muze stat, ze rozumi problematice méné¢ nez podiizeny. Také miize mit
spoustu jiné prace a spéchd, nebo ocekava, ze pracovnik ma stejné
myslenkové pochody a ve vysledku pak zadani vyzni pro podtizeného
nesrozumitelné. Nékdy podtizeny nechape, Ze vedouci pracovnik nema Cas
vysvétlovat ukol a neuvédomuje si, ze se od néj o¢ekdva samostatnost, pak
ma pocit, ze dostal zadani nesrozumiteln¢.

Bavime-li se o tkolech zadanych na posledni chvili ve stavafing, ve které
jde mnohdy o improvizaci a rychlé reakce na nahlé zmény investorii
a objednateltl, a Casto je tfeba se tomuto ptizplsobit a pracovat piescas.

Pro napravu si myslim, Ze bude vhodné: v€asné planovani, ¢astejsi spolecné
meetingy €1 osobni pohovory, zpétnd vazba — ,rozumél jste zadani?“,
vCasna kontrola splnéni ukolu, dat podiizenym vétsi odpovédnost
a reportovat o pribchu svérenych ukolda.

4. Co povazujete za nejvetsi problém v oblasti vedeni lidi ve stavebnictvi?

Ve stavebnictvi se ¢asto pohybuji osoby, které nejsou odborné ¢i femeslné
zpusobilé na danou Cinnost, kterou se snazi na stavbé vykonavat. Toto je
jeden z divodt problému s vedenim takovych lidi. Dalsi je ten, ze maji
mnohdy vedouci pracovnici geograficky na starosti né€kolik stavenisSt
najednou, a je pak tézké nékteré jednotlivce uhlidat. Mnohdy také vznika
terminovy press, a pii vét§im poctu zaméstnancl na vétsi stavbe, nemaji
néktefi pracovnici vztah k praci ostatnich.
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3.2 Rozhovor s Ing. Marianem Martynkem

Druhy rozhovor byl uskuteénén s Ing. Marianem Martynkem, jez je ve firmé
HaMPR a.s. manaZerem. Spole¢nosti HAMPR a.s.a HAMPR SK s.r.o. jsou
mladé, za to dynamicky se rozvijejici stavebni spolecnosti, fizené jednim
managementem, které ptisobi na stavebnim trhu Ceské a Slovenské republiky od
roku 2008. Za tuto pomérné kratkou dobu vSak zrealizovali fadu vyznamnych
projekta.

1. Z mého vyzkumu vyplynulo, ze 91 % lidem nedélalo témér zZadny problém
zaclenit se do jiz fungujiciho kolektivu. Jaky je Vas ndzor z pohledu
vedouciho pracovnika a jak reaguji Vasi zaméstnanci na nové
spolupracovniky?

Toto vysoké procento mné trochu prekvapuje. Myslim si, ze se vZdy objevi
néjaké drobné problémy, které se asi rychle vyfesi a clovék ma s odstupem
¢asu asi pocit, ze nebyl Zadny problém, cozZ je dobte. Je to neupiimné ale
potésujici. Pfi ndstupu do nového zaméstnani je vzdy potieba chvili Casu,
aby si pracovni a osobni vztahy trochu na sebe zvykly a sedly. Reakce
spolupracovniki ur€ité zavisi na Cetnosti pracovnich kontakt a velikosti
kolektivu. Domnivam se, Ze ptichozi je vZdy pod drobnohledem a zalezi na
charakteru c¢lovéka, jak pfijme toho druhého. V naSi malé firmé
,rodinného* typu jde o relativné rychly proces, protoze jsme casto
V pfimém kontaktu.

2. Temer 54 % dotdzanych zvolilo vztah se svym vedoucim za pracovné
pratelsky a jen 20 % za cisté pracovni. Ktery z téchto dvou vztahu (pracovné
pratelsky - cisté pracovni) je dle Vaseho nazoru vhodnéjsi pro vedeni lidi?

