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Abstrakt

Diplomova prace se zabyva nizkym stavem pracovnikll a problematikou
personalniho managementu ve stavebnictvi a generacemi mladych lidi, ktefi se
pohybuji nebo budou pohybovat na pracovnim trhu v nejblizSich letech.
Soucasti prace je také dotaznik pro zaméstnance stavebnich firem vytvofeny
na zakladé poznatkl teoretické Casti. Dale pak analyza sou€asného systému
pracovni motivace a odmeénovani ve spoleCnosti ABCD a.s., identifikace jeho
silnych a slabych stranek a navrh motivaénich nastroji pro mladou generaci
pracovnikl se zaméfenim na pracovni prostfedi ve firmé&, management a
firemni benefity. Pfinosem prace je objasnéni problematiky nové generace
technikl a délniku a stret jejich oekavani a pozadavkl na praci s prostfedim a
podminkami stavebnich firem na &eském trhu. Zaroven také pfiblizit
zameéstnavatelim ve stavebnictvi zmény, kterym se vstupem novych generaci

na trh prace budou muset Celit a navrhnout moznosti, jak s t€mito mladymi lidmi

pracovat, udrzet si je a plné vyuZit jejich potencialu.
Klicova slova

stavebni trh v Ceské republice, personalni management, generaéni rozdily,

pracovni motivace, systém odménovani zaméstnancu



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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UvoD

Personalistika ve stavebnictvi prodélala od svého vzniku velké zmény,
mj. se jednalo o personalni administrativu prvnich stavebnich firem nebo
personalni fizeni, které se zacalo rozvijet v druhé poloviné 60. let minulého
stoleti, az po novodobé Fizeni lidskych zdrojl, které zacalo vznikat az koncem
80. let.

Zaméstnanec byl puvodné vniman pouze jako pracovni sila, pozdéji se
ale tento pfistup zac¢al ménit a k Fizeni lidskych zdroji se zacalo pfistupovat
s vetSi pozornosti, kdy se kvalitni zaméstnanec, ktery ve firmé zlstava

dlouhodobég, stal aktivem firmy a konkurenéni vyhodou.

Dvé velmi dllezité oblasti v fizeni lidskych zdroji obecné jsou motivace
a stimulace zaméstnancli. Nejenom Ze dokaZou zvySovat pracovni vykonnost,
dlouhodoba motivace navic i snizuje fluktuaci v ramci podniku. Na kazdého
pracovnika pusobi jinym zpisobem rGzné formy motivace a stimulace, at uz se
jedna o vysi financni odmeény, profesni a osobni rozvoj, moznost kariérniho
postupu nebo kladné ohodnoceni od nadfizeného. Pomoci hodnoceni
pracovnikl je také v dneSni dobé zkoumana jejich vykonnost a potencial a jsou

podle néj vétSinou také odménovani.

Jelikoz je v dneSni dobé& pracovni motivace k udrZzeni kvalitnich
zameéstnancl velmi dullezita, ma vétSina stavebnich firem zaveden systém
odménovani, ktery by pfi spravném sestaveni mél byt hlavnim nastrojem
k motivaci zaméstnancl k podani co nejlepSiho vykonu. Dobra pracovni

vykonnost je zasadni k dosahovani zisku a dalSich strategickych cilu firmy.

Personalni management byl z davodu ekonomické krize v roce 2008,
kdy doSlo k celkovému oslabeni ekonomiky, silné ovlivnén. S ekonomickou krizi
doslo i k vyznamnému poklesu poptavky ve stavebnictvi a to se projevilo jednak
snizenim investic ve vefejném i soukromém sektoru, ale také poklesem
pracovni sily ve stavebnictvi a tim i zvySenim nezaméstnanosti. To byl
predevS§im dlsledek snahy stavebnich spole€nosti snizit personalni naklady.

