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Abstrakt 

Diplomová práce se zabývá nízkým stavem pracovníků a problematikou 

personálního managementu ve stavebnictví a generacemi mladých lidí, kteří se 

pohybují nebo budou pohybovat na pracovním trhu v nejbližších letech. 

Součástí práce je také dotazník pro zaměstnance stavebních firem vytvořený 

na základě poznatků teoretické části. Dále pak analýza současného systému 

pracovní motivace a odměňování ve společnosti ABCD a.s., identifikace jeho 

silných a slabých stránek a návrh motivačních nástrojů pro mladou generaci 

pracovníků se zaměřením na pracovní prostředí ve firmě, management a 

firemní benefity. Přínosem práce je objasnění problematiky nové generace 

techniků a dělníků a střet jejich očekávání a požadavků na práci s prostředím a 

podmínkami stavebních firem na českém trhu. Zároveň také přiblížit 

zaměstnavatelům ve stavebnictví změny, kterým se vstupem nových generací 

na trh práce budou muset čelit a navrhnout možnosti, jak s těmito mladými lidmi 

pracovat, udržet si je a plně využít jejich potenciálu. 

Klíčová slova 

stavební trh v České republice, personální management, generační rozdíly, 

pracovní motivace, systém odměňování zaměstnanců 



Abstract 

The diploma thesis deals with the low status of employees and the issues of 

personnel management in the construction industry and the generations of 

young people, who are or will be on the labor market in the coming years. Part 

of the thesis is a questionnaire for employees of construction companies based 

on the theoretical part. Further analysis of the current system of motivation and 

remuneration in ABCD Inc., identification of its strengths and weaknesses and 

draft of motivational tools for the young generation of employees focusing on 

the working environment in the company, management and company benefits. 

The benefit of the thesis is the clarification of the problems of the new 

generation of technicians and workers and the confrontation of their 

expectations and requirements in work with the environment and conditions of 

construction companies on the Czech market. At the same time, it will bring 

changes in the construction industry to the empolyers, that will have to face the 

entry of new generations into the labor market and suggest ways how to work 

with these young people, how to keep them and make full use of their potential. 

Key words 

construction market in the Czech Republic, personnel management, generation 

differences, work motivation, employee remuneration system 
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ÚVOD 

Personalistika ve stavebnictví prodělala od svého vzniku velké změny, 

mj. se jednalo o personální administrativu prvních stavebních firem nebo 

personální řízení, které se začalo rozvíjet v druhé polovině 60. let minulého 

století, až po novodobé řízení lidských zdrojů, které začalo vznikat až koncem 

80. let. 

Zaměstnanec byl původně vnímán pouze jako pracovní síla, později se 

ale tento přístup začal měnit a k řízení lidských zdrojů se začalo přistupovat 

s větší pozorností, kdy se kvalitní zaměstnanec, který ve firmě zůstává 

dlouhodobě, stal aktivem firmy a konkurenční výhodou.  

Dvě velmi důležité oblasti v řízení lidských zdrojů obecně jsou motivace 

a stimulace zaměstnanců. Nejenom že dokážou zvyšovat pracovní výkonnost, 

dlouhodobá motivace navíc i snižuje fluktuaci v rámci podniku. Na každého 

pracovníka působí jiným způsobem různé formy motivace a stimulace, ať už se 

jedná o výši finanční odměny, profesní a osobní rozvoj, možnost kariérního 

postupu nebo kladné ohodnocení od nadřízeného. Pomocí hodnocení 

pracovníků je také v dnešní době zkoumána jejich výkonnost a potenciál a jsou 

podle něj většinou také odměňováni.  

Jelikož je v dnešní době pracovní motivace k udržení kvalitních 

zaměstnanců velmi důležitá, má většina stavebních firem zaveden systém 

odměňování, který by při správném sestavení měl být hlavním nástrojem 

k motivací zaměstnanců k podání co nejlepšího výkonu. Dobrá pracovní 

výkonnost je zásadní k dosahování zisku a dalších strategických cílů firmy. 

Personální management byl z důvodu ekonomické krize v roce 2008, 

kdy došlo k celkovému oslabení ekonomiky, silně ovlivněn. S ekonomickou krizí 

došlo i k významnému poklesu poptávky ve stavebnictví a to se projevilo jednak 

snížením investic ve veřejném i soukromém sektoru, ale také poklesem 

pracovní síly ve stavebnictví a tím i zvýšením nezaměstnanosti. To byl 

především důsledek snahy stavebních společností snížit personální náklady. 

Došlo také k zásadním změnám v pracovně právních vztazích, zejména se 
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začaly využívat flexibilnější pracovní úvazky (práce konané mimo pracovní 

poměr, osoby samostatně výdělečně činné), což může být často více výhodné 

pro zaměstnavatele než pro pracovníka.  

V posledních letech se zároveň začalo diskutovat o nové generaci 

pracovníků označovaných jako generace Y (lidé narození přibližně v letech 

1980 - 1994) a generace Z (lidé narození mezi lety 1995 - 2010). Podíl 

zástupců těchto generací se bude na pracovním trhu neustále zvyšovat a na 

rozdíl od předchozí generace označované jako generace X (jedinci narození 

mezi lety 1965 - 1979) mají velmi odlišné nároky a požadavky na pracovní 

prostředí i přístup k práci jako takové. Z tohoto pohledu považuji za velmi 

důležité se touto problematikou zabývat více do hloubky, aby i nadále byl sektor 

stavebnictví pro mladé lidi atraktivní, jelikož nejen že stavebnictví tvoří 

významný podíl na zaměstnanosti v naší zemi, ale zároveň na něm závisí 

i celková kvalita infrastruktury, bydlení a života lidí v České republice.   

Jako hlavní téma mé diplomové práce jsem si zvolila systém motivace a 

řízení lidských zdrojů s ohledem na tuto mladou generaci pracovníků ve 

stavebnictví. Domnívám se totiž, že kvalitní personální management ve 

stavebnictví je zásadní pro dlouhodobou úspěšnost každé stavební společnosti. 

Stavebnictví zároveň patří v České republice mezi klíčová odvětví a je 

považováno za jeden z důležitých indikátorů vývoje ekonomiky. Cílem a 

zároveň přínosem práce je tedy jednak objasnění problematiky nové generace 

techniků a dělníků - jaké mají požadavky, očekávání a potřeby, ale také analýza 

současného pracovního trhu ve stavebnictví. V diplomové práci vycházím z 

nízkého stavu pracovníků ve stavebnictví, kdy se zabývám příčinami a také 

důsledky nedostatku zaměstnanců, poté se zaměřuji na analýzu systému 

motivace, odměňování, podmínek a hodnocení zaměstnanců, které se využívají 

ve stavebním managementu. Také si kladu za cíl posoudit, jak jsou stavební 

firmy schopny se modernizovat a přizpůsobovat dynamickému vývoji 

pracovního trhu a zároveň požadavkům generací svých nových a budoucích 

zaměstnanců. Dalším cílem je objasnit, jak je dlouhodobě udržet a motivovat.  

�12



Diplomová práce je rozdělena na část teoretickou a část praktickou. 

Teoretická část pojednává o situaci ve stavebnictví především v letech 2008 -

 2017 a ekonomických problémech českého stavebního trhu se zaměřením na 

zaměstnanost a důvody nedostatku pracovní síly. Dále jsou zde vysvětleny 

klíčové pojmy související s personálním řízením stavebního podniku, 

hodnocením a odměňováním zaměstnanců, motivací a motivačními nástroji. 

Dále teoretická část obsahuje charakteristiku generace Y a Z, se zaměřením na 

jejich potřeby a očekávání v oblasti práce. V teoretické části jsou obsažena 

teoretická východiska a poznatky zjištěné průzkumem stavebního trhu, která 

jsou následně uplatněna v praktické části. 

V praktické části jsem v první řadě vytvořila modelový dotazník, který   

slouží k průzkumu zaměstnaneckých preferencí a vyhodnocení spokojenosti 

zaměstnanců se stávajícími podmínkami a zmapování přání a preferencí v 

souvislosti s motivací a benefity poskytovanými zaměstnavatelem. Dále se v 

praktické části zabývám analýzou vnitropodnikové směrnice pro motivaci a 

odměňování zaměstnanců konkrétní společnosti a nalezením jejích silných a 

slabých stránek. Vzhledem k tomu, že si vedení nepřálo, aby byla společnost 

v této práci uvedena pod skutečným jménem, bude pro účely mojí práce 

nazývána společností ABCD, a.s. Zároveň jsem také provedla vlastní návrh 

opatření a strategických kroků, benefitů a motivačních nástrojů pro zlepšení 

fungování již zavedeného systému v této firmě, a to jak  s ohledem na potřeby 

nové generace pracovníků, tak také aby firma byla nejen dlouhodobě 

perspektivní, ale také lákavou pracovní příležitostí pro mladou generaci 

inženýrů a techniků. Tento návrh může sloužit jako inspirace pro stavební firmy 

obecně. Analýza i výsledky mého průzkumu a následná doporučení mohou být 

zároveň využity vedoucími pracovníky k zefektivnění personálního manage-

mentu a zvýšení pracovního výkonu jednotlivců i skupin pracovníků. 

Při zpracování analýzy dat jsem vycházela z interních materiálů, které 

mi byly poskytnuty. K výsledkům mého výzkumu a k vlastním doporučením 

jsem využila poznatky získané při práci na teoretické části. 
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I. Teoretická část 
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1 Stavební trh v ČR  

V této části mé diplomové práce se zaměřuji na statistiky pracovního 

trhu ve stavebnictví, a to konkrétně v letech 2008 - 2017. 

1.1 Zaměstnanost ve stavebnictví  

V roce 2008 se na stavebním trhu naplno projevily následky 

ekonomické krize, které s sebou přinesly zajímavý, ale zároveň znepokojivý 

vývoj, co se týče podnikání a zaměstnanosti ve stavebnictví. Statistická data, 

která se týkají jednak míry nezaměstnanosti, tak osob podnikajících ve 

stavebnictví, pracovních poměrů, výše průměrných mezd,  či vývoje tržeb 

tuzemských stavebních firem a celkové stavební produkce v České republice, 

jsou důležitou součástí závěrů výzkumu této diplomové práce. Dále se v této 

kapitole z teoretického hlediska zaměřuji na možné důvody a příčiny, které 

nízký stav pracovníků mohly a nadále mohou způsobovat. Nízký stav 

pracovníků ve stavebnictví po roce 2008 je tak výchozím tématem mé 

diplomové práce. 

1.2 Statistiky pracovního trhu v ČR v letech 2008 - 2017 

Ekonomika české republiky byla, stejně jako zbytek vyspělého světa, 

poměrně významně zasažena globální ekonomickou krizí v roce 2008 a 

následnou recesí, která měla vliv nejen na pokles reálného hrubého domácího 

produktu, ale také právě na zaměstnanost a investice ve stavebnictví v České 

republice. V případě mnoha podniků začalo docházet k nahrazování stálých 

zaměstnanců zaměstnanci agenturními nebo osobami samostatně výdělečně 

činnými, případně zaměstnanci, kteří vykonávají svou práci na základě dohod o 

provedení práce mimo stálý pracovní poměr. Z analýzy nezaměstnanosti 

ČNB z roku 2018 v letech 2008 - 2017 u obyvatel ve věku 15 - 64 let, tedy u 

části populace, která spadá do výdělečně činné skupiny, můžeme určit, že 

celkově nepříznivá situace v ekonomice mezi rokem 2008 - 2012 významně 

ovlivnila nejen oblast stavebnictví, ale i další odvětví hospodářství (graf 1.1). 

Naopak po roce  2012 začala obecná míra nezaměstnanosti klesat až na 

hodnotu 2,4 % v posledním čtvrtletí roku 2017, což byla historicky nejnižší 
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hodnota. Tato česká míra nezaměstnanosti byla zároveň nejnižší ze všech zemí 

EU. Podniky díky tomu ale mají stále větší obtíže zaplnit volná pracovní místa. 

Graf 1.1 Obecná míra nezaměstnanosti v letech 2008 - 2017(data ČSÚ) 

Zdroj: ČNB, 2018. Obecná míra nezaměstnanosti. Databáze časových řad ARAD, Statistická data, Všeobecná 
ekonomická statistika, Nezaměstnanost, Míra nezaměstnanosti, Obecná míra nezaměstnanosti (data ČSÚ) [online].  
[cit. 31. 10. 2018]. Dostupné z: https://www.cnb.cz/cnb/STAT.ARADY_PKG.VYSTUP?p_period=12&p_sort 
=1&p_des=50&-p_sestuid=21751&p_uka=1&p_strid =ACHAB&p_od=200801&p_do =201712&p_lang=CS&p_ 
format=4&p_decsep=%2C 

S klesající mírou nezaměstnanosti po roce 2012, měl narůstající 

tendenci i hrubý domácí produkt (graf 1.2) a vývoj stavební produkce (graf 1.3). 

Nejvíce se dařilo inženýrskému stavitelství. Stejně tak si lze z grafu povšimnout, 

že před rokem 2008 se stavebnímu průmyslu v ČR dařilo poměrně dobře, kdy 

průměrně docházelo každoročně k nárůstům. Co ale s těmito statistikami 

nekoresponduje, je právě vývoj zaměstnanosti ve stavebnictví. Ze zprávy o 

inflaci ČNB ve 4. čtvrtletí roku 2017, která obsahuje data dostupná k 

20. červenci 2018, je patrné, že ve srovnání s ostatními odvětvími, právě 

stavebnictví ke zvyšování zaměstnanosti přispělo ze všech nejméně (graf 1.4).   

Podobně tomu bylo i v předešlých letech 2012 - 2016,  kdy nejhůře vychází 

statistiky z roku 2015 a 2016. Zaměstnanost ve stavebnictví se v těchto letech 

blížila k hodnotě -0,5% [1]. Graf zároveň také poukazuje na výrazné napětí na 

trhu práce odrážející nedostatek volné pracovní síly. 
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Graf 1.2 Hrubý domácí produkt, meziroční změny, data sezonně očištěna, základnou je  
   vždy předchozí rok   

Zdroj: ČNB, 2018. Databáze časových řad ARAD, Statistická data, Všeobecná ekonomická statistika, Hlavní ukazatele, 
[onl ine] . [c i t . 31. 10. 2018] . Dostupné z: ht tps: / /www.cnb.cz/cnb/STAT.ARADY_PKG.VYSTUP?
p_period=12&p_sort=1&p_des=50&p_sestuid=29930&p_uka=3&p_strid=ACL&p_od=200801&p_do=201712&p_lang=C
S&p_format=4&p_decsep=%2C 

Graf 1.3 Vývoj stavební produkce, meziroční změny - základnou je vždy předchozí rok  
   

Zdroj: ČNB, 2018. Databáze časových řad ARAD, Statistická data, Všeobecná ekonomická statistika, Produkce, 
Stavebnictví, Metodika 2015 [onl ine]. [ci t . 31. 10. 2018]. Dostupné z: https:/ /www.cnb.cz/cnb/
STAT.ARADY_PKG.VYSTUP?p_period=12&p_sort=1&p_des=50&p_sestuid=53793&p_uka=1%2C2%2C3&p_stri-
d=ACDBA&p_od=200101&p_do=201712&p_lang=CS&p_format=4&p_decsep=%2C 
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Graf 1.4 Zaměstnanost podle odvětví, změny v procentech 

Zdroj: ČNB, 2018. Měnová politika, zprávy o inflaci, [online]. [cit. 3. 11. 2018]. Dostupné z: http://www.cnb.cz/miranda2/
export/sites/www.cnb.cz/cs/menova_politika/zpravy_o_inflaci/2018/2018_III/download/zoi_III_2018.pdf 

Vyjdeme-li ze statistik po roce 2012, vyplývá z nich, že stavební 

produkce začíná pozvolna narůstat. Co se ale týče pracovní síly ve 

stavebnictví, statistiky nijak pozitivní nejsou. Až ve 3. kvartálu roku 2017 došlo k 

mírnému nárůstu zaměstnanosti. Z dostupných dat z roku 2018 je ovšem opět 

patrný mírný pokles. 

1.3 Vývoj tržeb tuzemských stavebních firem 

Zajímavý pohled na vývoj stavebnictví po roce 2008 je i z hlediska 

vývoje tržeb deseti největších tuzemských stavebních společností (hodnoceno 

dle průměrné tržby). Z období mezi lety 2008 a 2012 je patrné, že u všech 

stavebních firem se projevil klesající trend trhu. Tržby se přes nedostatek 

veřejných zakázek a dalších problémů zvýšily pouze PSG International, a.s. 

(graf 1.5). Obecně se v tomto období dařilo spíše společnostem, které právě na 

státních zakázkách tolik závislé nejsou a zabývají se i pozemním stavitelstvím. 
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Graf 1.5 Vývoj tržeb tuzemských firem před krizí, v průběhu krize a po krizi (v miliardách) 

Zdroj: Data z výročních zpráv z oficiálních webových stránek jednotlivých společností. 

1.4 Vývoj počtu zaměstnanců tuzemských stavebních firem 

Dále se také hodí porovnat celkový počet zaměstnanců těchto deseti 

firem před a po roce 2008 (graf 1.6). Dle zprávy Ministerstva průmyslu a 

obchodu [2] zaměstnanost ve stavebnictví v podnicích s 50 a více zaměstnanci 

klesá nepřetržitě od konce roku 2010. Od roku 2016 však již začal meziroční 

pokles zpomalovat. V odvětví stavebnictví jako celku klesá průměrný evidenční 

počet zaměstnanců soustavně od posledního čtvrtletí 2008. Z grafu si lze 

povšimnout klesajícího trendu počtu zaměstnanců u všech společností po roce 

2008. U některých z nich byl pokles výrazný, jiné si naopak byly schopny udržet 

poměrně stabilní počet zaměstnanců např. Swietelsky stavební, s.r.o. a 

Hochtief CZ, a.s. U společnosti PSG International, a.s. se mi data nepodařilo 

získat kvůli probíhajícímu insolvenčnímu řízení na návrh dlužníka. Zaměstnanci 

společnosti Subterra, a.s. jsou již započteni v celkovém počtu zaměstnanců 

společnosti Metrostav, a.s. 
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Graf 1.6 Vývoj počtu zaměstnanců tuzemských stavebních firem v letech 2008-2017 

Zdroj: Data z výročních zpráv (finanční část) oficiálních webových stránek jednotlivých společností, 2008-2017.  

1.5 Pracovní úvazky 

Po krizi v roce 2012 začalo také docházet k výraznému nárůstu četnosti 

kratších úvazků. Zejména v posledních dvou letech (2016 a 2017) se právě 

kratší pracovní úvazky významně podílejí na růstu zaměstnanosti. Podíl 

kratších a plných úvazků je téměř vyrovnaný (graf 1.7). Na vrcholu předchozího 

hospodářského cyklu před rokem 2008 k vysokému růstu zaměstnanosti 

přispívaly téměř výhradně úvazky plné.  Zároveň ale kvůli tlaku na zvyšování 

úvazků stávajících zaměstnanců, který je způsoben nedostatkem volné 

pracovní síly v prostředí silného ekonomického růstu, se průměrný úvazek 

meziročně zvýšil. To je ale hlavně zásluhou zpracovatelského průmyslu [3].  