Kazda situace, kazdy obor a kazda firma mé sva specifika. JelikoZ jsme
mala firma, tak si myslim, Ze je pro nas vhodnégj$i pracovné pratelsky
ptistup, ktery ale musi jit vytvofit. Mam na mysli to, ze zaméstnanci
nebudou zneuZivat svého postaveni vic¢i vedoucimu. Jinak u velkych

vvvvvv

3. Vmém vyzkumu mi vyslo, Ze 54 % zaméstnanci neni spokojeno se
zpusobem zadavani ukolii. Vedouct jim zaddvaji ukoly bud’ srozumitelné,
ale na posledni chvili, nebo vcas, avsak méné srozumitelné. Kde si myslite,
Ze je pricina tohoto problému a jak byste ho napravil vy?

Podle mé ani neexistuje jednoznacna odpovéd’ ¢i rada na Vasi otazku.
Hodn¢ zalezi na misté a druhu vykonavané praci. Urcité¢ mi date za pravdu,
ze je rozdil mezi piikazy vedouciho na stavbé a U manazera, jenz vede
administrativni tym.
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Pti¢iny rovnéZ budou v osobach a jejich mySlenkovych pochodech c¢i
mentalnim nastaveni kazdého €lovéka. Kazdy z nés je néjak nastaven a je
jinak pfipraven na ptikazy ¢i rozkazy. Uréité zalezi i na formulaci
pozadavkd.

Mozna jsem tim mohl zacit, ale hypoteticky se zeptam, pro¢ zaméstnanec,
kdyZz nééemu nerozumi, tak pro¢ se nezepta? Naprava je v komunikaci.
Doporucil bych zlepsit komunikaci z obou stran.

4. Co povazujete za nejvetsi problem v oblasti vedeni lidi ve stavebnictvi?

Daji se rozliSit dvé oblasti, firemni a spoleCenska. V té¢ firemni jde
o nepfetrzity boj s paméti zaméstnanct, kdy zapominaji, Ze pracuji nejenom
pro to, aby ziskali n&jaké penize a vyhody jen pro sebe, ale ze by méli
pracovat pro dobro celé firmy.

VUci spolecnosti 1 ostatnim dodavatelim dila by méli vystupovat vzdy
férove a bez jakékoliv nadfazenosti.

3.3 Rozhovor s Vladimirem Christovem

Tento rozhovor byl veden s obchodnim feditelem firmy TRITREG Ttinec s.r.o.
Vladimirem Christovem. Firma TRITREG se jiz od roku 1993 zabyva vyrobou
a dodavkou tvarnic, stropnich konstrukeci, tazenych dratd a betonaiské oceli.

1. Z mého vyzkumu vyplynulo, ze 91 % lidem nedeélalo témer Zadny problém
zaclenit se do jiz fungujiciho kolektivu. Jaky je Vas ndzor z pohledu
vedouciho pracovnika a jak reaguji Vasi zaméstnanci na nové
spolupracovniky?

VétSinou stavajicim zaméstnancim nedéla problém piijmout nového
kolegu. Velkou roli hraje osobnost ¢lovéka a osobni sympatie. Dulezité je
také vysvétlit stavajicim kolegiim divod, pro¢ je dan¢ho ¢lovéka potieba
piijmout, jakou bude mit funkci v tymu a pro€ je nezbytné, aby se zaclenil.
Rovnéz je ptfinosné urCit konkrétni osobu, kterd bude nového kolegu
zauCovat a pfipadné zodpovidat dotazy.
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2. Témer 54 % dotazanych zvolilo vztah se svym vedoucim za pracovné
pratelsky a jen 20 % za cisté pracovni. Ktery z téchto dvou vztahu (pracovné
pratelsky - cisté pracovni) je dle VaSeho nazoru vhodnéjsi pro vedeni lidi?

Vétsinou je to dano velikosti spolec¢nosti. Pokud se jedna o mensi a stfedni
firmu, je lepsi volit vztah pracovné pratelsky. Prispiva to ke stmelovani
kolektivu. Pracovné pratelsky vztah nevylucuje respekt podiizen¢ho
k nadfizenému. U velkych nadnarodnich spoleénosti neni ¢asto realny jiny
vztah nez Cisté pracovni.

3. Vmém vyzkumu mi vyslo, ze 54 % zaméstnancii neni spokojeno se
zpusobem zadavani ukolii. Vedouct jim zadavaji ukoly bud’ srozumitelne,
ale na posledni chvili, nebo vcas, avsak méné srozumitelné. Kde si myslite,
Ze je pricina tohoto problému a jak byste ho napravil vy?