Doslo také k zasadnim zménam v pracovné pravnich vztazich, zejména se
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zacCaly vyuzivat flexibilngjSi pracovni uUvazky (prace konané mimo pracovni
pomeér, osoby samostatné vydéle¢né €inné), coz mlze byt Casto vice vyhodné

pro zaméstnavatele nez pro pracovnika.

V poslednich letech se zaroven zacalo diskutovat o nové generaci
pracovnikll oznaCovanych jako generace Y (lidé narozeni pfiblizné v letech
1980 - 1994) a generace Z (lidé narozeni mezi lety 1995 - 2010). Podil
zastupcl téchto generaci se bude na pracovnim trhu neustale zvySovat a na
rozdil od pfedchozi generace oznacované jako generace X (jedinci narozeni
mezi lety 1965 - 1979) maji velmi odliSné naroky a poZadavky na pracovni
prostfedi i pfistup k praci jako takoveé. Z tohoto pohledu povaZzuji za velmi
dilezité se touto problematikou zabyvat vice do hloubky, aby i nadale byl sektor
stavebnictvi pro mladé lidi atraktivni, jelikoZz nejen Ze stavebnictvi tvofi
vyznamny podil na zaméstnanosti v nasi zemi, ale zaroven na ném zavisi

i celkova kvalita infrastruktury, bydleni a Zivota lidi v Ceské republice.

Jako hlavni téma mé diplomové prace jsem si zvolila systém motivace a
fizeni lidskych zdroji s ohledem na tuto mladou generaci pracovniki ve
stavebnictvi. Domnivam se totiz, Ze kvalitni personalni management ve
stavebnictvi je zasadni pro dlouhodobou uspésnost kazdé stavebni spoleCnosti.
Stavebnictvi zaroven patfi v Ceské republice mezi kli¢ova odvétvi a je
povazovano za jeden z dllezitych indikatord vyvoje ekonomiky. Cilem a
zaroven pfinosem prace je tedy jednak objasnéni problematiky nové generace
technikl a délnikd - jaké maiji pozadavky, oCekavani a potfeby, ale také analyza
soucasného pracovniho trhu ve stavebnictvi. V diplomové praci vychazim z
nizkého stavu pracovnikll ve stavebnictvi, kdy se zabyvam pfiCinami a také
disledky nedostatku zaméstnancl, poté se zaméfuji na analyzu systému
motivace, odménovani, podminek a hodnoceni zaméstnancd, které se vyuzivaji
ve stavebnim managementu. Také si kladu za cil posoudit, jak jsou stavebni
firmy schopny se modernizovat a pfizplsobovat dynamickému vyvoji
pracovniho trhu a zaroven pozadavkum generaci svych novych a budoucich

zameéstnancUl. DalSim cilem je objasnit, jak je dlouhodobé udrzet a motivovat.

12



Diplomova prace je rozdélena na Cast teoretickou a €ast praktickou.
Teoreticka Cast pojednava o situaci ve stavebnictvi pfedevsim v letech 2008 -
2017 a ekonomickych problémech Ceského stavebniho trhu se zaméfenim na
zameéstnanost a duvody nedostatku pracovni sily. Dale jsou zde vysvétleny
kliCcové pojmy souvisejici s personalnim fizenim stavebniho podniku,
hodnocenim a odménovanim zaméstnancu, motivaci a motivacnimi nastroji.
Dale teoreticka Cast obsahuje charakteristiku generace Y a Z, se zaméfenim na
jejich potfeby a oCekavani v oblasti prace. V teoretické Casti jsou obsazena
teoreticka vychodiska a poznatky zjisténé prlzkumem stavebniho trhu, ktera

jsou nasledné uplatnéna v praktické Casti.