Velký nárůst podílu kratších pracovních úvazků může mít několik 

důvodů. Jednak může poukazovat na rostoucí míru participace, kterou při 

napětí na trhu práce zvyšují zejména ženy, u nichž je práce na kratší úvazek 

stále častější. Jedná se hlavně o ženy z rodin s nezaopatřenými dětmi, kterým 

kratší pracovní doba umožňuje lépe skloubit rodinný a pracovní život. Co je ale 

zajímavý fakt je to, že nejvíce k nárůstu krátkých pracovních úvazků přispívají 

osoby, pro které je zaměstnání jejich hlavní činností. A pouze zhruba z jedné 

třetiny tuto skupinu tvoří studenti, osoby v domácnosti a důchodci, tedy osoby, 
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u kterých se jedná o formu přivýdělku a zaměstnání tedy jejich hlavní činností 

není (graf 1.8). Ze statistik vyplývá, že zhruba tři čtvrtiny kratších úvazků 

využívají ženy ve věku 30–44 let. U mužů je využití kratší pracovní doby 

významně nižší. Z věkové struktury pracujících na kratší úvazky je vidět, že u 

žen se jedná zejména o matky vracející se z rodičovské dovolené, zatímco u 

mužů především o osoby okolo důchodového věku [3]. 

Graf 1.7 Vývoj zaměstnanosti dle typu úvazku - růst zaměstnanosti je v poslední době    
   téměř z poloviny tažen zkrácenými úvazky, meziroční změny 

Zdroj: ČNB, 2018. Měnová politika, zprávy o inflaci, [online]. [cit. 3. 11. 2018]. Dostupné z: http://www.cnb.cz/miranda2/
export/sites/www.cnb.cz/cs/menova_politika/zpravy_o_inflaci/2018/2018_III/download/zoi_III_2018.pdf 

Graf 1.8 Vývoj zaměstnanosti na zkrácený úvazek dle typu pracovníků, meziroční změny 

Zdroj: ČNB, 2018. Měnová politika, zprávy o inflaci, [online]. [cit. 3. 11. 2018]. Dostupné z: http://www.cnb.cz/miranda2/
export/sites/www.cnb.cz/cs/menova_politika/zpravy_o_inflaci/2018/2018_III/download/zoi_III_2018.pdf 
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V České republice se během posledních dvou let podíl kratších úvazků 

zvýšil ve všech hlavních odvětvích ekonomiky. Pokud ale srovnáme Česko s 

evropským průměrem, je jejich podíl nadále velmi nízký (graf 1.9). Lídrem v 

rámci EU je v této oblasti Nizozemsko. Tyto rozdíly jsou dle analýzy ČNB 

způsobeny hlavně rozdílnou strukturou ekonomik a mírou ekonomické aktivity u 

studentů a lidí v důchodovém věku - tedy ve skupinách s typicky vyšším 

podílem částečných úvazků. Další zvýšení nabídky částečných úvazků by tak 

mohlo vést k nárůstu míry ekonomické aktivity v těchto skupinách. Další 

příčinou nárůstu zkrácených úvazků mohou být i požadavky na flexibilitu a 

rozmanitost práce ze strany generace pracovníků narozených přibližně po roce 

1985. Touto problematikou se budu zabývat v další kapitole.  

Graf 1.9 Podíl kratších úvazků v ČR ve srovnání se státy EU, jedná se o podíl kratších  
  úvazků na zaměstnanosti pro věkovou skupinu 15-64 let. 

Zdroj: ČNB, 2018. Měnová politika, zprávy o inflaci, [online]. [cit. 3. 11. 2018]. Dostupné z: http://www.cnb.cz/miranda2/
export/sites/www.cnb.cz/cs/menova_politika/zpravy_o_inflaci/2018/2018_III/download/zoi_III_2018.pdf 

1.6 Mzdy 

S výše popsanou situací na pracovním trhu, kdy je aktuálně na trhu 

práce nejnižší počet nezaměstnaných od počátku tohoto století a zároveň 

historicky maximální počet volných pracovních míst (a to navíc při nejvyšší 

úrovni zaměstnanosti a pracovní síly), tudíž podniky nemohou zaplnit volná 

pracovní místa, přirozeně zesílil také tlak na nárůst mezd [4]. Tato tendence 

byla také podpořena zákonným zvýšením minimální mzdy z 11 000 na 12 200 

Kč od začátku roku 2018. Nominální mzdy se od začátku roku 2018 meziročně 
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zvýšily o 7,8 % v tržních odvětvích. Nadprůměrně mzdy rostly v odvětví těžby a 

dobývání, výrobě elektřiny, dopravě, obchodě, činnostech v oblasti nemovitostí 

a zdravotnictví. Z hlediska kvalifikace hledaly firmy nejvíce řemeslníky a 

opraváře, obsluhu strojů a zařízení, dále pomocné a nekvalifikované 

pracovníky. Tyto profese byly žádané,  tvořily více než dvě třetiny všech volných 

pracovních míst [3]. Koncem roku 2017 se pohyboval počet volných pracovních 

míst nabízených úřadem práce zhruba kolem 200 tisíc. Největší podíl na počtu 

volných pracovních míst měl zpracovatelský průmysl, dále pak obchod a právě 

stavebnictví. Aktuální průměrná hrubá měsíční mzda v České republice se 

pohybuje na 31 851 Kč [5]. Pokud porovnáme výši mezd dle odvětví, můžeme 

si všimnout, že díky výši průměrné mzdy ve stavebnictví se tento obor nejeví 

jako příliš lukrativní (graf 1.10). V roce 2017 se mzda průměrně pohybovala 

okolo 26 000 Kč. Pokud ji srovnáme například s peněžnictvím a pojišťovnictvím 

nebo informačními a komunikačními činnostmi, které co se týče průměrné mzdy 

dosahovaly nejzajímavějších hodnot, je její výše asi poloviční.  

Graf 1.10 Průměrná hrubá měsíční mzda podle odvětví v Kč (přepočtené).   

Zdroj: Zpracováno dle ČSÚ, Průměrná hrubá měsíční mzda zaměstnanců v národním hospodářství podle ekonomické 
činnosti (sekce CZ-NACE) a sfér - kumulace ze čtvrtletních zjišťování. Mzdy, náklady práce - časové řady [online]. [cit. 
3. 11. 2018]. Dostupné z: https://www.czso.cz/documents/10180/60664312/1100251812.pdf/299d0360-97f2-4183-8897-
dcb32e2ab931?version=1.0 
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Průměrná výše mzdy ve stavebnictví obecně v dnešní době nedosahuje 

vzhledem k náročnosti práce příliš zajímavých hodnot, lze tedy předpokládat, že 

stavebnictví se bude do budoucna nadále potýkat s nedostatkem nově 

příchozích mladých pracovníků, pro které je výše mzdy v často jedním z velmi 

důležitých kritérií při výběru práce. Příliš optimisticky nevypadá  ani prognóza 

produkce ve stavebnictví z roku 2013,  kdy se předpokládá, že bude do roku 

2032 dlouhodobě klesat [6]. 

1.7 Produktivita práce 

V rámci jednotlivých odvětví se produktivita práce vyvíjela různě. Oproti 

loňskému roku celkově zpomalila v důsledku nižšího růstu ekonomické aktivity 

a vyšší dynamiky zaměstnanosti. Kde ale došlo k významnému nárůstu 

produktivity, hlavně oproti druhé polovině roku 2015 a roku 2016, bylo právě 

stavebnictví, a to zejména vlivem nárůstu hrubé přidané hodnoty (graf 1.11). 

Graf 1.11 Vývoj produktivity práce v odvětvích - po dlouhé době výrazně vzrostla    
  produktivita práce ve stavebnictví, meziroční změny v % 

Zdroj: ČNB, 2018. Měnová politika, zprávy o inflaci, [online]. [cit. 3. 11. 2018]. Dostupné z: http://www.cnb.cz/miranda2/
export/sites/www.cnb.cz/cs/menova_politika/zpravy_o_inflaci/2018/2018_III/download/zoi_III_2018.pdf 

1.8 Podmínky zaměstnání ve stavebnictví 

Podmínky zaměstnání ve stavebnictví také prošly velkými změnami od 

ekonomického úpadku v roce 2008 a je pravděpodobné, že se nadále budou 

měnit. Složitost období krize se podepsala na chování jednotlivých účastníků 
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stavebního procesu, kdy ve snaze zachránit vlastní stavební společnost, byla 

spousta účastníků ochotna činit dříve nemyslitelná rozhodnutí. Jednalo se 

především o tvrdý konkurenční boj o přežití mezi jednotlivými stavebními 

firmami, který mnohdy zacházel až za hranice racionální ekonomické kalkulace. 

Tento proces byl pro nejednu firmu likvidační. Mezi účastníky stavebního 

procesu lze řadit veřejné zadavatele, kdy by tento účastník měl především 

zastupovat veřejný zájem a dbát na kvalitu a transparentnost. Dále pak   

soukromé zadavatele, který si zadává vlastní výběrové řízení, projekční firmy, 

které na základě vyhrané zakázky a smlouvy o dílo provádí projekční práce. 

Poté jsou to stavební společnosti, neboli hlavní dodavatelé provádějící stavební 

zakázku na základě smlouvy o dílo, subdodavatelé, kteří se podílejí na 

jednotlivých částech realizace stavby a pracují pro hlavního dodavatele a 

technický dozor investora, který pro zadavatele nebo investora dohlíží na 

způsob a průběh realizace. 

Vzhledem ke stavu ekonomiky, kdy po roce 2008 docházelo ke 

snižování investic do stavebnictví, zároveň se účastníci stavebního procesu 

museli a neustále musejí potýkat s nepřehledností legislativního systému, se 

kterým přicházejí časté změny v zákonech a požadavcích ze strany státu. 

Většina stavebních firem tak musela v rámci tvrdého konkurenčního boje 

přistupovat k řešením, která měla likvidační dopad na podniky v podobě 

neschopnosti plnit své závazky a také na jednotlivce z důvodu ztráty 

zaměstnání. Nejčastějším projevem těchto řešení byla situace, kdy realizační 

proces stavby prováděla až například pátá nebo další vrstva subdodavatelů za 

co nejnižší cenu, a to pouze z důvodu, že nezbytně potřebovala práci. Začaly 

se ve větší míře projevovat nekalé praktiky, jako například zneužívání zákona 

č. 137/2006 Sb., o veřejných zakázkách, který nepočítal s ekonomicky napjatou 

situací. Začaly se objevovat tzv. dumpingové nabídky, kdy většina stavebních 

společností ucházející se o veřejné zakázky, byla silně pod předpokládanou 

hodnotou vypisované ceny. To mělo dopad především na malé a středně velké 

firmy a posilovalo to pozici velkých firem s kontakty a kapitálem. Pro některé 

firmy je tudíž toto negativní ekonomické prostředí zároveň konkurenční 

výhodou. Dalším problémem bylo zneužívání insolvenčního zákona, kdy po 
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roce 2008 začaly výrazně narůstat počty insolvenčních návrhů [7] a opět šlo v 

mnoha případech o pokus o likvidaci ze strany konkurence.  

Z této situace vyplývá ještě několik důsledků pro české stavebnictví. 

Prvním je filosofie stavebních firem, kdy kvalita vyhotovovaných (především 

veřejných) zakázek je na velmi nízké úrovni, jelikož se firmy i přes nízkou 

soutěžní cenu snažily dosáhnout zisku. Dále pak například využívání 

nekvalifikované pracovní síly, respektive přenášení odpovědnosti a ekonomické 

zátěže na subdodavatele, obecná degradace technického vybavení, které je v 

mnoha případech nedostačující a zastaralé. Dalším negativním jevem je snaha 

ušetřit na projekčních pracích, kdy se například staví podle dokumentace pro 

stavební povolení. To vše zvyšovalo nejistotu firem a obecně i nejistotu v oblasti 

zaměstnání [8]. V takovéto situaci nemusejí mít stavební firmy tolik možností 

věnovat pozornost rozvoji zaměstnanců, firemním benefitům a strategiím, jak 

přilákat nové, kvalitní zaměstnance a minimálně ty klíčové si dlouhodobě 

udržet. Dalším důsledkem této situace ve stavebnictví je trend snižování počtu 

vlastních zaměstnanců a najímání externích. Stavební firmy si často 

ponechávají pouze několik stálých zaměstnanců na hlavní stavební výrobu a 

zbytek si najímají externě pouze na určitou dobu. Často se jedná o 

nekvalifikovanou pracovní sílu. Těchto pár stálých zaměstnanců poté musí 

dohlížet na externisty a během krátké doby je vše naučit. Co se týče 

pomocných stavebních prací jedná se většinou pouze o externisty. 

Firmy by se s ohledem na kvalitní personální management měly také 

zaměřovat na sociologickou stránku podnikání, jako je spojování zaměstnanců, 

vytváření kolektivu, vzájemných mezilidských a pracovních vztahů, na vytvoření 

pocitu sounáležitosti, zainteresovanosti a hlavně hrdosti na odvedenou práci a 

společnost jako takovou. Každá společnost přitom k této oblasti přistupuje 

rozdílně. Velké a střední stavební společnosti si většinou mohou dovolit posílat 

zaměstnance na různá školení, firemní akce apod. Naopak malé podniky, často 

vzhledem k nedostatku finančních prostředků, spíše sázejí na rodinnou 

atmosféru, pospolitost a loajalitu. 
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„Projektantské kapacity se v posledních 3 letech trvale snižují, 

přizpůsobení se aktuální poptávce je evidentní, rozhodující firmy stále ještě 

vykazují zisk. Obor se však postupně stává neatraktivním z důvodu stagnace 

mezd a pro vysokou profesní odpovědnost a znalostní náročnost v relaci 

s odměňováním. A kombinací uvedených faktorů dojde část majitelů firem 

k rozhodnutí ukončit činnost, fúzovat či prodat firmu,” řekl Miroslav Kos, 

předseda představenstva a generální ředitel, Sweco Hydroprojekt, a.s.” [9, s.19]  

Hlavní problémy jsou v podstatě dva a navzájem spolu souvisí. Jednak 

jde o nedostatek zakázek jak z privátních, tak i veřejných zdrojů. U veřejných 

zakázek se přitom nejedná jen o tak často zmiňovaný nedostatek financí ve 

státním rozpočtu, ale i o problémy se samotným procesem zadávání zakázek. 

Například jen u stavebních prací jsou vyhlášeny zakázky v hodnotě desítek 

miliard Kč, ale stále se čeká na ukončení výběrových řízení, aby se mohlo začít 

s realizací. Tento nedostatek práce v kombinaci s aktuálním přebytkem kapacit 

nabízených na trhu samozřejmě s sebou přináší druhý klíčový problém – 

cenovou válku a dumpingové ceny. Ty likvidují celý sektor – kvalitu prací, 

ochotu firem investovat do svého rozvoje, do rozvoje zaměstnanců, atd.” 

popisuje současnou situaci na trhu Jiří Vacek, ředitel analytické společnosti 

CEEC Research.” [9, s. 31] 

1.9 Nároky společností na zaměstnance 

Dle velikosti, disponují stavební firmy rozdílnou výrobní kapacitou, 

kvalifikací a strukturou zaměstnanců. V malých společnostech (1-49 

zaměstnanců) se často s ohledem na úspory nákladů   vyskytují zaměstnanci, 

kteří umí zajistit potřebné stavební činnosti a jsou takříkajíc multifunkční. Ve 

velkých stavebních společnostech (250 a více zaměstnanců) jsou zaměstnanci 

většinou specializovaní podle jednotlivých stavebních profesí, včetně úzce 

zaměřených odborníků.  

Nároky na zaměstnance se také přirozeně liší dle zaměření společnosti. 

Pokud se společnost zabývá pozemním stavitelstvím, bude do svých řad 

vyhledávat zaměstnance s jiným zaměřením, především co se odborníků týče, 
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než společnost zabývající se výhradně inženýrským stavitelstvím. To samé platí 

pro specializované stavební činnosti, jako jsou např. základové práce, 

pokrývačské práce, instalace odpadů atd. [8]. Ve stavebních firmách obecně 

nejvíce chybí kvalifikovaná dělnická síla a dále technici a inženýři. Kvůli tomu 

musejí kvalifikovaní zkušení pracovníci ve firmách často zastávat hned několik 

rolí najednou. Stavební inženýr musí být zároveň také schopný v řízení lidí, 

odborník přes kvalitu a normování, rizikový manažer. Musí mít zároveň přehled 

v právních záležitostech, ale také třeba i v marketingu a financích. 

1.10 Pracovní doba a pracovněprávní vztahy 

Organizace pracovní doby je pro stavební firmy klíčová vzhledem k 

časové náročnosti většiny stavebních prací. Zároveň zde hraje významnou roli 

fakt, že stavební práce jsou často sezónního charakteru. Znamená to, že na 

zaměstnance je často vyvíjen větší tlak v letním období. To vede ke stále 

častějšímu uplatňování pružného rozvržení pracovní doby. Ve stavebnictví se 

nejčastěji uplatňuje plný pracovní úvazek (zpravidla 40 h týdně), částečný 

pracovní úvazek, rovnoměrné rozvržení pracovní doby (zaměstnanec má 

rozvržen určitý počet hodin, které musí odpracovat za týden), nerovnoměrné 

rozvržení pracovní doby (rozvržení různého počtu hodin na každý týden, které 

zaměstnanec musí odpracovat) a pružné rozvržení pracovní doby 

(zaměstnanec si volí začátek a konec pracovní doby, přičemž je stanovena 

základní pracovní doba, ve které musí být na pracovišti). Další formy 

pracovního poměru, které se využívají jsou: dohoda o pracovní činnosti a 

dohoda o provedení práce. Stavební firmy často doplňují své stálé 

zaměstnance dočasnými zaměstnanci agenturními nebo dodavatelským 

způsobem na základě smlouvy o dílo [8]. 

1.11 Počet osob podnikajících ve stavebnictví 

Po krizi v roce 2008 (konkrétně od prvního čtvrtletí 2008 do prvního 

čtvrtletí 2011) se zvýšil počet podnikatelů o 78,4 tis. osob. K nárůstu počtu 

podnikatelů došlo hlavně při poklesu ekonomické aktivity v roce 2009 a poté v 

období ekonomického oživení v roce 2010. To bylo způsobeno běžným 
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ekonomickým jevem, kdy zaměstnanci po ztrátě zaměstnání často hledají 

uplatnění v samostatném podnikání. V roce 2010 byl nárůst zřejmě způsoben 

úspornými opatřeními ze strany zaměstnavatelů, která přetrvala i v tomto roce a 

větší mírou flexibility pracovních úvazků [10]. Nejvíce se zvýšil počet 

podnikatelů v netržních službách, dále pak v tržních službách a průmyslu. 

Porovnání stavebnictví s ostatními odvětvími je patrné z následujícího grafu 

(graf 1.12). Od roku 2010 začalo osob podnikajících ve stavebnictví rapidně 

ubývat. Vývoj počtu samostatně podnikajících osob ve stavebnictví v 

následujících letech je patrný z tabulky níže (tab. 1.1), kdy se vývoj poměrně 

stabilizoval (vyjma roku 2013, kdy došlo k poklesu). Po roce 2013 dochází k 

pomalému nárůstu.   