Z hlediska casu je potteba s podiizenym konzultovat jaké aktudlni
povinnosti musi zvladnout a dotazat se, zda mnou pozadovany termin je
realny. Z hlediska zadani je potfeba probrat osobné a piipadné nastinit
k ¢emu dany vystup bude slouzit, jak by mél asi vypadat format ¢i podoba

vystupu.
4. Co povazujete za nejvetsi problém v oblasti vedent lidi ve stavebnictvi?

Fluktuaci zaméstnancii a tim padem nestabilni tym, ktery nezné jasné€ svoji
ulohu a nacasovani jednotlivych ukold.

3.4 Rozhovor s Ing. Marianem Kozerou

Posledni rozhovor byl veden s Ing. Marianem Kozerou, ktery je majitelem firmy
ISO CZ s.r.o. Firma byla zalozena v roce 1993 a zabyva se komplexnimi
stavebnimi, zednickymi, betonafskymi a zemnimi pracemi. Pocet zaméstnancii se
1181 podle sezony a kolisa mezi 20 — 80. Jedna se pfevazné 0 manualni a délnické
profese.

1. Z mého vyzkumu vyplynulo, ze 91 % lidem nedélalo téemer zZadny probléem
zaclenit se do jiz fungujiciho kolektivu. Jaky je Vas ndzor z pohledu
vedouciho pracovnika a jak reaguji Vasi zaméstnanci na nové
spolupracovniky?

Pfi adaptaci nového zaméstnance nejvice zalezi na kmenovych
zaméstnancich, jejich charakteru a povahach. Novy ¢len pracovniho tymu
by se proto mél pfizplsobit pracovnim navykiim a zvyklostem tymu.
Pracovnici se nového ¢lena snaZi piijmout vlidné, avSak soucasné provétuji
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jeho odborné znalosti v profesi, kterou by mél zastavat, vyjimkou nebyva
1 razné popichovani.

Témer 54 % dotazanych zvolilo vztah se svym vedoucim za pracovné
pratelsky a jen 20 % za cisté pracovni. Ktery z téchto dvou vztahu (pracovné
pratelsky - cisté pracovni) je dle VaSeho nazoru vhodnéjsi pro vedeni lidi?

Jelikoz jsme pomérné malé soukroma firma, tak prevlada vztah pracovné
pratelsky. Bohuzel tento typ vztahu byva vyuzivan pii mimopracovni
komunikaci, kterd je diky tomuto typu vztahu vice oteviend a tak si
zaméstnanci mysli, Ze si mohou vice dovolit. Stézuji si na nedostatek
finan¢niho ohodnoceni, velké mnoZstvi piesCasi apod. K takovymto
komunikacim dochazi hlavné proto, jelikoz si zaméstnanci mysli, Ze vSe co
délaji, délaji pro blaho vedeni firmy a neuvédomuji si, Ze to co délaji, délaji
zejména pro sebe.

. Vmém vyzkumu mi vyslo, Ze 54 % zaméstnancu neni spokojeno se
zpusobem zadavani ukolii. Vedouct jim zadavaji ukoly bud’ srozumitelné,
ale na posledni chvili, nebo vcas, avsak méné srozumitelne. Kde si myslite,
Ze je pricina tohoto problému a jak byste ho napravil vy?

Pti zadévani ukoll dé€lnickym profesim je hlavnim problémem
nedostate¢na vzdélanost a ndsledné nepochopeni pfesného znéni zadani.
V dnesni dob¢ je docela obtizné sehnat schopného mistra/stavbyvedouciho,
ktery dané problematice na stavbé rozumi a dokaze ji vhodn¢ interpretovat
délnikim. Kazda stavba je specificka a tim padem 1 jeji prabéh byva
pokazdé jiny, proto jsou znalosti a samostatnost velice diilezité. A jelikoz
je pii pribéhu stavby pfedem dan urcity harmonogram, podle kterého by
m¢éla stavba probihat, diky ¢emuz k zadavéani na posledni chvili témér
nedochazi, jelikoz je vSe urceno predem.