V praktické Casti jsem v prvni fadé vytvofila modelovy dotaznik, ktery
slouzi k prizkumu zaméstnaneckych preferenci a vyhodnoceni spokojenosti
zameéstnancl se stavajicimi podminkami a zmapovani prani a preferenci v
souvislosti s motivaci a benefity poskytovanymi zaméstnavatelem. Dale se v
praktické Casti zabyvam analyzou vnitropodnikové smérnice pro motivaci a
odménovani zameéstnancl konkrétni spolenosti a nalezenim jejich silnych a
slabych stranek. Vzhledem k tomu, Ze si vedeni nepfalo, aby byla spole¢nost
v této praci uvedena pod skuteCnym jménem, bude pro ucely moji prace
nazyvana spole¢nosti ABCD, a.s. Zaroven jsem také provedla vlastni navrh
opatfeni a strategickych krokl, benefiti a motivaénich nastroju pro zlepSeni
fungovani jiz zavedeného systému v této firmé, a to jak s ohledem na potfeby
nové generace pracovnikl, tak také aby firma byla nejen dlouhodobé
perspektivni, ale také lakavou pracovni pfilezitosti pro mladou generaci
inZenyru a technikd. Tento navrh muze slouZit jako inspirace pro stavebni firmy
obecné. Analyza i vysledky mého prizkumu a nasledna doporu¢eni mohou byt
zaroven vyuzity vedoucimi pracovniky k zefektivnéni personalniho manage-

mentu a zvySeni pracovniho vykonu jednotlivcl i skupin pracovnik.

PFi zpracovani analyzy dat jsem vychazela z internich materiall, které
mi byly poskytnuty. K vysledkim mého vyzkumu a k vlastnim doporucenim

jsem vyuzila poznatky ziskané pfi praci na teoretické ¢asti.
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1 Stavebni trh v CR

V této €asti mé diplomové prace se zamérfuji na statistiky pracovniho

trhu ve stavebnictvi, a to konkrétné v letech 2008 - 2017.
1.1 Zameéstnanost ve stavebnictvi

V roce 2008 se na stavebnim trhu naplno projevily nasledky
ekonomické krize, které s sebou pfinesly zajimavy, ale zarovefi znepokojivy
vyvoj, co se tyCe podnikani a zaméstnanosti ve stavebnictvi. Statisticka data,
ktera se tykaji jednak miry nezaméstnanosti, tak osob podnikajicich ve
stavebnictvi, pracovnich poméra, vySe priumérnych mezd, ¢&i vyvoje trzeb
tuzemskych stavebnich firem a celkové stavebni produkce v Ceské republice,
jsou dullezitou soucasti zaveérl vyzkumu této diplomové prace. Dale se v této
kapitole z teoretického hlediska zaméfuji na mozné divody a pfriCiny, které
nizky stav pracovniki mohly a nadale mohou zpuUsobovat. Nizky stav
pracovnikl ve stavebnictvi po roce 2008 je tak vychozim tématem mé

diplomové prace.

1.2  Statistiky pracovniho trhu v CR v letech 2008 - 2017

Ekonomika Ceské republiky byla, stejné jako zbytek vyspélého svéta,
pomérné vyznamné zasazena globalni ekonomickou krizi v roce 2008 a
naslednou recesi, ktera méla vliv nejen na pokles realného hrubého domaciho
produktu, ale také pravé na zaméstnanost a investice ve stavebnictvi v Ceské
republice. V pfipadé mnoha podnikll zaCalo dochazet k nahrazovani stalych
zameéstnancl zaméstnanci agenturnimi nebo osobami samostatné vydéle¢né
cinnymi, pfipadné zameéstnanci, ktefi vykonavaji svou praci na zakladé dohod o
provedeni prace mimo staly pracovni pomér. Z analyzy nezaméstnanosti
CNB z roku 2018 v letech 2008 - 2017 u obyvatel ve véku 15 - 64 let, tedy u
Casti populace, ktera spada do vydéleéné c&inné skupiny, mizeme urcit, Ze
celkové nepfizniva situace v ekonomice mezi rokem 2008 - 2012 vyznamné
ovlivnila nejen oblast stavebnictvi, ale i dalSi odvétvi hospodafrstvi (graf 1.1).