Graf. 1.12 Podnikatelé, meziroční změny v tisících. 

Zdroj: ČNB, 2011. Vývoj na trhu práce během ekonomické recese a následného oživení. Zpráva o inflaci - III/2011 
[online]. [cit. 17. 11. 2018]. Dostupné z: https://www.cnb.cz/cs/menova_politika/zpravy_o_inflaci/2011/2011_III/
zoi_2011_III_grafy.html 

Tab. 1.1 Počet samostatně podnikajících osob - data vždy ke čtvrtému čtvrtletí roku 

Zdroj: ČSÚ 2012-2017. Organizační statistika. Tab. 2: Počty jednotek v registru ekonomických subjektů podle 
převažující činnosti a vybraných právních forem. [online]. [cit. 21. 11. 2018]. Dostupné z: https://www.czso.cz/csu/czso/
organizacni-statistika-4-ctvrtleti-2017 
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1.12 Ženy ve stavebnictví 

Dalším výrazným problémem je, že zastoupení žen ve stavebnictví je v 

České republice velmi nízké. Většina pracovníků ve stavebnictví jsou muži. 

Jejich podíl byl v roce 2017 91 % [11]. Stavebnictví zároveň patří mezi obory, 

kde zastoupení žen ve vedení společnosti, statutárních orgánech nebo 

dozorčích radách je jedno z nejnižších. Pokud se podíváme na statistiky 

celkového zastoupení žen ve stavebnictví v letech 1993-2015, tak čísla kromě 

roku 2013, který byl v tomto ohledu nejsilnější, nepřesahují 10% (tab. 1.2).  To 

je způsobeno více faktory, ale především se jedná o časovou, psychickou a 

fyzickou náročnost oboru. Také jde o mzdovou diskriminaci, sexistický přístup 

početněji zastoupených mužů nebo o problém sladit zaměstnání s rodinou.  

Tab. 1.2 Zaměstnání podle odvětví ekonomické činnosti CZ-NACE (VŠPS) 

Zdroj: ČSÚ 2017. Zaostřeno na ženy a muže - 2017 - Práce a mzdy. [online]. [cit. 21. 11. 2018]. Dostupné z: https://
www.czso.cz/documents/10180/32853391/300002164407.pdf/55600f75-6ce3-48f8-bed4-8dea99ab404d?version=1.1 

Ženy jsou průměrně odměňovány, jak je tomu ostatně ve všech 

odvětvích hospodářství v ČR, nižší mzdou oproti mužům [12]. Ve stavebnictví to 

může být způsobeno fyzicky namáhavější prací a řadou dalších rizikových 

faktorů. 

2 Důvody nízkého stavu pracovníků ve stavebnictví 

Stavebnictví, ať už pozemní, inženýrské nebo specializované, právě 

díky rozdílnosti stavebních činností a vyžadované odbornosti v jednotlivých 

oborech, vyžaduje zvláštní přístup personálního managementu. Hlavním cílem 

personálního managementu ve stavebnictví je realizace stavebních prací a tím 

dosažení dlouhodobých strategických cílů společnosti. Těmito specifickými 
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podmínkami personálního managementu ve stavebnictví se budu podrobněji 

zabývat v kapitole 3 - Personální management ve stavebnictví.  

Stav nízkého počtu zaměstnanců ve stavebnictví, který po krizi 

dlouhodobě přetrvává, se stává poměrně velkou problematikou. Stavebnictví 

totiž patří v ČR mezi hlavní národohospodářská odvětví. Je jedním z hlavních 

pilířů zajišťujících ekonomický rozvoj a má výrazný dynamizující vliv na další 

ekonomická odvětví.  

Stavebnictví od roku 2008, kdy bylo na vrcholu (497 tisíc pracovníků 

v roce 2009) do roku 2013, snížilo výkon o 25 %. Problémem nadále zůstává 

přebytek stavebních kapacit nad poptávkou a jak již bylo zmíněno výše, také 

snižující se počet kvalifikovaných řemeslníků. To vede k nutnosti zaměstnávat 

méně kvalifikované dělníky, především ze zemí východní Evropy (Ukrajina, 

Polsko, Slovensko). Podíl pracovníků s cizí státní příslušností na celkové 

zaměstnanosti v odvětví se stabilně zvyšuje (0,5 % v r. 2000, 2,33 % v r. 2013). 

Předpokládá se, že tento trend bude do budoucna zachován [6]. V letech 

2005 - 2008 zároveň došlo k významnému odlivu českých stavařů 

odcházejících za lepšími pracovními a především platovými podmínkami do 

jiných evropských zemí. Tato volná místa byla také obsazena zahraničními 

pracovníky, kteří byli ochotni na platové podmínky v ČR přistoupit. Tomu ale 

také odpovídala, jak již bylo výše zmíněno, jejich kvalifikace, vzdělání a 

zkušenosti.  

Zahraniční pracovníci jsou v současnosti jedním z hlavních podpůrných 

pilířů stavebnictví, hlavně dělnických profesí a tím i chodu ekonomiky.  Stavební 

firmy je využívají jako dočasnou nájemní sílu a jejich hlavní výhodou je 

schopnost provádět dělnické profese (zvyšuje se neschopnost je realizovat 

českými kapacitami), možnost ukončení spolupráce kdykoliv dle potřeby, nulové 

investice do osobního a profesního rozvoje těchto lidí a nižší investiční náklady 

díky tzv. „švarcsystému” (zaměstnavatel neodvádí povinná pojištění, jak je tomu 

v případě zaměstnance atd.). Tato situace ale zároveň způsobuje oslabení 

českých pracovních kapacit ve stavebnictví, závislost na cizích pracovních 

zdrojích a nízkou až nulovou vymahatelnost reklamací (fluktuace těchto 

�31



pracovníků a právnické subjekty vznikající na dobu určitou), nemluvě o časté 

nelegálnosti práce [8, s. 37]. 

Problémem, který je třeba řešit do budoucna (a to nejen ve 

stavebnictví), je věková struktura obyvatelstva České republiky, kdy v roce 2017 

byl věkový průměr 42,2 let [13]. Předpokládá se, že v roce 2030 by měl 

stoupnout až na 48,2 let. Populace tedy celkově stárne a už v současnosti se 

věkové struktury zaměstnaných vyznačují nízkým podílem mladých pracovníků. 

Z toho vyplývá, že pokud si chtějí firmy udržet starší pracovníky ve věku 55-64 

let, budou jim muset nabídnout adekvátní práci a pracovní podmínky, ve kterých 

pro ně bude, navzdory jejich věku a s ním souvisejícím zdravotním stavem, 

výhodné i nadále pracovat. Průměrný věk pracovníků ve stavebnictví je navíc již 

nyní dlouhodobě vyšší než průměrný věk pracovníků v celé ekonomice, ve 

skupině manuálních pracovníků je nejvýraznější. Podíl pracovníků starších 50 

let byl v roce 2013 29 %. Nejvíce narůstá podíl osob starších 55 let - 17,2 % v r. 

2013 oproti 10 % v roce 2000 [6].  

U starších pracovníků ovšem často dochází k jevům (fyzická 

indispozice, jazyková vybavenost, počítačová gramotnost, psychický stav), 

které je mohou v práci značně limitovat. Proto by se stavební firmy měly kromě 

zlepšení podmínek pro tyto zaměstnance, především zaměřit na svou atraktivitu 

a schopnost přilákat do svých řad nové generace pracovníků, pro které by se 

obor stavebnictví stal dostatečně atraktivním.  

2.1 Vzdělávání ve stavebnictví 

Ve stavebnictví ale zároveň dochází k zajímavému jevu, kdy přestože 

zaměstnanost ve stavebnictví je v posledních letech nízká, kvalifikační 

požadavky narůstají. To je také způsobeno tím, že podíl pracovníků se 

středoškolským vzděláním klesá, (pracovníci bez maturity -  58 % v roce 2013) 

ve prospěch pracovníků se středoškolským vzděláním s maturitou (27 %) a 

vysokoškolsky vzdělaní, kterých bylo v roce 2013 11 %, nacházejí v odvětví 

stále větší uplatnění [6]. Nejčastějším oborem vysokoškoláků jsou pozemní 

stavitelství a inženýrské stavitelství. Zároveň se projevil mírný nárůst u studia 
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architektury a urbanismu, naopak se snižuje zájem o obor strojírenství. 

(graf 1.13). Firmy ale přesto mohou přikládat větší váhu vzdělání právě ze 

středních průmyslových škol, kdy po získání jistých měkkých dovedností k 

řízení lidí v kombinaci s technickými znalostmi, mohou být tito lidé 

kvalifikovanější pracovní silou než lidé s „pouze” vysokou školou v oboru 

stavebnictví. 

Graf. 1.13 Vzdělanostní struktura v odvětví stavebnictví – vysokoškoláci + VOŠ               
    podle roku narození 

Zdroj: SPS 2015. Prognóza stavebnictví 2015. [online]. [cit. 22. 11. 2018]. Dostupné z: http://www.sps.cz/RDS/
_PDFDoc_2015/Prognoza-Stavebnictvi_PDF.pdf 

2.2 Budoucnost stavebnictví 

Další problém do budoucna se může projevit v podobě technického 

rozvoje oboru. Nové technologie přinášejí snížení pracnosti, úspory času, vyšší 

kvality stavebního díla, lepší bezpečnosti práce, šetří životní prostředí. 

Stavebnictví je poměrně konzervativní obor a technický pokrok se děje formou 

pomalých a malých změn, které trvají desítky let. Mnoho mladých lidí je v 

dnešní době přitahováno spíše obory, kde k technickým pokrokům dochází 

diametrálně odlišným tempem (informační technologie, ekonomie,…). Na 

druhou stranu by mladé lidi mohla zaujmout témata spojená s dlouhodobě 

udržitelným rozvojem, jako je zlepšování tepelně technických vlastností 

stavebních konstrukcí, vedoucí až ke stavbám nízkoenergetických a pasivních 
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domů. Co se týče výhledů do budoucna u dělnických profesí, očekává se nárůst 

u profesí instalatér-topenář (vytápění a instalace nových zdrojů), kamnář a 

kominík (očekávané vyšší využití biomasy a tím užití technologicky vyspělých 

komínů), tesař (systémové inovace zavádění nové technologie, vyšší podíl 

dřevostaveb), elektromechanik pro slaboproud (zvýší se podíl práce na regulaci 

a řídicích systémech), elektromechanik pro silnoproud (nové typy osvětlovacích 

soustav, zvýšení podílu na změnách dokončených staveb), montér hydroizolací 

(budovy s nízkou spotřebou tepla budou pracnější, protože vyžadují kvalitní a 

vzduchotěsné provedení) a největší nárůst se očekává u revizních techniků [6]. 

2.3 SWOT analýza českého stavebnictví  

Z analýzy silných a slabých stránek, příležitostí a hrozeb vypracované 

Svazem podnikatelů ve stavebnictví v ČR [6], vyplývá, že hlavní slabé stránky 

českého stavebnictví v současnosti jsou: klesající počty kvalifikovaných 

řemeslníků, nízké počty učňů a nedostatečný rozsah učňovského školství, 

neuspokojivá kvalita legislativy a její časté změny, nedostatečný či pomalý 

postup při vymáhání práva, nedostatečná jazyková vybavenost pracovníků, 

nízká společenská prestiž stavebnictví související s malou atraktivnosti 

pracovního prostředí, nízká mobilita pracovních sil a nedostatečné podmínky 

pro její zvýšení,omezená konkurenční schopnost českých podniků daná jejich 

velikostí a kapitálovou vybaveností, stagnace vědecko-výzkumných 

a inovačních aktivit a neefektivní podpora komercionalizace průmyslového 

výzkumu a vývoje, omezené možnosti podniků pod zahraniční kontrolou 

expandovat na zahraniční trhy v důsledku obchodní politiky jejich zahraničních 

majoritních vlastníků, orientujících podnikatelské aktivity těchto podniků na 

území ČR. Dále pak nedostatečná míra recyklace materiálů a jejich využívání, 

neefektivní způsoby nakládání s odpady, nízká rentabilita stavebních podniků, 

nevytvářející dostatečný vlastní zdroj pro jejich rozvoj a inovaci a energetická 

náročnost realizace a provozu stavebních děl.  

Z těchto slabin vyplývají hrozby pro české stavebnictví v podobě růstu 

cen stavebních hmot a stavebních výrobků, zvýšení cen ropných produktů a 

energií, mzdového vývoje související s vyrovnáváním úrovně odměňování v 
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zemích EU, další náklady spojené s pracovní silou (pojištění, diety, penzijní 

připojištění, životní připojištění, příspěvky na stravu, diety a další náklady v 

oblasti sociální) – jsou v současnosti v mnohém odlišné od standardů EU, 

zvýšení nákladů na přitažlivost odvětví všech skupin zaměstnanců, (zvláště 

příprava na dělnická povolání), osvojení si nových poznatků souvisejících s 

postupnou přeměnou stavebnictví ve znalostní odvětví, vyčerpání nerostných 

zdrojů a zhoršující se dostupnost stavebních pozemků. 

Naopak mezi silné stránky dle analýzy patří: schopnost provádět stavby 

nejvyšší technické náročnosti, kvality a obtížnosti, vysoká odborná kvalifikace 

inženýrů a architektů, opírající se o kvalitní vysokoškolské vzdělání, které má 

dlouholetou tradici, kvalifikovanost pracovníků řemeslných profesí, schopných 

samostatného rozhodování a improvizace, znalost vyspělých technologií 

stavění a materiálně technické vybavení k jejich provádění. Znalost podmínek 

domácího trhu a podobně i trhů zemí východní Evropy a SNS, příp. i třetího 

světa, kde v dřívějším období bývalé Československo provádělo stavební 

práce, nebo kam vyváželo investiční celky. Obecná schopnost stavebnictví 

pružně se přizpůsobit měnícím se podmínkám v poptávce a výrobnímu 

programu, komparativní výhody spočívající v nižších cenách (v porovnání se 

„starými” členskými zeměmi EU) a rychle se vyrovnávající produktivita práce. 

Z těchto silných stránek vyplývají do budoucna příležitosti, které může 

české stavitelství využít nebo rozvíjet, jako vytváření nových forem financování 

výstavby a výzkumu a vývoje, zejména spojením veřejných a soukromých 

zdrojů. Dále vstup na trhy členských zemí EU a následně na trh třetích zemí, 

zahrnutí dopravní infrastruktury České republiky do evropské infrastruktury a do 

programů jejího rozvoje, budování a obnova národní i evropské dopravní 

infrastruktury a infrastruktury pro rozvoj podnikání, využití specifik vývoje 

poptávky reflektujících uplatňování prvků trvale udržitelného rozvoje výstavby, 

intenzivnější vývoj a výzkum, institucionální i projektový, včetně zapojení do 

mezinárodního výzkumu a vývoje, expanze do zahraničí, nenaplněný potenciál 

trhu v segmentu ekologických staveb, rozvíjení ekonomických vztahů 

přeshraničních regionů a především lepší využívání fondů EU. 
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3 Personální management ve stavebnictví  

Personální management lze definovat jako spojení teoretických 

poznatků a praktických zkušeností při vedení zaměstnanců ve firmě. 

Úkol personálního managementu  ve stavebnictví je: 

• realizace požadovaných stavebních prací 

• dosažení očekávaných strategických cílů stavební společnosti 

pomocí zaměstnanců. 

Tento úkol lze dosáhnout pomocí jednotlivých personálních činností: 

• organizace práce 

• pracovní podmínky 

• získávání a výběr zaměstnanců 

• hodnocení a odměňování zaměstnanců 

• personální rozvoj zaměstnanců. 

Naplnění těchto bodů by měli dosáhnout manažeři a personalisté. 

Jejich znalosti i schopnosti by měly vést k získání maximálních výsledků, a to 

jak pro firmu, tak pro zaměstnance samotného. K tomu je třeba nejen důkladná 

znalost všech personálních činností, ale také znalosti jakým způsobem a za 

jakým účelem ty které personální činnosti použít, aby bylo dosaženo co nejvíce 

optimálních výsledků nejen pro danou stavební společnost, ale i pro její 

zaměstnance [8, s.137]. 

3.1 Personální strategie 

„Personální strategie je specifickou strategií organizace, která vychází 

ze strategických cílů organizace a vymezuje dlouhodobé, obecné a komplexně 

pojaté cíle a způsoby jejich dosažení v oblasti získávání, využívání a rozvoje 

zaměstnanců.” [8, s.137] 
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Personální strategie musí: 

• reagovat na změny strategie organizace 

• odpovídat vnitřním podmínkám organizace 

• respektovat vnější podmínky organizace. 

Obr. 1.1 Obsahové vymezení personální strategie 

Zdroj: [14, s. 31] 

Jestliže jsou tyto jednotlivé body personální strategie zpracované do 

funkčního celku, vycházejí z něj jednotlivé dílčí personální strategie. K tomu, 

aby mohly být jednotlivé dílčí personální strategie naplněny, je potřeba řešení 

koncepčních otázek. 

Koncepční otázky spojené s potřebou zaměstnanců: 

• kolik a jaké zaměstnance bude potřeba (počet a profese) 

• kde a jak získat potřebné zaměstnance (zdroje a metody). 

K tomu, aby mohly být koncepční otázky vyřešeny, je důležité, aby si 

stavební společnost uvědomila a stanovila následující body: 

• Kde se právě nachází? 

• Kde chce být za jeden, dva nebo tři roky? 
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• Jak se tam chce dostat? 

K vyřešení těchto bodů jsou zapotřebí vnitřní a vnější podmínky dané 

stavební společnosti.  

Významné vnitřní podmínky stavební společnosti: 

• velikost  

• zaměření 

• vlastnická struktura 

• právní forma 

• strategie 

• organizační struktura 

• kultura 

• pojetí řízení 

• technická vyspělost apod. 

Mezi významné vnější podmínky stavební společnosti patří tyto faktory: 

• politické 

• ekonomické 

• právní 

• sociální 

• technologické apod. 

Efektivní řízení stavební společnosti využívá své silné stránky (např. 

kvalifikovaní zaměstnanci), potlačuje slabé stránky (např. zastaralé stroje nebo 

technika), nenechá se ohrozit konkurencí a využívá nové pracovní příležitosti 
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(např. nové zakázky). Poslední jmenované – využití pracovní příležitosti – je ve 

stavebnictví naprosto zásadní pro zajištění úspěchu a prosperity. 

Díky zaměstnancům získává stavební společnost schopnost: 

• zajistit si nové zakázky 

• generovat potřebný zisk 

• být trvale konkurenceschopnou 

• uspokojovat potřeby klíčových zákazníků. 

Z těchto uvedených schopností stavební společnosti vyplývá, jak 

klíčovým a zároveň rizikovým prvkem je zaměstnanec. Právě z tohoto důvodu 

je tolik důležité kvalitní personální management [8, s. 137-139]. 

3.2 Personální politika 

 „Personální politika vychází z personální strategie a vymezuje pravidla 

řízení zaměstnanců.” [8, s. 139]. 