Co povazujete za nejvétsi problém v oblasti vedeni lidi ve stavebnictvi?

Jak jsem jiZ zminil u pfedchozi odpovédi, nejvétSim problémem ve
stavebnictvi byvd nedostateCna vzdélanost v oboru a mala osobni
zainteresovanost zaméstnanct. Kdo svou profesi ovlada, zacne vétSinou
podnikat sdm na sebe. Dal§im problémem ve stavebnictvi byva soutéz
o zakazku, pfi které firmy nasazuji cenovou nabidku velice nizko, jen aby
ziskali zakazku, pricemz zisk byva téméf nulovy, proto je tézké jim
konkurovat. Anebo je vyherce vybérového fizeni pro realizaci dané stavby
jiz ptedem domluveny, Vv takovychto ptipadech se dané fizeni ned4 vyhrat
vibec.
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4 DILCI ZAVERY A DOPORUCENI

Je dilezité si ujasnit, v jaké skupin¢ lidi vyzkum probihal a co v§e mize mit vliv
na jednotlivé vysledky. Zde by také nasledujici zavéry a doporuc¢eni mély byt
aplikovany. Jak jiz bylo feceno na zacatku empirické casti, dotaznikové Setieni
probihalo ve stavebnich firmach pfedevS§im na Ttinecku a okoli. Firmy byly
zejména mensich kolektivt a respondenty byli jak zaméstnanci délnickych profesi,
tak 1 administrativni pracovnici, kterych byla mezi respondenty vétsina. Z tohoto
divodu také vétsi Cast tvofi Zzeny a dosazené vysokoSkolské vzd€lani se zde
vyskytuje ¢astéji nez v fadach manuélnich pracovnikd.

Zavér a doporuceni k hypotéze ¢. 1

Pro cerstvé absolventy Skol byva probléem zaclenit se do fungujiciho kolektivu
starsich kolegii.

Z dotazovanych hodnotilo 88 % sviij pribéh adaptace do nového kolektivu jako
bezproblémovy a u 91 % to trvalo i dosti rychle. Diky témto vysledkiim, miizeme
tuto hypotézu povazovat za vyvracenou a neni zde potieba dalSiho Setfeni ¢i
doporuceni. Vedouci pracovnici vidi jako hlavni divody pomérné hladkého
a rychlého procesu adaptace mensi velikost jednotlivych pracovnich skupin, diky
kterym dochazi k astéjsimu pfimému kontaktu mezi spolupracovniky a to ma vliv
jakou pozici a jaka bude pracovni naplin nového spolupracovnika, aby ho stavajici
zamgéstnanci nebrali jako konkurenci, nybrz jako soucast tymu.

Zavér a doporuceni k hypotéze €. 2

Vzajemné vztahy mezi spolupracovniky maji viiv na produktivitu, efektivnost
a moralku.

Na otazku, zda vztahy ovliviiuji pracovni efektivnost a produktivitu odpovédélo
78 % respondentt kladné. K tomu se vztahuje taky hodnoceni vzajemnych vztahii
na pracovisti, ze kterého vyslo, ze 80 % vztahl je pozitivnich a ptatelskych
a zbylych 20 % negativnich. Takové mnozstvi kladného hodnoceni vzajemnych
Jelikoz je vétSina vztah dobrych, mél by byt vliv na efektivitu, produktivitu
a moralku kladny a méli by tedy pracovnici dosahovat lepsich vysledkt. Aby byli
vSichni se vzajemnymi vztahy spokojeni je téméf nemozné, jelikoz se
Vv kolektivech nachazeji rozdilné charaktery a povahy. Proto je dilezitd otevienost
spolupracovniki pii vzajemné komunikaci a ptipadné nesrovnalosti mezi sebou
resit. Pokud jsou vzijemné vztahy aZ moc nepratelské a piesahuji hranice
snasenlivosti, je tieba, aby tento problém fesilo vedeni.
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Zavér a doporuceni k hypotéze ¢. 3

Zpiisob komunikace vedouciho pracovnika s podiizenym je diileZitym kritériem,
nejen pro spravné splnéni pozadovaného ukolu, ale | pro vzdjemné vztahy na
pracovisti.