Naopak po roce 2012 zacCala obecna mira nezaméstnanosti klesat az na

v v
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v v

EU. Podniky diky tomu ale maiji stale vétsi obtize zaplnit volna pracovni mista.
Graf 1.1 Obecna mira nezaméstnanosti v letech 2008 - 2017(data CSU)

% (k ultimu obdobi), mési¢ni data

31.12. 3112, 31120 31120 3112, 3112, 3112, 31.12. 31.12. 31.12.
2008 2009 2010 2011 2012 2013 2014 2015 2016 2017

—=— UK1 Obecna mira nezaméstnanosti 15-64 letych (%)
Zdroj: CNB, 2018. Obecna mira nezaméstnanosti. Databaze &asovych fad ARAD, Statistickd data, VSeobecna
ekonomicka statistika, Nezaméstnanost, Mira nezaméstnanosti, Obecna mira nezaméstnanosti (data CSU) [online].
[cit. 31. 10. 2018]. Dostupné z: https://www.cnb.cz/cnb/STAT.ARADY_PKG.VYSTUP?p_period=12&p_sort

=18&p_des=50&-p_sestuid=21751&p_uka=1&p_strid =ACHAB&p_o0d=200801&p_do =201712&p_lang=CS&p_
format=4&p_decsep=%2C

S klesajici mirou nezaméstnanosti po roce 2012, mél narUstajici
tendenci i hruby domaci produkt (graf 1.2) a vyvoj stavebni produkce (graf 1.3).
Nejvice se dafilo inzenyrskému stavitelstvi. Stejné tak si Ize z grafu povSimnout,
Ze pred rokem 2008 se stavebnimu primyslu v CR dafilo pomérné dobre, kdy
prumérné dochazelo kazdorocné k narustim. Co ale s témito statistikami
nekoresponduje, je pravé vyvoj zaméstnanosti ve stavebnictvi. Ze zpravy o
inflaci CNB ve 4. &tvrtleti roku 2017, kterd obsahuje data dostupna k
20. Cervenci 2018, je patrné, Ze ve srovnani s ostatnimi odvétvimi, pravé
stavebnictvi ke zvySovani zaméstnanosti pfispélo ze vSech nejméné (graf 1.4).
Podobné tomu bylo i v pfedeslych letech 2012 - 2016, kdy nejhdfe vychazi
statistiky z roku 2015 a 2016. Zaméstnanost ve stavebnictvi se v téchto letech
blizila k hodnoté -0,5% [1]. Graf zaroven také poukazuje na vyrazné napéti na

trhu prace odrazejici nedostatek volné pracovni sily.
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Graf 1.2 Hruby domaci produkt, meziroéni zmény, data sezonné oc¢isténa, zakladnou je
vzdy predchozi rok
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Zdroj: CNB, 2018. Databaze asovych fad ARAD, Statisticka data, V&eobecna ekonomicka statistika, Hlavni ukazatele,
[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=29930&p_uka=3&p_strid=ACL&p_0d=200801&p_do=201712&p_lang=C
S&p_format=4&p_decsep=%2C

Graf 1.3 Vyvoj stavebni produkce, meziroéni zmény - zakladnou je vzdy predchozi rok
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Zdroj: CNB, 2018. Databaze &asovych fad ARAD, Statisticka data, VSeobecna ekonomicka statistika, Produkce,
Stavebnictvi, Metodika 2015 [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=53793&p_uka=1%2C2%2C3&p_stri-
d=ACDBA&p_0d=200101&p_do=201712&p_lang=CS&p_format=4&p_decsep=%2C
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Graf 1.4 Zaméstnanost podle odvétvi, zmény v procentech