Personální politika nejen určuje pravidla realizace personálních 

činností, ale také shrnuje zásady strategického i operativního řízení 

zaměstnanců. Lze ji charakterizovat jako systém zásad, jimiž se organizace řídí 

při rozhodováních, která se přímo nebo nepřímo dotýkají oblasti řízení lidských 

zdrojů  a také jako soubor opatření, jimiž se organizace snaží ovlivňovat oblast 

řízení lidských zdrojů a usměrňovat chování a jednání lidí tak, aby přispělo k 

efektivnímu plnění úkolů a cílů organizace [15].  

3.3 Zabezpečení personální práce ve stavebnictví 

Zabezpečení personální práce ve stavebnictví je zapotřebí k dosažení 

úspěchu každé stavební společnosti. Je důležité jak z pohledu každodenního 

řízení a vedení zaměstnanců, tak z důvodu nutnosti respektovat specifické a 

rozmanité podmínky ve stavebnictví. 
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Jedná se např. o tyto podmínky: 

• sezónnost stavebních prací 

• měnící se požadavky na odborně-technickou způsobilost 

• rostoucí požadavky na odbornou způsobilost 

• ztížené pracovní podmínky vyplývající z místních podmínek stavby 

• zvyšující se náročnost stavební výroby 

• délka výrobního cyklu a proměnlivost lokalit staveb. 

Uvedené body ukazují názorně, jak je práce personálního manage-

mentu ve stavebnictví specifická. To ovlivňuje přístup jednotlivých stavebních 

společností k získávání a výběru zaměstnanců, hodnocení, odměňování, 

organizace práce a pracovních podmínek apod. Zejména je to patrné 

v současnosti, kdy je situace ve stavebnictví velmi napjatá a mnoho firem bojuje 

o přežití. Právě zde je možnost pozorovat rozdíl v přístupu jednotlivých firem 

k otázce personální politiky. 

Personalisté mají ve stavební společnosti na starost jednak admini-

strativní činnosti, dále také koncepční, metodické a analytické činnosti, nejen 

pro manažery, ale i pro zaměstnance [8, s. 139-140]. 

3.4 Personální činnosti ve stavebnictví 

3.4.1 Organizace práce a pracovní podmínky 

Úkolem personální práce je, aby prostřednictvím zaměstnanců stavební 
společnost dosáhla svých cílů. Proto je zapotřebí vytvořit vhodné pracovní podmínky, 
a to zejména vhodnou organizací práce na stavbách.  

Organizace a racionalizace práce ve stavebnictví zahrnuje hlavně: 

• dělbu práce 

• normování práce 
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• organizaci pracovní doby 

• racionální organizaci a obsluhu pracovišť 

• využívání nejproduktivnějších a nejefektivnějších metod práce 

• využívání časových fondů zaměstnanců a výrobního zařízení 

• odstraňování neproduktivní a zbytečné práce 

• stanovení racionálního průběhu pracovních postupů 

• zlepšování pracovních podmínek a uspořádání pracoviště 

• zvyšování kvalifikace a technické úrovně zaměstnanců 

• zajištění spravedlivého odměňování zaměstnanců. 

3.4.2 Dělba práce 

Pod tímto pojmem je míněno rozdělování pracovního procesu na 

jednotlivé pracovní činnosti pro jednotlivé pracovníky. Ve stavebnictví existují 

tyto druhy: 

• přirozená dělba práce - pracovní činnosti jsou děleny např. dle inteligence, 

síly nebo odolnosti; 

• dělba práce v pracovních operacích  

• horizontální specializace - jde o dělbu práce, kdy jednotlivé stavební 

podniky působí ve stejném oboru, ale mají odlišnou specializaci; 

• vertikální specializace - jde o dělbu práce meziodvětvového charakteru, 

např. projekční práce dělají projekční kanceláře. 

3.4.3 Normování práce 

zakládá se na racionálních pracovních postupech; 

mezi jeho hlavní úkoly patří: 

�41



• obsahová analýza pracovního procesu 

• určení objektivně potřebné spotřeby práce. 

Za pracovní normy jsou pokládány: 

• normy technologického a pracovního postupu - určují, jakým 

způsobem má být práce vykonána; 

• normy kvalifikační - stanovují, jaká kvalifikace je požadována pro 

provedení daného pracovního úkolu; 

• normy spotřeby práce - sestávají z normativů např. času, četnosti 

nebo technologických normativů. 

3.4.4 Organizace pracovní doby 

Většina stavebních prací se vyznačuje časovou náročností a právě z 

tohoto důvodu je třeba věnovat zvýšenou pozornost plánování pracovní doby 

jednotlivých zaměstnanců. Situaci navíc komplikuje z větší části sezónnost 

práce. Z tohoto důvodu se ve stavebnictví uplatňují tyto formy organizace a 

rozvržení pracovní doby: 

• plný pracovní úvazek 

• částečný pracovní úvazek 

• rovnoměrné rozvržení pracovní doby 

• nerovnoměrné rozvržení pracovní doby 

• pružné rozvržení pracovní doby 

• konto pracovní doby. 
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3.4.5 Využívání nejproduktivnějších a nejefektivnějších metod práce 

Na základě komplexního rozboru konkrétní zakázky a také díky 

předchozí zkušenost stavební společnosti, je důležité zamezit plýtvání a 

minimalizovat náklady na zaměstnance, aby byl výsledek co nejvíce efektivní. 

3.4.6 Využívání časových fondů zaměstnanců a výrobního zařízení 

Zdokonalování využívání časových fondů zaměstnanců zahrnuje 

několik kroků, např.: 

• správné využití základních technologií a mechanizace 

• uplatnění předvýrobní a výrobní přípravy staveb a časové plánování 

• navržení zařízení stavby 

• zvládnutí zásad a postupů manažerského rozhodování. 

3.4.7 Odstraňování neproduktivní a zbytečné práce 

Ke zvýšení výkonnosti procesů a odstranění plýtvání dochází vhodnou 

optimalizací, mezi jejíž zásady mj. patří: 

• podrobné zmapování organizační struktury 

• detailní popis a poznání činnosti každého pracovního místa 

• prověření a kvantifikace vybraných činností 

• analýza flexibility zaměstnanců 

• sledování efektivního využití pracovní doby. 

Mezi nehospodárné postupy stavebních firem patří např.: 

• nadvýroba 

• transport 

• zásoby 
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• čekání 

• opravy. 

3.4.8 Stanovení racionálního průběhu pracovních postupů 

Jde o součást řízení, která vede ke zdokonalení nejen současného, ale 

především budoucího stavu stavební společnosti. Z hlediska personálního 

managementu lze konstatovat, že řízení pracovních postupů je zásadní a 

vysoce dynamický proces, který by měl spojit všechny činitele (lidský, 

materiální, finanční a další) k zajištění co nejlepšího chodu stavební firmy. 

3.4.9 Zlepšování pracovních podmínek a uspořádání pracoviště 

Mezi zásady účelného uspořádání pracoviště mj. patří: 

• vytvářet předpoklady pro bezporuchový a spolehlivý chod provozu 

• respektovat charakter výroby 

• minimalizovat materiálové toky 

• provádět interní optimalizaci v rámci jednotlivých dílčích ploch. 

3.4.10 Zvyšování kvalifikace a technické úrovně zaměstnanců 

V tomto případě se jedná o zaměstnance na pozicích rozpočtářů, 

přípravářů a stavebních techniků. K tomu, aby stavební společnost dosahovala 

co nejefektivnějších výsledků, je třeba, aby měli prostor se neustále vzdělávat 

(nové normy, zákony, předpisy a technologie). Zároveň je důležité vše sladit 

s chodem firmy tak, aby měli tito zaměstnanci možnost se vzdělávat, a přitom 

toto vzdělávání nebude chod firmy narušovat. 

3.4.11 Zajištění spravedlivého odměňování zaměstnanců 

Spravedlivé odměňování zaměstnanců je vhodné řešit podle vykonané 

práce. Ve stavebních společnostech odměňování probíhá na principu pyramidy. 

Výrobní ředitel hodnotí, a poté odměňuje, práci stavbyvedoucích, 
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stavbyvedoucí navrhuje odměnu dělníkům apod. K odměňování mohou 

posloužit i jiné varianty než je finanční odměna, např. ve formě různých 

nepeněžních odměn (více v kap. 3.7 Odměňování zaměstnanců). 

3.5 Získávání a výběr zaměstnanců 

Personální činnosti získávání a výběr zaměstnanců potřebují firmy 

k naplnění jak uvolněných, tak nově vytvořených míst. Ideální postup je 

následující: 

• definování požadavků na uchazeče - vychází z analýzy volného místa a 

požadavků na zaměstnance; 

• přilákání potenciálních uchazečů - za tím účelem existuje řada metod, 

mj. inzerce na internetu, v tisku, spolupráce s personálními agenturami, 

úřady práce, veletrhy pracovních příležitostí apod.; 

• vybírání nejvhodnějšího uchazeče - k tomu slouží např. výběrový 

pohovor, testování uchazečů nebo zkoumání referencí. 

Závěrečné rozhodnutí o přijetí zaměstnance by mělo být v kompetenci 

manažera, který by měl porovnat požadavky stavební společnosti se 

schopnostmi kandidátů tak, aby vybral nejvhodnějšího uchazeče. 

3.6 Hodnocení zaměstnanců 

Hodnocení zaměstnanců může mít více variant, což vychází z možností 

té které stavební společnosti. Kromě pravidelného hodnocení (tzv. systematické 

nebo formální hodnocení), je možná i varianta příležitostného nebo průběžného 

hodnocení. Efektivní systém hodnocení zahrnuje následující otázky: 

• Kdo má hodnotit? 

• Co má být hodnoceno? 

• Jakými metodami se má hodnotit? 
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Hodnotí většinou přímý nadřízený, ale v rámci objektivity je vhodné, aby 

se hodnocení zúčastnil i např. spolupracovník nebo zákazník. 

Hodnocení by mělo probíhat podle následujících kritérií: množství, 

kvalita a včasnost plnění. 

Mezi metody hodnocení patří např. hodnocení podle dohodnutých cílů 

nebo hodnocení na základě plnění norem. 

3.7 Odměňování zaměstnanců 

K odměňování zaměstnanců mohou sloužit jak peněžní, tak nepeněžní 

odměny. Mezi peněžní (hmotné) odměny lze řadit kromě mzdy i různé 

zaměstnanecké výhody. Do nepeněžních odměn patří např. další vzdělávání a 

rozvoj zaměstnance. K odměňování zaměstnanců mohou dále sloužit různé 

nástroje odměňování: 

• základní mzda - zaručená část mzdy, vyplácena např. podle 

hodinového tarifu; 

• výkonová mzda - nezaručená část mzdy (určena k vyšší motivaci 

zaměstnance), např. prémie; 

• mzdové příplatky - zaručená část mzdy, která oceňuje např. 

rizikovost pracoviště nebo obtížnost pracovního režimu. 

Ve stavebnictví se nejvíce prosazuje výkonové odměňování. 

3.8 Personální rozvoj zaměstnanců 

Pro efektivní výsledek firmy je dobré dbát na personální rozvoj 

zaměstnanců. K tomu slouží: 

• doškolování - jedná se o prohlubování kvalifikace; 

• přeškolování - jedná se o rekvalifikaci; 

• rozvoj - jedná se o rozšiřování si kvalifikace. 
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Systematické vzdělávání vychází z následující strategie: 

• identifikace potřeb vzdělávání 

• plánování vzdělávání 

• realizace vzdělávání 

• vyhodnocování výsledků vzdělávání. 

V této kapitole jsem se věnovala personálnímu managementu. byly zde 

popsány jednotlivé činnosti, aby bylo zřejmé, že personální management má ve 

stavebnictví nezastupitelný význam. 
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4 Generace pracovníků 

V posledních letech se zkoumání jednotlivých generací a mezigene-

račních rozdílů stalo populárním tématem v zahraničí, zejména v západních 

zemích. Jelikož dochází k rychlému vývoji a proměnám ve společnosti, které 

souvisí hlavně s rozvojem nových technologií, mohou snadno vznikat konflikty 

mezi staršími a mladšími generacemi. Zkoumání mezigeneračních rozdílů a 

následná aplikace nových přístupů v souvislosti s potřebami v práci, je z 

pohledu dnešních firem jedna ze zásadních činností pro budoucí úspěšné 

fungování.  

V pracovním prostředí se potkávají příslušníci různých generací. Dle 

sčítání lidu, domů a bytů v České republice z roku 2011, tvořilo ekonomicky 

aktivní část populace ve věku 20-74 let 5 080 573 obyvatel. Z toho 

zaměstnaných bylo celkem 4 580 714 lidí a celkem 313 622 z nich se 

pohybovalo ve stavebnictví [16]. V roce 2017 počet lidí  zaměstnaných ve 

stavebnictví klesl na 204 525 lidí. Pokles je tedy velmi výrazný [17]. Jak již bylo 

zmíněno výše, mladší generace v této době o obor stavebnictví přílišný zájem 

nejeví, je tedy otázka, zda se do budoucna tento obor mladým lidem dokáže 

přizpůsobit a přilákat je ke studiu stavebnictví na vysokých školách nebo se v 

oboru vyučit. 

K rozdělení generací a definici generace jako takové se často využívá 

významná a mnohými teoretiky i vědci uznávaná Strauss - Howe generační 

teorie. V této teorii je generace vysvětlena jako skupina jedinců narozených v 

časovém rozpětí zhruba 20 let. Generace je zde ohraničena prvním a 

posledním rokem narození svých příslušníků. Tito příslušníci musejí nejen splnit 

podmínku narození v daném časovém období, ale také ještě tři další kritéria. 

Prvním kritériem je, že jedinci sdílejí stejnou historii (je důležité, aby na dané 

jedince v určité fázi jejich života měly vliv stejné historické události a klíčové 

trendy společnosti). Další kritérium je ovlivněno faktem, že charakter generace 

je utvářen hlavně v období dětství a mladé dospělosti. To způsobuje, že tyto 

jedince často pojí typické vzorce chování a názory. Třetím kritériem je vědomí a 

společné vnímání náležitosti k dané generaci [18]. Charakteristika jednotlivých 
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generací však nemusí být vždy přesná a nemusí platit na všechny příslušníky 

dané generace. Toto rozčlenění tedy nelze vnímat jako univerzální. V každé 

generaci se mohou vyskytovat lidé s jinými názory a postoji, než které v dané 

generaci převažují [18, s. 8–9]. 

Oproti tzv. západním zemím, které se vyvíjely politicky kontinuálně, tedy 

aniž by do jejich vývoje přímo zasáhl totalitní režim, [18, s. 8–9] je potřeba v 

České republice vzít v potaz také vliv politických a historických událostí 

minulého století, který vytváří podstatné rozdíly mezi jednotlivými generacemi v 

přístupu k práci. Pro jednodušší klasifikaci lze ekonomicky aktivní část populace 

v ČR rozčlenit podle roku narození do  generací, z nichž každá nese své 

typické znaky, neboť prožila klíčové životní události za určitých okolností, kdy 

převažoval určitý způsob chování, určité normy a hodnoty [18, s. 429]. 

Jednotlivé generace jsou tedy nejčastěji časově vymezovány podle 

životního stylu, představách o pracovní kariéře a práci jako takové. Jde o 

zobecňující rozčlenění, které dělí populaci na dvě generace, které jsou pro mou 

práci důležité, a sice generaci Y a Z. Jedná se o dvě po sobě následující 

generace, které jsou typické tím, že prožily buď dětství nebo dospívání v době 

příchodu nebo existence nových technologií a internetu. Ty se staly nedílnou 

součástí jejich života. Pro úplnost a lepší porozumění tématu, zároveň 

vystihnutí odlišností jednotlivých generací, považuji zároveň za důležité 

představení tzv. generace X, která dvěma výše zmíněným generacím 

předchází. 

4.1 Charakteristika generací 

Vzhledem k tématu mé práce se nebudu zabývat podrobnou charakte-

ristikou jednotlivých generací, ale budu charakterizovat jednotlivé generace 

zejména v souvislosti s pracovní oblastí. Jednotlivé generace jsou popsány tak, 

jak jsou obecně chápány v prostředí tzv. západních zemí i v prostředí České 

republiky. Nejprve stručně popíši generaci X, dále se podrobněji zaměřím na 

generaci Y, která se v současné době na pracovním trhu již pohybuje a nakonec 
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charakterizuji generaci Z, která se bude ve větší míře na pracovním trhu 

pohybovat v následujících několika letech. 

4.2 Generace X 

Mezi příslušníky generace X lze řadit lidi narozené mezi lety 1965-1979 

[19]. Byla to první generace, která měla oba rodiče pracující, přičemž 

zabezpečování rodiny připadalo i na ženy. V tomto období také výrazně vzrostla 

rozvodovost [19], kvůli tomu mnozí příslušníci generace X vyrůstali v neúplných 

rodinách. Díky tomu se také objevují názory, že je generace X v porovnání s 

předchozími generacemi výrazně vynalézavější, kompetentnější a nezávislejší 

[20]. Právě díky svým zkušenostem z dětství  generace X dbá na vyváženost v 

oblasti pracovního a osobního života. 

Členové generace X se narodili do doby globalizace a do období, kdy 

nové technologie zažívaly veliký rozmach (počítače, mobilní telefony, laptopy a 

internet). generace X ale byla nucena se s novými technologiemi naučit 

pracovat, protože s těmito technologiemi nevyrůstala. V dnešní době ale k jejich 

nejen profesnímu, ale i soukromému životu běžně patří [21]. Lidé narozeni v 

rozmezí let 1965–1979 mají často pesimistický pohled na svět, zpochybňují 

hodnoty a tíhnou k individualismu, protože v době jejich dospívání se začaly 

rozmáhat tvrdé drogy, šířit se sexuálně přenosné nemoci a jak už bylo zmíněno 

výše, narostla míra rozvodovosti. Kvůli „novému trendu” zakládat rodinu až v 

„pozdějším” věku, mnoho žen zůstalo bezdětných. 

Velmi odlišně se vyvíjela generace X, respektive lidé narození v 

populační vlně 70. let, v českých zemích. Zástupci této generace dospívali v 90. 

letech a byli tudíž ovlivněni Sametovou revolucí v roce 1989, demokratizací a 

ekonomickou transformací [22]. Zároveň mladí lidé z této generace jako děti 

zažili v 80. letech dozvuky normalizace, kdy například v médiích převažovaly 

ideologicky zaměřené fráze. Tato generace tedy byla v ČR formována dvěma 

systémy - socializmem a poté nastupujícím kapitalizmem.  
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„Tito lidé zažili ještě starý, neglobalizovaný svět bez nových technologií. 

V Čechách tato generace vyrůstala ještě za komunismu a poté dostala možnost 

využít všeho toho, co jim nově nabytá svoboda nabízela.” [23] 

Po Sametové revoluci se životní styl v Česku změnil. Lidé si začali 

„dopřávat”, užívat si nabyté svobody a mnoho z nich se snažili porevoluční 

období a rozvíjející se kapitalismus využít k podnikání a viděli v něm příležitost, 

jak přijít k penězům. Mládež české generace X byla sice v prvních 

porevolučních letech naplněna nadšením, ale zanedlouho z této nálady 

„vystřízlivěla”, což se projevilo v poklesu participačních aktivit a ve ztrátě důvěry 

v demokratické instituce i ve veřejnou správu. Generaci X tedy také „definuje na 

jedné straně nízká sebedůvěra a na straně druhé skepse vůči oficiálním státním 

institucím, demokracii a kapitalismu, stejně tak jako postupný rozpad tradiční 

rodiny” [24]. Dále se projevila jistá společenská destrukce. U mládeže došlo k 

nárůstu konzumace alkoholu a drog. Tato generace i v Česku odkládala 

přebírání rolí dospělého života a zakládání rodiny. 