Jak je mozno vidét na dotaznikovém Setfeni 1 na odpovédich z rozhovorli, mensi
velikosti pracovnich tyml maji vliv jak na vztahy horizontalni, tak i na vztahy
vertikalni (viz kapitola 2.4). Proto i mezi vedoucimi a podiizenymi byl nejvice krat
zastoupen vztah pracovné pratelsky (40,8 %), ktery je pro vedeni menSich
kolektivil nejvhodné;si, avSak nesmi ho byt zneuzivano pti vzajemné komunikaci.

Dle wvysledki, je mozno vidét, pro kolik zaméstnanci (80 %) je nezbytna
komunikace se svym vedoucim (viz obrazek 18). Z tohoto divodu by se méla
zvysit kvalita vzdjemné vertikalni komunikace. Pro zvySeni srozumitelnosti zadani
ukolll by bylo nejvhodnéjsi vice vyuzivat zpétnou vazbu, aby se zaméstnanec
ujistil, Ze tkol zpracuje tak, jak je vyZzadovano. Dale by si vedouci mél uvédomit,
sjak vzdélanym clovékem komunikuje, aby zadani pro né&j bylo jasné
a srozumitelné.

Bavime-li se o zaddvani tkolli na posledni chvili, zalezi urcité na prosttedi, ve
kterém se nachdzime. Je rozdil v zadavani tikoli administrativnim pracovnikiim
a délnikiim na stavbé. U administrativnich pracovniki by bylo vhodné zjistit, zda
vedoucim zadany termin splnéni Ukolu je redlny. V ptipadé délnickych profesi,
byva jejich prace ovlivnéna pocasim a ptedem danymi terminy dokonceni. Proto
v takovychto ptipadech neni mozna debata o tom, zdali je termin splnitelny, ale
bude nutna prace ptescas. V téchto situacich by si mél zaméstnanec uvédomit, ze
nepracuje jen pro svou vlastni mzdu, ale pro dobro celé firmy.
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5 ZAVER

Cilem bakalaiské prace bylo pfiblizit problematiku tykajici se vedeni a fizeni
spolupracovnikll ve stavebni firmé. Na zaklad€ informaci ziskanych pfi studiu
Z téchto teoretickych poznatk shrnuty v teoretické casti. V této casti jsem se
zabyval zaklady vedeni a fizeni lidi, a také komunikaci a vztahy, které jsou
nezbytnou soucasti vedeni a fizeni. K témto tématiim jsem si vybral tfi hypotézy,
které jsem se rozhodl Setfit kvantitativné a to formou dotaznikl, které byly
vyplnény zaméstnanci stavebnich firem a poté formou fizenych rozhovort, které
byly vedeny s manazery stavebnich firem. Dotaznikovou metodou Setfeni jsem
ziskal velké mnozstvi dat k analyze, diky kterym jsem byl schopen dané hypotézy
bud’ vyvratit, nebo potvrdit. Poté jsem vedl Ctyfi fizené rozhovory, které jsem
smétfoval na nejasnosti a neptiznivé vysledky z dotaznikového Setfent.

Pti feSeni tohoto tématu jsem doSel k n¢kolika nésledujicim zavérim. Adaptace
zameéstnancli do fungujicich kolektivli probihd ve valné vétSin€ rychle a bez
komplikaci. Je to dano zejména mensimi kolektivy, tim padem 1 bliz§imi vztahy
mezi stavajicimi zaméstnanci a také naturou obyvatel mnou zkoumaného kraje.

Setfenim jsem také dosel ke zjisténi, jak velky vliv maji vzajemné vztahy na
efektivitu a pracovni moralku zamé&stnancti a co vSe pusobi na jejich kvalitu, at’ uz
to jsou vlivy z vertikalni ¢i horizontalni urovné hierarchie. Mezi tyto vlivy patii
pfedevSim kvalita a zplsob komunikace at uZ mezi zaméstnanci navzdjem
(formalni komunikace), tak i mezi vedenim a podfizenymi. Jelikoz byly vztahy
mezi zaméstnanci pievazné kladné, bude i jejich vliv na efektivitu a produktivitu
pozitivni.