4.2.1 Pracovní preference generace X 

Nejstarším příslušníkům generace X je v současné době 53 let a 

nejmladším 39 let. Většina příslušníků této generace je tedy  v současné době 

stále součástí produktivního obyvatelstva ČR a pohybují se tak na globálním 

trhu práce. V zaměstnání jsou příslušníci této generace pokládáni za loajální, 

ambiciózní a nezávislé. U této věkové skupiny lidí je časté, že zůstávají na 

prvním pracovním místě, na které nastoupili po škole. Díky globalizaci se také 

stali první generací, která začala vyhledávat práci pro nadnárodní společnosti a 

začala se zajímat i o práci v zahraničí. Motivačními nástroji pro tuto generaci 

jsou hlavně větší míra svobody v práci, možnost samostatného rozhodování se, 

poskytování zpětné vazby, pocit bezpečí, stabilita a jistota [25]. 

Co je pro tuto generaci v zaměstnání typické: 

• jistoty a zázemí (netouží po změnách) 

• nevyhovuje jim nudné a stresující prostředí a nechtějí být v práci omezováni 
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• spolehlivost a zodpovědnost (za to očekávají adekvátní odměnu a povýšení) 

• chtějí vyváženost mezi prací a osobním životem (i když mohou zaměstnání 

upřednostňovat před rodinou) 

• chtějí držet krok s dobou - navštěvují různé vzdělávací a rekvalifikační kurzy.  

• vyhledávají pracoviště, kde se mohou rozvíjet a učit se. 

4.3 Generace Y 

Do této generace, která je pro účel mé práce  zásadnější, spadají podle 

Marca McCrindla ročníky 1980-1994. Generace Y je považována za první 

globální a technologicky zdatnou generaci ve světě a známa je také pod 

názvem Milleniálové (mladí zástupci této generace prožili přelom tisíciletí). 

Příslušníci této generace se narodili jako plánované děti generace X. Události, 

které mohly ovlivnit jejich vývoj, lze zařadit rozpuštění Sovětského svazu a 

politické skandály s tím spojené, první teroristické útoky, válku na Středním 

východě atd. [19]. Tato skupina lidí je první generací, která vyrostla v obklopení 

moderními technologiemi. Mají tedy oproti starší generaci náskok v informačním 

pokroku. Právě díky internetu a globalizaci jsou si lidé z této generace v mnoha 

ohledech velmi podobní. Na rozdíl od generace X jsou optimističtí, jelikož se 

narodili nebo dospívali v období svobody a demokracie [26]. 

Asi nejvýraznějším znakem této skupiny mladých lidí je změna. Je pro 

ně důležitá určitá životní úroveň. Mají rádi cestování a využívání moderních 

technologií. Tato generace se také projevuje tím, že nemá srovnané životní 

hodnoty a neumí se rozhodovat. Finance tato generace, na rozdíl od 

předchozích, nevnímá jako hodnotu, ale jako prostředek (jsou více náchylní k 

zadlužení). Kladou důraz na osobní uplatnění a kvalitní partnerské a rodinné 

vztahy. Na rozdíl od generace svých rodičů a prarodičů nechtějí obětovat 

kariéru na úkor svého osobního života. 

Vývoj této generace v českém kontextu měl vliv na jejich chápání 

individuality a svobody a projevilo se to na jejich životním stylu. Tato generace 

nemá výrazné osobní vzpomínky ani na dobu před revolucí, ani na dobu 
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revoluce. Není poznamenaná ani léty šedivosti a průměrnosti 70. a 80. let, ani 

euforií let devadesátých [22]. Události, které mohly ovlivnit jejich dospívání, byly 

také prezidentství Václava Havla, střídání pravicových a levicových vlád i jejich 

spoluvládnutí, pomalý rozvoj občanské společnosti a možností cestování a 

studia v zahraničí a vstup do NATO. Vzhledem k velkému množství politických 

skandálů a nestabilitě politických systémů v nich zakořenila nedůvěra k 

autoritám a politickým představitelům [27]. 

4.3.1 Pracovní preference generace Y 

Vzhledem k tomu, že pro účel mé práce, má Generace Y zásadní 

význam, budu se jí zabývat podrobněji právě z hlediska pracovních preferencí. 

Jedinci z generace Y jsou v současné době na startu své kariéry či vstupují na 

trh práce. V roce 2025 by měli tvořit 75 % globální pracovní síly. Jelikož tito lidé 

mají jiné požadavky, postoje a očekávání než předchozí generace X, je tato 

generace velkou výzvou pro manažery. Stejně tak se jedná o výzvu pro 

personalisty, kteří budou muset postupně upravit zavedené postupy ve 

společnosti tak, aby generaci Y zaujali a vyhověli jejím potřebám a 

požadavkům. U manažerů je změny potřeba provést především v těchto 

oblastech:  

• vedení místo řízení 

• práce s diverzitou 

• zvýšený důraz na sebeřízení a seberozvoj 

• podpora učení se novým věcem 

• rozvoj technologií.  

Management a vedení firem bude nuceno přejít od direktivního stylu 

řízení k vedení vlastním příkladem. Dále více uplatňovat týmovou spolupráci a 

nechat prostor pro kreativitu. Ve firmách se pravděpodobně postupně přestanou 

využívat hierarchické struktury a budou upřednostňovány ploché systémy 

řízení, což se ve stavebnictví může aplikovat velmi těžko. Důležitá bude sdílená 
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firemní vize, týmovost a důraz na smysluplnost práce. Dále díky stále větší 

diverzitě se musí vedení firem vyrovnat s rozdílnými kulturními, jazykovými i 

národnostními rozdíly a zvyklostmi. Rozvoj technologií povede ke změně 

požadavků na vedoucí pracovníky a jejich kompetence, kteří budou muset 

sledovat a využívat nové trendy, i když lze předpokládat, že těmto trendům a 

rychlosti jejich změn nebudou stačit [28]. 

Vedení firem o jednu až dvě generace starší má jiný styl práce. 

Orientace u nich je spíše na dlouhodobější výsledek než na okamžitá řešení, 

jak je tomu u generace Y. Od svých nadřízených zástupci generace Y vyžadují 

více svobody a možnost přinášení vlastních nápadů a jejich realizaci. V 

opačném případě mohou ztrácet motivaci. Je velmi pravděpodobné, že podniky, 

které nebudou ochotny změnit svůj styl vedení lidí, jednoduše nebudou pro 

příslušníky generace Y atraktivními zaměstnavateli. Mohou kvůli tomu přijít o ty 

nejschopnější zaměstnance [29]. 

Častým problémem této generace je střetnutí se s realitou pracovního 

trhu, obzvláště ve většinou přísně hierarchických stavebních firmách. Tato 

generace často neakceptuje myšlenku, že by se měli v práci vypracovat a začít 

na nižších a hůře finančně ohodnocených pozicích, zvláště po tom, co tak 

„dlouho” studovali. Chtějí rovnou zastávat vysoké funkce, i když nemají 

potřebné zkušenosti, což si často nepřipouštějí. Z tohoto důvodu často mění 

pracovní pozice nebo zůstávají hned po práci nezaměstnaní a vracejí se k 

rodičům [23]. Zároveň si ale generace Y cení dlouhodobého vzdělávání s 

následným získáváním zkušeností z oblastí působnosti jejich firmy. Dalším 

aspektem této generace je fakt, že v případě, že práce nebude naplňovat jejich 

očekávání, nemají problém práci změnit. Nemají strach z nezaměstnanosti, 

jelikož se často spoléhají na své rodiče a jejich podporu. Díky jejich schopnosti 

se rychle adaptovat nemají problém pracovat v nadnárodních společnostech. 

Lidé z této generace chtějí být neustále v pohybu. 

Co je pro tuto generaci v zaměstnání typické:

• flexibilita (flexibilní pracovní úvazky,…) 
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• kladou velký důraz na smysluplnost jejich práce 

• neformální pracovní prostředí 

• komunikace prostřednictvím moderních technologií  

• otevřená a vstřícná komunikace 

• častá změna pracovního prostředí, kreativní a různorodá náplň práce 

• vysoké nároky na finančního ohodnocení 

• problém respektovat autority, příkazy a direktivní styl vedení 

• work-life balance (vyváženost pracovního a soukromého života) 

• jsou liberální, inovativní a tvořiví 

• jsou schopní a ochotní pracovat v mezinárodní rovině. 

4.4 Generace Z 

Generaci Z tvoří podle McCrindla lidé narození mezi lety 1995-2009. 

Jedná se tedy především o dnešní studenty vysokých škol, v menší míře o již 

pracující. Generace Z je označována také jako Digitální domorodci. Tato 

generace je považována za nejrychleji dospívající generaci vůbec [19]. 

Příslušníci této generace často vyrůstají v rozdílném konceptu rodiny, než 

generace předchozí. Rodí se mnohdy starším rodičům, a to pro ně často 

znamená majetkovou a finanční jistotu. Rozdíly jsou i ve výchově, jelikož rodiče 

z řad generací X a Y své děti přímo vychovávají k individualismu a snaží se jim 

předat veškeré životní zkušenosti. 

Charakteristickým rysem pro generaci Z je to, že se jedná o generaci, 

která byla již od svého narození významně ovlivněna technologickými 

vymoženostmi (laptopy, tablety, iPhony, iPady apod.) a multikulturalismem. 

Narodili se do digitálního světa a světa sociálních sítí, jako je Facebook či 

Instagram. Sociální sítě také často patří mezi jejich jedinou zábavu. Mají 

konzumní přístup, rychle se adaptují a stejně tak rychle ztrácí pozornost a 
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soustředění. Je pro ne důležité být neustále online - připojeni k síti. Neumějí si 

představit život bez internetu. Často diskutovaným problémem této generace je 

jejich nízká emoční inteligence a povrchnost vztahů, což je zřejmě způsobeno 

právě jejich závislostí na internetu, technologiích a sociálních sítích. Tato 

generace touží po svobodě a nezávislosti a je také charakteristická 

neloajálností a nerespektováním státních institucí. Zároveň nechovají velkou 

úctu k tradicím a zvyklostem, stejně tak příliš nerespektují názory a rady 

starších a ani o ně nestojí. Jsou velmi netrpěliví, sebevědomí a také 

sebestřední. Dávají přednost rychlosti před kvalitou odvedené práce. Podle 

předběžných průzkumů by jejich budoucí vstup na trh práce měl být stejně 

překvapivý, jako tomu je u generace Y [29]. 

Českou generaci Z pak významně ovlivnil vstup do Evropské unie v 

roce 2004 a s tím spojené snadnější cestování, studium v zahraničí a také 

snadnější vstup na evropský trh práce. Dále pak smrt Václava Havla, 

ekonomická krize a uprchlická krize. Společnými jmenovateli generace Z je 

hlavně svoboda slova a volné sdílení informací. 

4.4.1 Pracovní preference generace Z 

Na trh práce tato generace vstoupila pouze v nízkém počtu. 

V současné době mají nejstarší jedinci této generace dvacet tři let. Očekává se, 

že tato generace bude požadovat plnou flexibilitu, co se pracovní doby a místa 

zaměstnání týče. Také mají strach z rutiny a stereotypu. Zástupci této generace 

jsou ale zároveň velmi schopní a ovládají nejmodernější technologie, dává jim 

to podstatnou výhodu v budoucím zaměstnání. Také se často specializují v 

určitém oboru, který je zajímá. Stěhování za prací pro ně není žádný problém a 

velmi pravděpodobně budou preferovat práci v mezinárodních firmách, jelikož 

jsou právě dobře vybaveni jak jazykovými, tak technologickými dovednostmi. 

V dnešní době hlavně v Praze vzniká nemalé množství tzv. coworkingových 

center, která reagují právě na potřebu flexibility pracovního prostředí této 

generace. Obecně je ale pracovní trh v Čechách, především v oblasti 

stavebnictví, stále velmi konzervativní. Téměř všechny firmy mají v dnešní době 
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stále klasické kanceláře společně se zasedacími místnostmi. Tato generace 

také velmi často střídá zaměstnání, ještě častěji než předchozí generace Y [30]. 

Co je pro tuto generaci v zaměstnání typické:

• často se snaží skloubit práci a osobní život (striktně je neoddělují) 

• preferují neformální styl pracovního prostředí (kancelář jako obývací pokoj) 

• mají rádi mezinárodní prostředí a možnost při práci cestovat  

• flexibilita práce (potřeba pracovat u více jak jednoho zaměstnavatele) 

• chtějí volnost - věří ve svou schopnost vyřešit problémy po svém  

• selektivnější a kreativnější přístup při práci s informacemi 

• vysoké sebevědomí a zaměření na osobní úspěch 

• sklony k netrpělivosti a sebestřednosti. 

4.5 Střet generací na pracovním trhu 

Jak již bylo zmíněno v části analýzy pracovního trhu mé diplomové 

práce, je velmi pravděpodobné, že vzhledem ke stárnutí populace se budou v 

následujících letech v prostředí firem střetávat jak pracovníci ve věku 55-64 let, 

tak mladší generace X, Y a Z. Firmy budou muset zvládnou přizpůsobit se všem 

těmto generacím současně a zároveň zajistit možnost jejich bezproblémové 

kooperace, aby nedocházelo k negativním střetům mezi nimi navzájem.  

Studie společnosti Gallup z roku 2013 [31] s názvem State of the Global 

Workplace, zkoumala angažovanost zaměstnanců ve 142 zemích včetně České 

republiky. Jedná se o index EEI (Employee Engagement Index, index 

angažovanosti zaměstnance), který sleduje, jak se zaměstnanci zapojují, 

soustředí se na svou činnost, jak jsou práci oddaní, jaké projevují nadšení a 

tvořivost atd. Index byl vytvářen na základě údajů od více než jednoho milionu 

zaměstnanců z celého světa, což představuje skutečně významný zdroj dat. 

Tato studie ukázala, že jen 13% zaměstnanců na světě je tzv. angažovaných 
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neboli mají zájmem na tom přinést své firmě nějaký užitek. Asi 80 % 

zaměstnanců je tedy v práci aktivně nebo pasivně neangažovaných. Z toho 

vyplývá, že globální pracovní síla funguje na asi dvacet procent svého výkonu. 

Nejhůře jsou na tom dle studie aktivně neangažovaní zaměstnanci, kteří  jsou 

nespokojení, neproduktivní a negativně ovlivňují své kolegy. Kromě toho, že 

neangažovanost s sebou nese okamžité důsledky pro finanční zdraví podniku, 

má dopad i na lidské zdraví v podobě úzkostí a depresí a pocitu vyhoření. 

Příčinou této obrovské míry neangažovanosti zaměstnanců po celém světě 

může být právě neschopnost firem přizpůsobit se potřebám a požadavkům 

jednotlivých generací pracovníků. 

Podle Jana Mühlfeita, který se dle vlastních slov během svého 

působení na zahraničních univerzitách setkává i s třicetiletými manažery, kteří 

chtějí už po pěti letech práce v „korporátech” odejít. Cítí, že je společnosti 

vysávají. Velké firmy podle něj dělají špatně to, že se nezaměřují na 

seberealizaci zaměstnanců a nevyužívají dostatečně jejich talent. „Když se 

podíváme na Maslowovu pyramidu potřeb, tak se firmy snaží uspokojit jen 

spodní části. Takže zaměstnancům přidají plat nebo jim dají lepší auto. Už 

neřeší, jestli je člověk uznávaný, a už vůbec ne jeho seberealizaci.” [32] U 

zaměstnanců je podle Mühlfeita potřeba se zaměřit na jejich osobní štěstí a 

spokojenost, což podle empirických průzkumů prokazatelně přináší větší 

úspěch a lepší výsledky celé organizaci. „Štěstí a výkonnost kráčejí ruku v ruce, 

spokojení a šťastní zaměstnanci mají přímý vliv na zisky firem.” [32] 

Otázkou zůstává, zda si i stavební firmy v České republice uvědomují 

důležitost těchto kroků a zda k tomu mají prostředky a možnosti, aby se obor 

stavebnictví stal pro mladou generaci pracovníků dostatečně atraktivním a 

prestižním a počet zaměstnanců v něm se začal dlouhodobě zvyšovat. 

�58



II. Praktická část 
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5 Modelový dotazník pro zaměstnance 

V této části mé práce jsem vytvořila vzorový dotazník, který může 

sloužit zaměstnavateli v této, nebo upravené podobě k průzkumu, jak jsou 

zaměstnanci spokojeni se současným pracovním prostředím, systémem 

motivace a benefitů a vztahy v organizaci. Zároveň také slouží k průzkumu 

preferencí, požadavků a přání. Jeho účelem je zjistit, které nástroje či benefity 

by současné zaměstnance nejvíce motivovali a vedly tak k jejich vyšší 

angažovanosti a výkonnosti. Průzkum pomocí dotazníku mezi zaměstnanci by 

měl předcházet jakýmkoliv změnám nebo vnitropodnikovým úpravám systému 

benefitů a motivace, aby se firma dokázala co nejlépe přizpůsobit svým 

zaměstnancům dle jejich věkové struktury, pracovního zaměření a 

individuálních potřeb. 

5.1 Dotazník 

Dotazník by měl probíhat anonymně a zaměstnanci by na jeho vyplnění 

měli mít dostatek času v rámci pracovní doby, aby se co nejvíce předešlo 

rychlému vyplnění bez přemýšlení za účelem pouze „splnit povinnost”. Z tohoto 

důvodu zároveň každá část obsahuje pouze 5 otázek pro udržení koncentrace 

a soustředění pracovníka. Poslední otázka je vždy otevřená pro volné vyjádření 

pracovníka k dané oblasti a zamyšlení se nad tématem. Dotazník jsem rozdělila 

na několik oblastí dle výzkumných otázek: 

5.1.1 Základní výzkumné otázky 

1. Jaké je Vaše pohlaví? 

2. Jaký je Váš věk? 

3. Jaká je Vaše pracovní pozice?  

Zde je třeba specifikovat pracovní zaměření zaměstnance, jelikož pro 

zaměstnance na ředitelské nebo vedoucí pozici jsou v některých částech 

dotazníku uvedeny doplňující otázky. Navrhuji následující specifikaci: ředitel 

nebo manažerská/vedoucí pozice, projektant nebo architekt, rozpočtář, 
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přípravář nebo ekonom, administrativa, technický dozor nebo stavbyvedoucí, 

dělník, jiné (prosím specifikujte). 

4. Jak dlouho na dané pozici působíte?  

U otázky by bylo dobré rozdělit zaměstnance následovně: méně než 

rok, 1-2 roky, 2-5 let, 5-10 let, více než 10 let. 

5. Pracovali jste v posledních 2 letech v jiné stavební firmě?   

Možné odpovědi: ano/ano - ve více firmách/ne.  

Díky údaji o době působení ve společnosti, informaci o věku a zároveň 

odpovědi na otázku č. 5 lze zároveň zjistit údaje o fluktuaci zaměstnanců, resp. 

ověřit si, zda mladí lidé ve firmě inklinují častěji ke změnám zaměstnavatele. 

Zároveň jsou tyto informace důležité kvůli správnému nastavení benefitů, jak 

pro mladou tak pro starší generaci zaměstnanců. 

5.1.2 Pracovní prostředí a osobní rozvoj 

Následující část dotazníku je zaměřena na oblast pracovního prostředí 

ve firmě a systému dlouhodobého vzdělávání. Série otázek z této části 

dotazníku je škálovaná mírou souhlasu či nesouhlasu (s možností vlastního 

vyjádření) s výroky v dotazníku následovně: 

rozhodně ano / ano / ne / rozhodně ne / nevím / jiné (doplnit) 

Do jaké míry se shodujete s následujícími výroky o svém pracovišti? 

1. Jsem spokojen se vzhledem, vybavením mého pracoviště a technologiemi, 

které k práci využívám. Umožňuje mi pohodlně pracovat. 

2. Uvítal bych v rámci mé práce školení a jiné formy vzdělávání s cílem 

dlouhodobého osobního růstu a kvalifikace? 

V případě kladné odpovědi u této otázky může pracovník doplnit 

konkrétní témata a zaměření školení, která by si přál absolvovat. V případě, že 

firma nějaká školení pravidelně organizuje, je možnost otázku koncipovat tak, 
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aby se zaměstnanci vyjádřili k míře spokojenosti se vzděláváním a jeho formou, 

případně doplnili své náměty a postřehy. 

3. Mám možnost v práci přinášet vlastní nápady a řešení? 

4. Uvítal bych v rámci své pracovní doby možnost (více) alternativních 

způsobů práce (flexibilní pracovní úvazek, pružnou pracovní dobu, práci 

z domova apod.)? 

5. Je něco, co mi vadí na pracovišti nebo na způsobu práce ve firmě, co bych 

si přál/a změnit? (prostor pro vyjádření pracovníka volnou formou) 

Doplňující otázky pro zaměstnance na ředitelské nebo vedoucí pozici: 

6. Zvládám si vždy dobře organizovat svůj čas a práci a delegovat úkoly na 

podřízené? 

7. Pravidelně informuji své podřízené o nových výzvách/zakázkách, strategiích 

a směřování firmy? 

5.1.3 Kolegové a nadřízení ve firmě 

Tato část dotazníku je zaměřena na vnitropodnikové vztahy. Otázky 

jsou opět škálovány mírou souhlasu či nesouhlasu jako u předchozí oblasti: 

Do jaké míry se shodujete s následujícími výroky o svém pracovišti? 

1. Jsem spokojen/a se způsobem komunikace mezi mými nadřízenými a mými 

spolupracovníky (zadávání úkolů, řešení problémů a sporů atd.)? 

2. Chováte ke svému nadřízenému respekt (pozitivně myšleno) a uznání? 

3. Váží si Vaši spolupracovníci a nadřízení Vašich pracovních názorů? 

4. S lidmi na pracovišti jste jeden tým a můžete se na ně spolehnout? 

5. Jak byste změnili styl řízení Vašeho nadřízeného, aby pozitivně ovlivnil Váš 

pracovní výkon? (prostor pro vyjádření pracovníka volnou formou) 
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Doplňující otázky pro zaměstnance na ředitelské nebo vedoucí pozici: 

6. Ptáte se svých podřízených na jejich názory  a návrhy řešení problémů? 

7. Zajímáte se o své podřízené spolupracovníky a jejich život mimo práci? 

5.1.4 Zaměstnanecké benefity a výše mzdy 

V této části se zaměřuji na spokojenost zaměstnanců s jejich platovým 

ohodnocením, zda se cítí za svou práci dostatečně oceněni a poté na důležitou 

oblast benefitů. Opět se z většiny jedná o škálované otázky. 

Do jaké míry se shodujete s následujícími výroky o svém pracovišti? 

1. Cítíte se za svou práci adekvátně platově ohodnocen/a?  

2. Jste spokojeni s možností kariérního růstu? 

3. Jak jsou pro vás důležité a motivující zaměstnanecké výhody, které jsou 

Vám poskytovány Vaší společností?  

4. Které benefity oceňujete nejvíce? (prostor pro vyjádření pracovníka volnou 

formou) 

5. Jaké změny/úpravy byste navrhli v současném systému benefitů, aby pro 

Vás byl zajímavější? (prostor pro vyjádření pracovníka volnou formou) 

Doplňující otázky pro zaměstnance na ředitelské nebo vedoucí pozici: 

6. Jaké benefity/odměny byste chtěl/a mít možnost využít jako nástroj 

motivace svých podřízených kolegů pro zvýšení jejich výkonnosti a 

spokojenosti? 

5.1.5 Přístup k práci 

Otázky v této sekci dotazníku již nejsou škálované, ale každá je 

koncipovaná jinak. Jsou zaměřeny na osobní spokojenost a pocit naplnění z 

práce zaměstnanců. Také mohou poukázat na problém s nízkou angažovaností 

a špatným vztahem k zaměstnavateli a tím i  hrozící fluktuací. 
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1. Moje práce mě: baví a zcela naplňuje / celkově baví / celkově nebaví ani  

nenaplňuje / nebaví a čekám na příležitost k odchodu / jiné (doplnit) 

2. Jste spokojení s vyvážením svého pracovního a osobního života?            

ano / pouze v některých obdobích / většinou ne / ne, nemám kvůli práci čas 

na osobní život / jiné (doplnit) 

3. Jak často se během svého typického týdne cítíte přepracovaný/á nebo ve 

stresu? vůbec / nijak zvlášť často / občas / často / velmi často / jiné (doplnit) 

4. Prožil/a jste již někdy syndrom vyhoření? ano / ne / nevím 

5. Jste hrdý/á na značku společnosti, která Vás zaměstnává? ano / nijak  

zvlášť / ne / vůbec ne 

5.2 Vyhodnocení dotazníku 

Vyhodnocení výsledků dotazníku by mělo vést nejen k zavedení těch 

správných motivačních nástrojů, ale také by mělo mít vliv na strategický 

management, na změnu prostředí firmy (kanceláře,…), vliv na vztahy, 

teambuilding a firemní kulturu. To by mělo přirozeně vést ke zlepšení výsledků 

práce a zvýšení pracovní výkonnosti zaměstnanců. Správně nastavené benefity 

a motivační nástroje také hrají svou významnou roli při rekrutingu nových 

zaměstnanců a mohou být také použity v marketingu společnosti. 
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6 Analýza směrnice pro odměňování zaměstnanců 

V této části mé práce se budu zabývat interní směrnicí pro motivaci 

a odměňování zaměstnanců konkrétní stavební společnosti. Jedná se o 

dokument s názvem Ekonomická směrnice: Zásady pro odměňování 

zaměstnanců ze souboru dokumentace integrovaného systému řízení 

společnosti. Jak již bylo zmíněno výše, vedení společnosti si nepřálo, aby byl 

zveřejněn skutečný název firmy, proto budu pro účel této diplomové práce 

používat název ABCD, a.s. Cílem je porovnat tuto směrnici s potřebami 

současných generací pracovníků ve stavebnictví a posoudit její silné a slabé 

stránky. Jelikož společnost sídlí na Moravě, budu benefity obsažené ve 

směrnici zároveň porovnávat se zaměstnaneckými benefity, které nabízí v 

Praze společnost Skanska, a.s., která je v oblasti personálního managementu 

považována za pokrokovou. Zajímavé srovnání totiž může být i z pohledu 

rozdílné velikosti společností a rozdílného sídla společnosti, co se velikosti 

města a životního stylu týče. Důležitou součástí této části mé práce je také 

návrh takové směrnice, ze které mohou stavební společnosti univerzálně 

vycházet při tvorbě vlastních motivačních nástrojů, aby byly perspektivní a 

lákavou pracovní příležitostí pro mladou generaci inženýrů a techniků. V návrhu 

mé směrnice se zaměřuji na to, aby obsahovala takové benefity a motivační 

nástroje, které se budou potkávat s potřebami, požadavky a životním stylem 

mladé generace pracovníků. 

6.1 O společnosti 

Společnost ABCD, a.s. vstoupila na stavební trh v roce 1993 jako firma 

zaměřená hlavně na výstavbu a rekonstrukce železničních tratí. V oblasti 

dopravních staveb se pohybuje i nadále a jedná se o spolehlivého a schopného 

dodavatele velkých železničních staveb i speciálních technologií. Od roku 1998 

má společnost svůj vlastní mechanizační závod a v roce 2016 rozšířila firma 

svoje technické kapacity otevřením nově zrekonstruované provozovny. Dnes je 
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společnost ABCD, a.s. moderní firmou s vysokým technickým i lidským 

potenciálem pro provádění celého spektra dopravních a nyní i inženýrských 

staveb, a to díky nedávnému přistoupení společnosti do mezinárodní skupiny 

firem. Společnost za poslední účetní období dosáhla výkonů v hodnotě 586,5 

mil. Kč při dosažení výsledku hospodaření ve výši 54,9 mil. Kč před zdaněním. 

Její základní kapitál je 49,5 milionů Kč. 

6.2 Organizační struktura 

V současné době firma zaměstnává přibližně 188 pracovníků, z čehož 

přibližně 124 jsou dělníci a 64 technicko-hospodářští pracovníci. Z celkového 

počtu pracovníků je 21 žen. Vývoj počtu pracovníků se za posledních deset let 

dle výročních zpráv společnosti pohybuje mezi 160 až 190 zaměstnanci. 

Organizační struktura společnosti je patrná z obrázku 1.2. Vrcholový 

management tvoří 4 vedoucí zaměstnanci, přičemž 3 z nich mají na starost 

jednotlivá oddělení. Průměrná hrubá mzda ve společnosti se pohybuje okolo 45 

500 Kč. 

Obr. 1.2 Organizační struktura společnosti ABCD, a.s. 

Zdroj: Oficiální webové stránky společnosti [online]. [cit. 1. 12. 2018]. 
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6.3 Analýza současného motivačního systému 

Vhodně zvolený systém odměňování může mít klíčový vliv na pracovní 

motivaci a angažovanost zaměstnanců a tím i na hospodářské výsledky 

společnosti. Ze současného systému odměňování a motivace zaměstnanců je 

patrné, že společnost se drží osvědčených a mezi firmami plošně rozšířených 

benefitů, které budu podrobněji rozebírat níže. Jelikož se jedná o stavební  

společnost střední velikosti, zakládá si také na dobrých vztazích mezi 

pracovníky uvnitř společnosti. Firma také několikrát do roka pořádá firemní akce 

pro zaměstnance v podobě sportovních teambuildingových aktivit. Při analýze  

systému odměňování jsem vycházela z interních materiálů společnosti.

6.3.1 Mzdový systém 

Mzda je často klíčovým nástrojem motivace zaměstnanců, především 

dělnických profesí. Směrnice rozděluje zaměstnance do 3 kategorií. 

Zaměstnance z kategorie technickohospodářských či administrativních profesí, 

dále jen „zaměstnanci TH”, zaměstnance z kategorie dělnických profesí, dále 

jen „zaměstnanci kat. D” a zaměstnance z kategorie dělnických profesí 

odměňovaných hodinovou tarifní mzdou, dále jen „tarifní D zaměstnanci”.  

Mzda se skládá z pevné složky mzdy (základní mzda) a dále z 

pohyblivých složek mzdy, ostatních složek mzdy a jednorázových odměn. Mzda 

nesmí být nižší než minimální mzda nebo než zaručená mzda – dle § 111 

a § 112 zákoníku práce [33] a příslušného nařízení vlády [34].  

Základní mzda se stanoví: 

• U zaměstnanců kat. D a tarifních D zaměstnanců je zavedena smluvní 

hodinová tarifní mzda. 

• U zaměstnanců TH a části zaměstnanců kat. D je stanovena smluvní 

měsíční mzda na základě interního dokumentu Systemizace zaměstnanců 

společnosti, kdy každá funkce má stanoveno rozpětí měsíční smluvní 

mzdy, a to podle složitosti a odpovědnosti vykonávané práce. 
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Základní mzda u technicko-hospodářských pracovníků je tedy 

vyplácena měsíčně, u zaměstnanců v dělnických kategoriích je převážně 

hodinová. Při stanovení měsíční smluvní mzdy TH zaměstnance se hodnotí 

zejména pracovní schopnosti a výkonnost, odborné znalosti, vzdělání, praxe a 

dosahované pracovní výsledky. U vedoucích TH zaměstnanců se smluvní mzda 

sjednává již s přihlédnutím k případné práci přesčas v rozsahu 150 hodin 

v kalendářním roce. Smluvní hodinový tarif tarifních D zaměstnanců se přiznává 

podle vykonávané činnosti, případně podle převážně vykonávané činnosti. Při 

stanovení smluvního hodinového tarifu se potom hodnotí zejména pracovní 

výkonnost, kvalita a množství vykonané práce, kvalifikace, praxe, namáhavost 

práce a obtížnost pracovních podmínek. 

6.3.2 Výše mzdy 

Mzdy TH pracovníků se pohybují v průměru od 25 000 do 28 000 Kč, 

přesná částka je pak upravena individuálně v pracovní smlouvě. Směnoví 

pracovníci dostávají průměrně 100–125 Kč/h a navíc příplatky přesčas, za 

noční směny, soboty a neděle atd. Jejich průměrná měsíční hrubá mzda je 

přibližně 22 400 Kč. 

6.3.3 Přesčasy 

Celkový rozsah práce přesčas je stanoven pro zaměstnance výrobních 

středisek pracujících na stavbách 416 hodin za jeden kalendářní rok. Pro TH 

zaměstnance je stanoven celkový rozsah práce přesčas na 300 hodin za jeden 

kalendářní rok. Za dobu práce přesčas v pracovním dni mají zaměstnanci nárok 

na příplatek ve výši 25 % průměrného výdělku. Jde-li o víkend, výše příplatku 

za tuto dobu činí 40% průměrného výdělku. Druhou možností je, že si 

zaměstnanec místo příplatku jako náhradu zvolí čerpání náhradního volna v 

rozsahu doby práce konané přesčas. 

6.3.4 Pohyblivá složka mzdy a prémie 

 Společnost ABCD, a.s má zaveden také prémiový řád, který slouží dle 

jejích slov pro ohodnocení zvýšené intenzity práce, jejího množství, kvality 
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a zvýšení zainteresovanosti zaměstnanců na ekonomických výsledcích 

společnosti. Tento prémiový řád je založen na fondech odměn a dalších 

nadstavbových složkách mzdy a odvíjí se od dosažených ekonomických 

výsledků společnosti a provozního výsledku hospodaření. Jeho primární účel je 

motivace zaměstnance k vyššímu výkonu a přihlíží se také k vlastní iniciativě a 

ke ztíženým pracovním podmínkám stavby.  

Společnost má zavedeno několik fondů odměn. V případě tarifních D 

zaměstnanců je fond odměn vypočítán jako procento z tarifního ročního objemu 

mezd. Jedná se o nástroj osobního ohodnocení zaměstnance přímým 

nadřízeným. Tato pohyblivá složka mzdy se vyplácí měsíčně a její výše se 

určuje měsíčně podle průběžného hospodářského výsledku. Dále je zaveden 

fond osobního hodnocení TH zaměstnanců, který také slouží k osobnímu 

hodnocení zaměstnance opět přímým nadřízeným a hodnotí se především 

celoroční činnost, množství odvedené práce, kvalita a dodržování termínů, 

dosažené ekonomické výsledky na řízených stavbách a dosažené ekonomické 

výsledky střediska. Vyplácí se jednou až dvakrát do roka. Dalším fondem 

odměn je fond ředitele společnosti, který slouží k hodnocení zaměstnanců 

příslušných útvarů. Hodnotí se zejména mimořádná výkonnost a výsledky 

práce, osobní angažovanost zaměstnance a jeho přínos pro zaměstnavatele. 

Fond může dosahovat maximální výše odměny cca 6 000 Kč pro zaměstnance 

za rok. Poslední je fond osobního hodnocení dělnických profesí, kdy jde o tzv. 

13. plat a jeho výplata je závislá na ekonomických výsledcích a hospodaření 

společnosti. O výplatě, její výši a termínu rozhoduje vedení společnosti po 

uzavření ročního hospodářského výsledku společnosti.  

6.3.5 Mimořádné odměny 

Jedinou mimořádnou odměnou pro zaměstnance dle směrnice je 

odměna při odchodu do důchodu. Vedení společnosti ji může přiznat 

zaměstnanci při příležitosti odchodu do starobního nebo invalidního důchodu. 

Maximální výše odměny činí 30 000,- Kč. Stanovení výše odměny se odvíjí 

zejména od počtu odpracovaných let u společnosti (15 odpracovaných let = 

15 000 Kč, 25 odpracovaných let = 25 000 Kč atd.)  
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6.3.6 Náborové a stabilizační příspěvky 

Pro případ přetrvávající nepříznivé situace při získávání a udržení 

kvalifikovaných zaměstnanců, způsobené dlouhodobým vývojem na trhu práce, 

má společnost možnost využít motivačního nástroje v podobě náborových a 

stabilizačních složek mzdy. Cílem systému finančních příspěvků je zvýšit zájem 

potenciálního pracovníka o vybranou pracovní pozici, motivovat nové či 

stávající zaměstnance ke zvýšení vlastní odborné kvalifikace v souladu 

s potřebami zaměstnavatele a zároveň snížit fluktuaci zaměstnanců. Jedná se 

konkrétně o náborový příspěvek 20 000 až 30 000 Kč a příspěvek za získání 

nebo zvýšení odborné kvalifikace až 10 000 Kč . Dů lež i tou podmínkou 

poskytnutí tohoto příspěvku je setrvání zaměstnance v pracovním poměru po 

dobu tzv. vázací lhůty, která je stanovena individuálně. 

6.3.7 Nerovnoměrné rozvržení pracovní doby 

Zaměstnavatel může rozvrhnout pracovní dobu nerovnoměrně na určité 

sjednané období po dohodě se zaměstnancem. Součet hodin v nerovnoměrně 

rozvržené pracovní době za stanovené období 52 týdnů se rovná roční 

stanovené normě hodin. V tomto režimu pracují  pouze někteří zaměstnanci. 

6.3.8 Zaměstnanecké benefity 

Dalším motivačním nástrojem jsou zaměstnanecké benefity, které 

mohou zvláště u generace pracovníků ve věku 24 až 38 let hrát důležitou roli, 

jelikož je pro ně poměrně důležitá prestiž společnosti, pro kterou pracují. S tím 

souvisí právě to, že společnost benefity pro zaměstnance nabízí. 