Dal§imi, nemén¢ vyznamnymi vysledky dopadl priizkum cileny na vliv zptisobu
komunikace mezi vedoucim a podiizenymi. Pouzivany zptisob a styl komunikace
vedouciho ovlivituje jak vztahy na pracovisti, tak i zpracovani zadaného tkolu.

Na zaklad¢ studia tohoto tématu a zejména riznych pohledl a ndzorth manazerti na
dané situace jsem zvolil vhodné doporuceni, diky kterym by se dané problémy
a nesndze spojené s vedenim a fizenim spolupracovnikii mohly ve stavebnich
firméach eliminovat a zefektivnilo by se tak fungovani celé¢ organizace.
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Ptiloha ¢.1/1
Kolik Vam bylo let p¥i nastupu do prace?
Prosim dopliite vék: let

Jak velky problém byl pro Vis za€lenit se do fungujiciho kolektivu ve
firmé?

(Znamka: 1- V pohodg¢, 6- Velky problém)

1 2 3 4 5 6

Jak rychle si myslite, Ze jste zapadl/a do kolektivu?

(Znamka: 1- Hned, 6- Trvalo mi to dlouho)
1 2 3 4 5 6

Zalezi Vam na véku spolupracovniku?
a) Ano b) Ne

(Ano- pokracujte otazkou €. 5; Ne- preskocte otazku €. 5)

Vyhovuje mi kolektiv prevazné ve véku:
a) méné nez 30 let b) 31- 40 let
c) 41- 50 let d) 51 a vice let

e) SmiSeny
f) Jiny (prosim dopliite jaky):

Se svymi spolupracovniky se ve svém volném ¢ase schazim:

a) Velmi casto b) Casto
c¢) Obcas d) Témér vitbec
e) Vibec

Pokuste se odhadnout, kolik ¢asu denné travite komunikaci se
spolupracovniky:

a) O tématech souvisejicich s praci:  minut

b) Neformalni komunikaci (béZnym rozhovorem): ~ minut

Ovliviiuji vztahy na VaSem pracovisti produktivitu a efektivnost Vasi
prace?
a) Ano b) Ne ¢) Nevim

Ohodnot’te prosim Vase vzajemné vztahy na pracovisti:

(Znamka: 1- Vyborné, 6- Spatné)
1 2 3 4 5 6
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Ptiloha ¢.1/2
10) Jaky je vztah mezi Vami a Vasim pfimym vedoucim?
a) Cist& pracovni b) Pracovné pratelsky
c) Pratelsky
d) Jiny (prosim dopliite jaky):

11) Pracovni ikoly jsou Vam zadavany:

a) Srozumitelné a vCas
b) Srozumitelné, ale na posledni chvili

c¢) Vcas, avSak mén¢ srozumitelné

d) Spise nesrozumiteln¢ a na posledni chvili
e) Jinak (prosim doplnte jak):

12) Jakym zpiisobem s Vami Vas nadiizeny pievazné komunikuje?
a) Osobn¢ b) Telefonicky
¢) E-mailem
d) Jinak (prosim dopliite jak):

13) Jaky druh komunikace by nejvice vyhovoval Vam?
Prosim dopliite:

14) Jak moc potiebujete, aby s Vami vedouci pracovnik komunikoval?
(Znadmka: 1- Dalezité , 6- Bezvyznamn¢)
1 2 3 4 5 6

15) Co by mél vedouci pracovnik udélat pro zlepSeni komunikace mezi
Vami a jim?
Prosim dopliite vlastnimi slovy:

16) Vase Pohlavi
a) Muz b) Zena

17) Vas vék?
a) Do 30 let b) 30-50 let ¢) vice nez 50 let

18) Vase nejvyssi dosazené vzdélani

a) Zakladni b) Vyucen
b) Stfedoskolské s maturitou d) Vysokoskolské
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19) Délka pracovniho poméru ve Vasi soucasné firmé:
a) Mén¢ nez rok b) 1-5 let
c) 5-10 let d) 10-20 let
e) 20 a vice let

20) Jste vedoucim pracovnikem?
a) Ano b) Ne

(Ano- pokracujte otazkou €. 21; Ne- preskocte otazku €. 21)

21) Kolik lidi piimo vedete?
Prosim dopliite:
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