6.3.9 Pojištění odpovědnosti z výkonu povolání 

Dle směrnice poskytuje společnost zaměstnancům příspěvek v plné 

výši ročního pojistného na pojištění odpovědnosti za škody vzniklé při výkonu 

povolání dle individuálně uzavřených pojistných smluv.  
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6.3.10 Příspěvek na penzijní spoření 

Podmínkou pro poskytnutí tohoto příspěvku je trvání pracovního 

poměru déle jak jeden rok a sjednaný pracovní poměr na dobu neurčitou. Výše 

příspěvku činí 2,5 % a stanovuje se z vyměřovacího základu zaměstnance pro 

pojistné na sociální zabezpečení. Například pro zaměstnance s čistou měsíční 

mzdou 25 500 Kč se tedy jedná o částku cca 213 Kč měsíčně.  

6.3.11 Příspěvek na životní pojištění 

Firma ABCD, a.s kromě příspěvku na penzi také přispívá na životní 

pojištění pro zaměstnance. Podmínkou pro poskytnutí příspěvku je opět trvání 

pracovního poměru déle jak jeden rok a sjednaný pracovní poměr na dobu 

neurčitou. Pro stanovení výše příspěvku jsou pracovníci rozděleni do tří 

kategorií s rozdílnou výší příspěvku: Kategorie I – individuálně sjednaná výše 

příspěvku, Kategorie II – příspěvek ve výši 1000,-Kč/měsíc; 12 000,-Kč/rok a 

Kategorie III – příspěvek ve výši 850,-Kč/měsíc; 10 200,-Kč/rok. 

6.3.12 Stravenky 

V rámci povinnosti zaměstnavatele umožnit zaměstnancům stravování 

[33], jsou zaměstnancům také poskytovány stravenky. Hodnota jedné stravenky 

je 100,- Kč, přičemž příspěvek zaměstnavatele činí 80,- Kč. Dle směrnice 

společnosti je za odpracovanou směnu, resp. odpracovaných nejméně pět 

hodin ze směny, zaměstnanci poskytnuta jedna stravenka. 

6.3.13 Příspěvek na rekreaci 

Dalším zaměstnaneckým benefitem společnosti je příspěvek na 

rekreaci do stanovené úhrnné výše za kalendářní rok. Výše příspěvku je 

stanovena takto: 

1. základní příspěvek na rekreaci 4 000,- Kč  

2. příspěvek na rekreaci pro dělnické profese 6 500,- Kč  

3. příspěvek na rekreaci pro TH profese 6 500,- Kč. 
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Dále zaměstnavatel poskytuje zaměstnancům k příležitosti životního 

jubilea dosažení věku 50 let příspěvek na rekreaci v maximální výši 30 000 Kč, 

a to v závislosti na počtu let odpracovaných u společnosti. 

6.3.14 Podpora v tíživých životních situacích 

Při úmrtí zaměstnance poskytne zaměstnavatel pozůstalým podporu v 

podobě květinového daru do celkové výše 1 000,- Kč a jednorázové finanční 

částky pozůstalým do celkové výše 2 000,-Kč.  

6.3.15 Peněžní zápůjčka zaměstnancům 

Dle směrnice umožňuje firma svým zaměstnancům požádat o 

bezúročnou peněžní zápůjčku za účelem řešení jejich sociálních potřeb do 

maximální výše 50 000 Kč. Účel zápůjčky musí být v žádosti jednoznačně 

vymezen a zápůjčka je splatná nejpozději do 2 let od uzavření smlouvy o 

zápůjčce. Půjčka je poté splácena srážkami ze mzdy zaměstnance. 

6.4 Posouzení motivačního efektu směrnice a firemních benefitů 

6.4.1 Mzdový systém a výše mzdy 

Mzdový systém, kdy je základní mzda vyplácena měsíčně a u 

zaměstnanců dělnických kategorií je hodinová, je v oboru stavebnictví naprosto 

běžný. Není jej tedy potřeba, a vzhledem k situaci na trhu zřejmě ani možnost, 

měnit. U TH pracovníků průměrná mzda v současnou chvíli převyšuje výši 

průměrné mzdy v České republice, což může přispívat k atraktivnosti 

pracovních pozic v této společnosti pro mladou generaci pracovníků. Co se týče 

dělnických profesí, mzda je také poměrně atraktivní, jelikož minimální hodinová 

mzda se v roce 2018 pohybovala na 73,20 Kč za hodinu [34]. Díky finančním 

prémiím, které společnost nabízí je ve svém regionu poměrně zajímavou 

pracovní příležitostí.  
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6.4.2 Motivace mzdovým systémem a prémiemi 

Dalším faktem je, že při stanovování výše mzdy (což se týká i 

navyšování mzdy v průběhu pracovního vztahu) se dle směrnice hodnotí 

pracovní výkonnost a schopnosti, kvalita a množství a namáhavost vykonané 

práce, kvalifikace, praxe, vzdělání a dosahované pracovní výsledky. Toto 

hodnocení je vykonáváno vždy vedoucími zaměstnanci. V současné době je 

zaveden systém formálního pravidelného ročního hodnocení pracovníků. 

Hodnoticí proces probíhá formou hodnoticího pohovoru a je zaznamenáván do 

předem připravených standardizovaných hodnoticích formulářů. Hodnocení je 

založeno na celoročním plnění 6 předem daných kritérií, kdy přímý nadřízený 

hodnotí, jak dalece a jak kvalitně je zaměstnanec plní. 

Mimořádné odměny a prémie, které zaměstnanci mohou dostat ke své 

mzdě, a které jsou u mladé generace velmi silným motivačním nástrojem, jsou 

opět vypláceny na základě osobního ohodnocení zaměstnance přímým 

nadřízeným. U tohoto systému hodnocení je problém, že zaměstnanci jej často 

považují spíše za formalitu a nevnímají skutečný zájem vedoucího pracovníka o 

hodnocení. Také většinou nemají prostor k vlastnímu sebehodnocení a zpětné 

vazbě. Další problém se u tohoto systému může projevit při nedostatečných 

soft skills dovednostech vedoucích pracovníků, kdy přímí nadřízení nejsou 

schopni adekvátně sdělit negativní zpětnou vazbu, často z obavy, aby nedošlo 

ke zhoršení mezilidských vztahů na pracovišti. Celkový efekt hodnocení, který 

může být využit pozitivně a konstruktivně, pak může mít zcela demotivační 

efekt. Obecně by měli nadřízení využívat slovní pochvaly, oceňovat dobré 

výsledky a vyjadřovat výkonným zaměstnancům uznání přímo v průběhu 

výkonu práce. Výtky by měly být sdělovány ke konkrétním situacím, především 

individuálně. Tento způsob posuzování zaměstnanců by měl být zařazen jako 

standardní součást komunikace. Společnost by obecně měla klást velký  důraz 

na rozvoj vedoucích pracovníků a jejich komunikační dovednosti a schopnosti 

leadershipu.  

U bonusu při odchodu do důchodu je nutné podotknout, že tento benefit 

má zřejmě nulový efekt při motivaci mladé generace pracovníků. Ze studií 
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vyplývá, že pro mladou generaci jsou mnohem důležitější jiné benefity a 

dlouhodobá možnost růstu, tudíž motivace pomocí jednorázového náborového 

příspěvku se může lehce minout účinkem. Naopak příspěvek za získání nebo 

zvýšení odborné kvalifikace může být velmi motivační, obzvláště pokud by 

společnost taková školení aktivně podporovala, případně organizovala. 

6.4.3 Pracovní doba 

Nerovnoměrně rozvržená pracovní doba v tomto případě neslouží jako 

benefit pro zaměstnance, ale jako prostředek kompenzace období s nižší 

potřebou práce (1. ledna až 31. března) či nepříznivých podmínek provozu. Její 

motivační efekt tedy není v tomto případě třeba posuzovat. V této oblasti vidím 

jednu z největších slabin směrnice společnosti. Firma k pracovnímu poměru 

přistupuje velmi konzervativně a nedává prostor pro  flexibilní pracovní úvazky, 

a možnost homeoffice, aby zaměstnanci mohli měnit pracovní prostředí.  

6.4.4 Motivace zaměstnaneckými benefity 

Benefity, které společnost nabízí svým zaměstnancům, nejsou příliš 

lákavé pro mladou generaci pracovníků. Přestože využití některých z nich je pro 

pracovníky důležité a zajímavé, tak si to v mnoha případech ani nemusejí 

uvědomovat. To je především způsobeno jejich pravděpodobně nízkou úrovní 

finanční gramotnosti. Směrnice by tedy měla obsahovat takové benefity, které 

dokážou zaujmout pracovníky na první pohled a zacílí přímo na jejich potřeby a 

představy. 

Co se pojištění odpovědnosti z výkonu povolání týče, tak dle zákona 

může zaměstnavatel po zaměstnancích v případě škody požadovat až 4,5 

násobek hrubé mzdy [33], což pro zaměstnance s nižší mzdou, zvláště pokud 

operují s pracovními stroji, může být nemalá částka. Roční platba za takovéto 

pojištění se pohybuje v rozmezí 1 500 až 5 000 Kč, dle profese zaměstnance. 

Například u dělníka s průměrnou mzdou 17 400 Kč se taková škoda může 

vyšplhat do výše cca 100 000 Kč. Dalším  benefitem v rámci finančního trhu je 

příspěvek na doplňkové penzijní spoření nebo penzijní připojištění, který je ale 

poměrně nízký. Dále pak příspěvek na životní pojištění, jehož výše je už více 
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zajímavá (začíná na 850 Kč měsíčně). Benefit v podobě pojištění odpovědnosti 

vůči zaměstnavateli je dobrý z toho důvodu, že upozorní mladé pracovníky na 

důležitost jeho sjednání. Stejně tak příspěvek na spoření na penzi a krytí rizik v 

podobě životního pojištění může mít pozitivní efekt na rozhodnutí mladých lidí 

spořit si do budoucna a pojistit se proti vážným zdravotním rizikům i výpadkům 

příjmu. Jak již jsem ale zmínila výše, mladou generací bude oceněn až v 

případě, že jim bude vysvětlena důležitost tohoto pojištění a spoření a důvody, 

proč by jej vůbec měli využít. Je velmi nepravděpodobně, že mladí lidé o 

pojištění odpovědnosti slyšeli před svým prvním pracovním poměrem. Stejně 

tak většina mladých lidí do svých 30 let neřeší spoření na rentu ani životní 

pojištění.  

Stravenky jsou poměrně běžným benefitem u většiny firem a 

zaměstnanci jej ocení, každopádně to opět není něco, co by u mladé generace 

vyvolávalo motivaci pro společnost pracovat. Dále firma nabízí příspěvek na 

rekreaci v rozmezí 4 000 - 6 500 Kč, což  naopak považuji za zajímavý benefit, 

ať už vzhledem k jeho výši, nebo kvůli zálibě mladé generace v cestování. 

Podpora rodiny při úmrtí zaměstnance ve formě finančního daru v celkové výši 

3 000 Kč je něco, co má pravděpodobně nulový motivační efekt na všechny 

generace pracovníků a mělo by se jednat o automatický projev soustrasti. Je 

tedy dobře, že ve směrnici je, každopádně jej není třeba nikde prezentovat. 

Bezúročná peněžní zápůjčka zaměstnancům se může stát velmi 

zajímavým benefitem pro mladé lidi. A to hlavně vzhledem k aktuální situaci na 

trhu s nemovitostmi nebo podmínkám poskytnutí hypotečních úvěrů, kdy dle 

nařízení České národní banky [35] musí mít nový žadatel o přidělení 

hypotéčního úvěru minimální úspory ve výši 10% z hodnoty nemovitosti a 

zároveň dosáhne na půjčku jen v maximální výši devítinásobku ročního čistého 

příjmu. Aby ale bylo možné benefit v tomto směru využít, bylo by potřeba 

navýšit výši zápůjčky minimálně na 200 000 Kč, vzhledem k průměrným cenám 

nemovitostí na Moravě, a prodloužit její splatnost minimálně na 5 let.  
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6.5 Srovnání zaměstnaneckých benefitů Skanska, a.s. 

Pro porovnání společnost Skanska, a.s. má v průměru kolem 3,5 tisíce 

zaměstnanců a její základní kapitál je 1,1 miliardy Kč. 

Zaměřila jsem se na benefity, které nabízí konkrétně v Praze. 

Skanska, a.s. patří mezi pokrokovější firmy, co se přístupu k zaměstnancům 

týče. To dokazuje i realizace projektu kancelářské budovy s názvem Visionary 

od Skanska Property, která poskytuje flexibilní pracovní prostředí, neotřelý 

design s inovativními prvky, terasy, coworkingové prostory a má multifunkční 

hřiště, open air kino a na střeše budovy dokonce běžeckou dráhu pro 

zaměstnance. Je vidět, že realizací tohoto projektu se společnost snažila 

zaměřit na potřeby současných a mladých pracovníků, protože budova má 

kromě certifikace LEED Platinum, také certifikaci WELL, která monitoruje prvky, 

jež mají vliv na zdraví a duševní pohodu člověka skrze kvalitu ovzduší, vody a 

přístup ke zdroji světla. Stejně tak se soustředí na osobní pohodlí, přístup ke 

zdravé stravě a vliv budov na organismus a duševní zdraví. Zaměřila jsem se 

na benefity, které neobsahuje směrnice firma ABCD, a.s. a jsou tedy jejich 

konkurenční výhodou [36]. 

Benefity navíc pro zaměstnance nabízené společností Skanska, a.s. jsou: 

1. Zvýhodněný nákup bytu od společnosti Skanska Reality ve výši 5% slevy 

2. Zvýhodněný nákup stavebního materiálu a pronájem stavebních strojů 

3. Jeden týden dovolené nad rámec zákona a dva dny placeného volna navíc 

pro řešení naléhavých osobních situací 

4. Průměrné navýšení základních mezd o 2% u zaměstnanců pracujících v 

dělnických pozicích 

Dále se jedná o benefity ve formě zvýhodněných nabídek od partnerských 

společností:  
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1. Finanční produkty: sleva na nabídku pojištění, zvýhodněná nabídka 

produktů osobního bankovnictví včetně hypoték od dvou tuzemských bank, 

prémiová kreditní karta zdarma. 

2.  Sleva na kancelářské a školní potřeby. 

3. Karta Multisport, která zaměstnancům umožňuje vstup do sportovních a 

relaxačních zařízení po celé ČR a na Slovensku za cenu cca 800 Kč 

měsíčně.  

4. Individuální výuka 4 jazyků s lektorem na 90 minut týdně, která může 

probíhat i v pracovní době. Jazykové kurzy v jazykové škole se slevou 12% i 

pro rodinné příslušníky. 

5. 10% sleva na stomatologické výkony ve smluvním stomatologickém centru. 

6. Sleva na Taxi službu. 

7. Zvýhodněný nákup elektrické energie a plynu.  

Některé benefity jako sleva na taxi službu, velmi oblíbená Multisport 

karta, které Skanska, a.s. svým zaměstnancům poskytuje, jsou velmi žádané  

kvůli životnímu stylu lidí v Praze. Výuka jazyků je zase dána mezinárodním 

působením a velikostí společnosti, kdy je zároveň v zájmu zaměstnavatele, 

aby byli zaměstnanci jazykově vybaveni. Stejně jako v předchozím případě 

není nabízena možnost flexibilní pracovní doby. 

7 Návrh motivačních nástrojů pro mladou generaci 
pracovníků  

Hlavním cílem motivačních nástrojů je získávat do týmů nové kvalitní   

pracovníky a udržet si ty stávající. U stálých pracovníků je poté potřeba 

pracovat na zvyšování osobní angažovanosti a zainteresovanosti na 

ekonomických výsledcích společnosti. Další efektivní možností, pokud jsou 

dobře zacíleny, jsou firemní benefity. Pokud firmy nechtějí nebo nemají možnost 

(což je případ většiny stavebních firem) přeplatit nedostatkové profese, musejí 
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pracovat na hodnotách jako je spokojenost, smysluplnost, pocit uznání a 

pohoda na pracovišti. I „nedostatkový” dělník totiž v dnešní době lehce změní 

práci ve chvíli, kdy má pocit, že se k němu nechová jeho šéf slušně a s 

respektem. Podle studie z roku 2014 vede štěstí a spokojenost zaměstnanců ke 

zvýšení produktivity o 12% [37]. 

Na základě teoretické části mé práce a analýzy současného systému 

benefitů a motivace výše uvedených stavebních firem jsem vytvořila návrh, 

který obsahuje jak benefity, motivační nástroje a techniky, tak vlastnosti, které 

by měl splňovat management a prostředí firem tak, aby co nejvíce 

korespondovaly s potřebami mladé generace pracovníků a dokázaly je 

zaujmout a přilákat. Návrh jsem rozdělila do několika oblastí, každá z nich je 

důležitá, aby návrh fungoval jako celek. Co se týče jednotlivých benefitů v mém 

návrhu, je na každé firmě a jejích finančních možnostech vybrat si právě 

takové, které by svým zaměstnancům chtěli nabízet. Na druhou stranu by tyto 

benefity neměly nijak omezovat či znevýhodňovat starší zaměstnance (lepší 

podmínky by měly být nabízeny plošně), kteří se kvůli stárnutí populace budou 

na pracovišti také vyskytovat a je třeba na ně brát ohledy. Další důležitou 

otázkou, kterou by si stavební firmy měly pokládat je, zda jsou i níže postavené 

kategorie zaměstnanců dostatečným způsobem motivovány. Tyto kategorie  

zaměstnanců (dělníci) totiž tvoří výkony a jsou tedy hlavním zdrojem příjmů 

organizace. Je tedy potřeba, aby byli také vhodně motivováni a stimulováni, 

stejně jako kategorie manažerské. Bohužel však bývají často opomíjeny. U 

dělnických kategorií jsou hlavním motivátorem většinou peníze. Zásadní bývají 

pro pracovníky také atmosféra pracovní skupiny, jistota práce a stabilita firmy či 

příjemné pracovní prostředí. Na co by se tedy měla zaměřit každá firma 

nejintenzivněji je firemní prostředí a přístup managementu. 

7.1 Prostředí ve firmě 

Jelikož pro vytvoření skvělého pracoviště nestačí jen benefity, je 

důležité, aby firma vytvářela takové prostředí, ve kterém bude pro mladé lidi 

práce ve firmě vzrušující, nebude stereotypní a bude zaměstnance nabíjet 

energií. Takové prostředí není jednoduché vytvořit a souvisí především s vizemi 
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společnosti. Jednoduše řečeno, by firma měla mít vyšší cíle, než jen vydělat 

peníze. Především pro generaci mladých lidí je zásadně důležité, aby je práce 

naplňovala a měla smysl. Pokud se takové prostředí podaří vytvořit, lidem se 

skvěle pracuje nejen pro takovou firmu, ale také s ní. Z mnoha studií z 

posledních let vyplývá, že pokud jsou zaměstnanci spokojení a šťastní, projeví 

se to na jejich obchodních výsledcích [32]. Toto prostředí se ale nevytvoří samo 

a mělo by to být především úkolem vedení a manažerů jej soustavně vytvářet a 

pracovat na něm a tím dostat ze zaměstnanců to nejlepší. 

7.2 Management 

Spousta firem v dnešní době testuje nové přístupy, především 

„polidšťování” šéfů týmů prostřednictvím různých kurzů, školení a týmových 

akcí. Podle výzkumu firmy Gallup z roku 2015, mají manažeři obrovský vliv na 

angažovanost zaměstnanců ve firmě. Podle přístupu nadřízeného se může lišit 

až o neuvěřitelných 70%. Nejčastějšími problémy ze strany managementu jsou 

podle zaměstnanců přetěžování, nezájem, znepříjemňování práce 

mikromanagementem, neschopnost správně komunikovat a fakt, že nepřinášejí 

svému týmu téměř žádnou inspiraci [38]. Vedoucí pracovníci jsou zásadní pro 

spokojenost a angažovanost zaměstnanců. To ale znamená, že i oni musejí být 

vysoce angažovaní. Lidé z mladší generace totiž nejsou ochotni tolerovat a 

respektovat neupřímné a povrchní leadery, kteří se jen protloukají prací. 

Vedoucí zaměstnanci by pro mladou generaci pracovníků měli splňovat určité 

povahové rysy, ale také odbornost. Firmy na rozvoji svého managementu 

mohou pracovat především tím, že zavedou profesionální školení na rozvoj 

odborných znalostí i silných stránek pracovníků pro zajištění růstu po profesní i 

osobní stránce. 

Vlastnosti a charakteristiky, které by měl splňovat manažer, kterého 

budou mladí lidé následovat, jsou: 

• leadership, vlastní vize, umět jít příkladem 

• morální zásady, hodnoty a konzistentní přístup 
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• zodpovědnost za svůj odborný a osobní rozvoj  

• dobré analytické dovednosti 

• dobrá úroveň vystupování na veřejnosti 

• přebírat zodpovědnost za tým, nebát se dělat změny 

• předávání moci zaměstnancům, spolupráce při řešení problémů 

• aktivní vedení lidí, koučování, umění vytvářet si silné vztahy na pracovišti 

• upřímné ocenění lidí, přívětivost, pokora, empatie, upřímnost, férovost 

• podpora lidí v osobním rozvoji, pomoc ostatním při plnění cílů, efektivní 

ovlivňování zaměstnanců 

Pro podpoření vztahů mezi zaměstnanci a vedoucími pracovníky 

považuji za poměrně lehce aplikovatelnou metodu využít pravidelné hodnocení 

pracovníků, které již nyní ve většině firem standardně probíhá. Aby ale mělo 

skutečný přínos a zaměstnanci jej nevnímali negativně, navrhuji upravit tento 

proces následujícím způsobem: 

• Zavedení 360 stupňové zpětné vazby zaměstnanců pro získání možnosti 

porovnat své hodnocení s tím, jak jej vidí ostatní. Manažer díky tomu může 

snadno zjistit své nedostatky v práci s lidmi díky anonymní bázi dotazníku.  

• Formální hodnocení zaměstnanců nadřízeným by bylo dobré provádět 

pravidelně, ideálně alespoň každého půl roku formou hodnoticího rozhovoru. 

Obě strany by se na rozhovor měly předem připravit (např. vyplnit hodnoticí 

formulář). Je nutné stanovit smysluplná, srozumitelná a měřitelná hodnoticí 

kritéria. Hodnotící rozhovor by dle mého návrhu mohl probíhat následovně:  

 1. Vedoucí pracovník začíná hodnocení sdělením pozitivního hodnocení  

     zaměstnanci. Poté se zhodnotí, zda došlo ke splnění stanovených  

     cílů, zhodnotí se uplynulé období a silné stránky pracovníka.   

     Zaměstnanec také zhodnotí, co se mu na jeho práci líbilo. 
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 2. V dalším kroku jsou zaměstnanci sděleny negativní informace,   

     případně kritická zpětná vazba, slabé stránky, nedostatky atd. Je    

     důležité,  aby veškerá kritika byla podložena fakty a čísly a nejednalo   

     se pouze o „domněnky” nadřízeného. 

 3. Velmi důležité je, aby v dalším kroku dostal prostor zaměstnanec a  

     mohl dát zpětnou vazbu na předchozí hodnocení. Zaměstnanec se  

     vyjádří k tomu, s čím souhlasí či nesouhlasí a provede sebehodno- 

    cení. Také sdělí svůj názor na způsob řízení vedoucího pracovníka  

    a chod organizace, na vztahy a chování v kolektivu atd.  

 4. Dalším důležitým krokem by měla být analýza příčin nedostatků a  

     návrh způsobů k jejich nápravě. Vedoucí zaměstnanec poté podle  

     svého uvážení navrhne možnosti k dalšímu profesnímu rozvoji   

     zaměstnance a poukáže na možnosti kariérního růstu. 

 5. Posledním, ale neméně důležitým krokem je stanovení cílů a plánů na  

     další období, případné stanovení odměny při jejich splnění. Poté   

     hodnoticí rozhovor končí dohodou a oboustranným souhlasem se  

     stanovenými plány.  

Dobře nastavený hodnotící systém může být přínosný jak pro 

společnost, tak pro zaměstnance, u kterých může vést k osobnímu rozvoji, 

motivaci a vyšší angažovanosti. Za hlavní přínosy takového systému pro firmu 

jsou především:  

• pravidelné zvyšování pracovní motivace  

• zlepšení komunikace a vztahů mezi nadřízenými a podřízenými pracovníky 

• možnost lepšího pochopení potřeb a zájmů pracovníků 

• správné využití potenciálu zaměstnanců, nalezení jejich silných stránek a 

jejich rozvoj 

• práce na vzdělávání zaměstnanců, podpoření jejich osobního rozvoje a 

kariérního růstu a tím i podpoření sebejistoty 
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Přínosem tohoto systému pro zaměstnance poté může být:  

• dobrý pocit z ocenění své práce  

• konstruktivní kritika může vést k ještě větší motivaci  

• možnost vyjádřit se ke svému hodnocení a získání zpětné vazby  

• seznámení s pohledem nadřízeného na vlastní pracovní chování a 

výkonnost 

7.3 Benefity 

Benefity motivující mladou generaci pracovníků, které zde uvádím, jsou 

buď běžně používané, nebo inovativní. Zároveň ne všechny lze využít u všech 

profesí a ve všech stavebních firmách. Velký rozdíl je především mezi 

pracovníky v kanceláři a na stavbě a také v tom, jaký má firma na benefity a 

motivaci rozpočet. Přestože některé z nich mohou nyní v oboru stavebnictví 

působit až kontroverzně, do budoucna budou pravděpodobně naprosto běžné s 

ohledem na vývoj moderních technologií a pracovní požadavky inženýrů, kteří 

budou pro tento obor nadále nezbytní, i kdyby dělníky nahradila mechanizace a 

stroje. V současnosti, kdy se ve stavebních firmách pohybují různé profese, 

může dobře posloužit systém tzv. kafeterie, který je dnes již využíván některými 

společnostmi, a který umožňuje čerpat výhody podle preferencí zaměstnanců. 

U mladých lidí platí, že pokud mají v práci určitou míru svobody a cítí ze strany 

vedení i kolegů velkou důvěru, obvykle firmě přinášejí výrazně více než pokud 

by vždy pouze museli dodržovat striktně daná pravidla a nemohli projevovat 

kreativitu. Benefity jsem rozdělila do několika kategorií: 

7.3.1 Profesní a osobní rozvoj 

• pravidelné vzdělávání pro rozvoj odborných profesních  znalostí/dovedností 

• profesionální školení na osobní rozvoj (s mentory/kouči) 

• možnost zaučení formou úzké spolupráce se zkušeným pracovníkem, který 

plní roli mentora 
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• možnost pracovat s nejnovějšími technologiemi (např. formou stáží) 

• kariérní plán s možností pravidelných a spravedlivých posunů 

• výuka cizích jazyků 

7.3.2 Work-life balance 

• flexibilita pracovní doby (např. v případě nemoci či zařizování neodkladných 

osobních záležitostí) 

• práce z domova (příp. alespoň částečně)  

• práce na dálku (i po dobu několika týdnů či měsíců) 

• zkrácené pracovní úvazky (návrat po rodičovské dovolené do práce) 

• neomezená dovolená (lidé si mohou vzít volno kdykoli, za předpokladu, že 

stihnou veškerou práci v daném termínu)  

• akce pro rodiny zaměstnanců 

• multisport karta, příp. jiné poukazy a slevy na sportovní aktivity 

7.3.3 Pracovní prostředí 

• neformální pracovní prostředí kanceláří (terasy, coworkingové prostory,…) 

• moderně vybavené kanceláře s inovativními prvky  

• firemní školka 

• mentor určený k udržení nových zaměstnanců (slouží k navázání vztahu s 

pracovníkem - např. neformální setkání u kávy v pracovní době, kdy zjistí, co 

se zaměstnanci líbí, anebo co mu naopak v nové práci vadí) 

• autonomie v zaměstnání (možnost alespoň do určité míry rozhodovat co, kdy 

a jakým způsobem bude zaměstnanec v rámci své role dělat) 
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7.3.4 Finanční bonusy 

• mzda začínající na celorepublikovém průměru 

• finanční bonusy vyplácené na základě spravedlivého vyhodnocení 

pracovních výsledků dle přesných kritérií 

• podílu na zisku (zvýšení zainteresovanosti klíčových pracovníků) 

• doplatek mzdy při dlouhodobé nemoci (obvykle pro manažery) 

• finanční bonus při dřívějšímu nástupu do práce po rodičovské dovolené 

• referenční systém s odměnou pro získání nových zaměstnanců (kdo přivede 

nového pracovníka, dostane finanční bonus) 

• příspěvek na penzijní spoření a životní pojištění  

• stravenky 

• volné vstupy do fitnesscentra, na masáže, do divadla a kina, na koncerty, 

atd. 

• příspěvek na životní pojištění a penzijní spoření 

• příspěvek na rekreaci 

• sleva na stavební materiál a nákup nemovitostí  

7.3.5 Další nadstandardní benefity 

• jídlo pro zaměstnance po celý den zdarma 

• firemní lékař a další zdravotní péče (očkování,…)  

• služební vůz i pro soukromé účely a možnost půjčit si auto na dovolenou 

• sick days (3-5 dní za rok) 

• firemní ubytování. 
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ZÁVĚR 

Teoretická část práce je věnována analýze aktuální situace na 

stavebním trhu z hlediska lidských zdrojů. Jsou zde shrnuty možné příčiny 

nedostatku pracovní síly ve stavebnictví a nastíněny důsledky, které by tato 

situace mohla mít pro Českou republiku do budoucna. Dále je zde pojednáváno 

o problematice a nástrojích personálního managementu ve stavebnictví, který 

má svá jistá specifika a také o rozdílech mezi generacemi, které se v 

současné době na trhu práce pohybují nebo budou pohybovat v nejbližších 

letech. Praktická část následně vychází z poznatků z části teoretické a interních 

materiálů konkrétní stavební společnosti. Na základě vyhodnocení 

pracovních preferencí a postojů generací mladých pracovníků byl vypracován 

návrh dotazníku pro zaměstnance, na základě kterého mohou 

zaměstnavatelé nastavit svůj vlastní systém benefitů, případně upravit pracovní 

prostředí nebo přístup k personálnímu managementu. K tomu mohou využít 

návrh systému odměňování zaměstnanců, který byl vytvořen na základě 

zhodnocení interní směrnice pro odměňování zaměstnanců konkrétní 

společnosti a s ohledem na pracovní preference mladé generace pracovníků. 

Z analýzy trhu a mezigeneračních rozdílů vyplývá, že stavebnictví se v 

dnešní době potýká s velkým problémem nedostatku pracovní síly. Přestože 

klesá míra nezaměstnanosti a roste hrubý domácí produkt i vývoj stavební 

produkce, průměrný evidenční počet zaměstnanců klesá soustavně od 

posledního čtvrtletí 2008 a na trhu práce je obecně nedostatek volné pracovní 

síly viz kapitola 1.2 této práce.  

U mladé generace pracovníků (narozených mezi lety 1980-2000) navíc 

hrozí velká fluktuace, z důvodů uvedených v kapitole 4.3. Stavební firmy budou 

muset dříve nebo později řešit střet vedení společnosti, které tvoří většinou 

starší generace pracovníků, s mladšími zaměstnanci, kteří mají jiné pracovní 

preference, jsou poměrně ambiciózní a na vedoucí pracovníky kladou velké 

požadavky. Pracovní trh v Čechách je ale obecně, především v oblasti 

stavebnictví, stále velmi konzervativní. 
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Stavebnictví bude navíc v průběhu 21. století postupně procházet 

značnými změnami viz kapitola 2.3 této práce. Bude se zřejmě jednat 

zprůmyslnění stavebních procesů, zlepšování pracovního prostředí a snižování 

energetické a materiálové náročnosti. Zejména technologický pokrok v 

automatizaci stavebního procesu bude v blízké budoucnosti nezbytný, pokud se 

nepodaří obnovit zájem mladých lidí o řemeslné obory. Dle kapitoly 2 a 2.1, 

právě snižující se počet kvalifikovaných řemeslníků, který vede k nutnosti 

zaměstnávat dělníky z východní Evropy, degraduje kvalitu českého 

stavebnictví a dostupnost kvalitní pracovní síly. Této situaci nepřispívá ani fakt, 

že v tomto odvětví nachází uplatnění stále více vysokoškolsky vzdělaných lidí a 

klesá podíl pracovníků se středoškolským vzděláním. 

Hlavními problémy stavebního trhu v současné době jsou: 

• klesající počet zaměstnanců ve stavebnictví a s tím související 

trend snižování počtu vlastních zaměstnanců a najímání externích 

• ve stavebních firmách chybí kvalifikovaná dělnická síla a také 

technici a inženýři 

• využívání nekvalifikované pracovní síly ze zahraničí 

• podprůměrné platové podmínky 

• nízká prestiž a velká náročnost oboru  

• nízká flexibilita pracovních úvazků a konzervativní pracovní trh                            

• tvrdý konkurenční boj mezi firmami 

• nepřehlednost legislativního systému 

• zneužívání zákona č. 137/2006 Sb., o veřejných zakázkách a 

zneužívání insolvenčního zákona (likvidace konkurence) 

• nízká kvalita vyhotovovaných (především) veřejných zakázek a 

přenášení odpovědnosti a ekonomické zátěže na subdodavatele 
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• nedostatečná pozornost věnovaná rozvoji zaměstnanců, firemním 

benefitům, strategiím a vizím společnosti. 

Pokud se chce Česká republika dostat na srovnatelnou úroveň s 

průměrem vyspělých evropských zemí, bude muset zapracovat na kvalitě 

stavebního fondu a především na modernizaci dopravních sítí. Pravděpodobně 

tedy poroste objem prací na opravách, rekonstrukcích a modernizaci. 

Právě dostupnost pracovní síly ale bude v budoucnu nejrizikovějším faktorem 

při snaze udržet konkurenceschopnost českého stavebnictví. Ze současných 

poznatků viz kapitoly 4.3 a 4.4 lze ale konstatovat, že příslušníci mladé 

generace jsou pozitivním prvkem na současném trhu práce. A to především z 

těchto důvodů: 

• chtějí se sebevzdělávat 

• jsou ambiciózní a všestranní 

• jejich flexibilita umožňuje rychlé zapojení do pracovního procesu 

• dokáží se oprostit od předsudků 

• umí vnést do řešení problémů nové a kreativní nápady  

• většinou mají dobrou jazykovou vybavenost  

• umějí a chtějí využívat moderní technologie.  

Cílem této diplomové práce byla analýza aktuální situace na 

stavebním trhu. Zároveň zamýšlení se nad uplatnitelností mladé generace 

pracovníků ve stavebnictví na základě srovnání jejich pracovních preferencí 

se staršími generacemi. Účelem práce je jednak přiblížit zaměstnavatelům 

(stavebním firmám) nově přistupující generace na český trh práce, ale také 

poukázat na změny, kterým budou pravděpodobně se vstupem těchto generací 

na pracovní trh muset čelit. Bude třeba zaměřit především na dlouhodobé 

vzdělávání, větší flexibilitu práce a možnost využívat moderní technologie, jak je 

shrnuto v kapitole 4.3.1. Práce je zaměřena především na systém motivace, 

který je dnes stavebními firmami běžně používán.  
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K efektivnějšímu fungování motivačního, odměňovacího i hodnotícího 

systému ve firmách jsou pro mladou generaci především důležité tyto body: 

• pracovní prostředí a komunikace ve firmě, především způsob 

sdělování kritiky či nepříjemných informací podřízeným 

• vstřícný přístup managementu a celková úroveň mezilidských vztahů 

na pracovišti 

• prostor pro projevení vlastních názorů a pravidelné schůzky 

zaměstnanců s vedením 

• informovanost zaměstnanců o strategických cílech a dlouhodobých 

plánech firmy 

• společnost by měla mít zpracovanou vizi do budoucna a strategické 

cíle pro jednotlivá oddělení  

• zavedení vzdělávacích plánů, systémů a interních školení  

• modernizace pracovního prostředí a systému benefitů pro zamě-

stnance 

• vytvoření pocitu sounáležitosti, zainteresovanosti a hlavně hrdosti na 

odvedenou práci a společnost jako takovou. 

Stát se stavební společností, pro kterou lidé chtějí pracovat a jsou pyšní 

na to, že jsou jejími zaměstnanci, není v dnešní konkurenční době vůbec 

jednoduché. Navíc spousta zaměstnavatelů ve stavebnictví je k tomuto tématu 

stále skeptická. Je potřeba, aby si uvědomili, že lidské zdroje jsou tím 

nejcennější kapitálem, jelikož na nich závisí úspěšnost a konkurenceschopnost 

a tudíž i budoucnosti celé firmy. S ohledem na současnou situaci na trhu práce, 

kdy je velmi nízká úroveň nezaměstnanosti, by si vrcholový management 

podniků více než kdy dříve měl uvědomovat důležitost lidského potenciálu a 

věnovat zvýšené úsilí jeho rozvoji a stabilizaci.  
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Nejpodstatnější pro firmu je především motivace klíčkových 

pracovníků, u kterých benefity nemusejí představovat dostatečný stimul. V 

tomto případě je důležitá zainteresovanost zaměstnanců, která se dá zajisti 

formou podstatného, velkorysého a dlouhodobého  podílu na zisku (např. 10% z 

přírůstku zisku, třeba i v milionech pro vrcholový management). Pro dělníky je 

pak podstatná  většinou vnější stimulace formou prémie nebo příplatků. Jejich 

výše může být u každého pracovníka odlišná a měla by se spravedlivě odvíjet 

od zhodnocení výkonu za daný měsíc dle jasně stanovených pravidel, se 

kterými by všichni pracovníci měli být obeznámeni.  

Spousta firem již v posledních letech začala hodnotu lidských zdrojů 

více vnímat a na péči o zaměstnance je kladen čím dál větší důraz. 

Stavebnictví by v tomto ohledu nemělo zůstat pozadu. Je tedy potřeba zásadně 

zapracovat na popularizaci oboru a obnovení jeho prestiže, modernizaci 

vzdělávání a také na legislativních změnách. Zároveň stavební firmy budou 

muset najít způsob, jak řídit, motivovat a vést mladé zaměstnance, aby byli 

dlouhodobě přínosem pro podnik, profesně rostli a neměli potřebu z podniku 

odcházet. Prosperující stavební firmy zároveň mohou např. využitím marketingu 

hrát velmi významnou roli při popularizaci oboru ať už nabízenými podmínkami 

práce nebo firemními benefity. 
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