(pfispévky v procentnich bodech k meziro¢ni zméné, vybrana odvétvi, pramen:
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Zdroj: CNB, 2018. Mé&nova politika, zpravy 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_lll/download/zoi_llI_2018.pdf

Vyjdeme-li ze statistik po roce 2012, vyplyva z nich, ze stavebni
produkce zacina pozvolna narlstat. Co se ale tyCe pracovni sily ve
stavebnictvi, statistiky nijak pozitivni nejsou. Az ve 3. kvartalu roku 2017 doslo k
mirnému narustu zaméstnanosti. Z dostupnych dat z roku 2018 je ovSem opét

patrny mirny pokles.
1.3  Vyvoj trzeb tuzemskych stavebnich firem

Zajimavy pohled na vyvoj stavebnictvi po roce 2008 je i z hlediska
vyvoje trzeb deseti nejvétSich tuzemskych stavebnich spole¢nosti (hodnoceno
dle pramérné trzby). Z obdobi mezi lety 2008 a 2012 je patrné, ze u vSech
stavebnich firem se projevil klesajici trend trhu. Trzby se pfes nedostatek
vefejnych zakazek a dalSich problémud zvySily pouze PSG International, a.s.
(graf 1.5). Obecné se v tomto obdobi dafilo spiSe spoleCnostem, které pravé na

statnich zakazkach tolik zavislé nejsou a zabyvaji se i pozemnim stavitelstvim.
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Graf 1.5 Vyvoj trzeb tuzemskych firem pred krizi, v priibéhu krize a po krizi (v miliardach)

Zdroj: Data z vyroc€nich zprav z oficialnich webovych stranek jednotlivych spole¢nosti.

1.4 Vyvoj poctu zaméstnancti tuzemskych stavebnich firem

Dale se také hodi porovnat celkovy poCet zaméstnancl téchto deseti
firem pfed a po roce 2008 (graf 1.6). Dle zpravy Ministerstva primyslu a
obchodu [2] zaméstnanost ve stavebnictvi v podnicich s 50 a vice zaméstnanci
klesa nepretrzité od konce roku 2010. Od roku 2016 vsak jiz zaCal meziroCni
pokles zpomalovat. V odvétvi stavebnictvi jako celku klesa primérny evidencéni
poCet zaméstnancl soustavné od posledniho Ctvrtleti 2008. Z grafu si Ize
povSimnout klesajiciho trendu poc¢tu zaméstnancl u vSech spole¢nosti po roce
2008. U nékterych z nich byl pokles vyrazny, jiné si naopak byly schopny udrzet
pomérné stabilni pofet zaméstnancu napf. Swietelsky stavebni, s.ro. a
Hochtief CZ, a.s. U spoleCnosti PSG International, a.s. se mi data nepodafilo
ziskat kvuli probihajicimu insolvenénimu fizeni na navrh dluznika. Zaméstnanci
spoleCnosti Subterra, a.s. jsou jiz zapocteni v celkovém poctu zaméstnancu

spole¢nosti Metrostay, a.s.
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Graf 1.6 Vyvoj poctu zaméstnancil tuzemskych stavebnich firem v letech 2008-2017
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Zdroj: Data z vyro€nich zprav (finanéni ¢ast) oficialnich webovych stranek jednotlivych spole¢nosti, 2008-2017.

1.5 Pracovni uvazky

Po krizi v roce 2012 zacalo také dochazet k vyraznému narlstu ¢etnosti
kratSich uvazkl. Zejména v poslednich dvou letech (2016 a 2017) se pravé
kratSi pracovni uvazky vyznamné podileji na ristu zaméstnanosti. Podil
kratSich a plnych Gvazku je témérF vyrovnany (graf 1.7). Na vrcholu pfedchoziho
hospodarského cyklu pfed rokem 2008 k vysokému rustu zameéstnanosti
prispivaly téméF vyhradné uvazky plné. Zaroven ale kvuli tlaku na zvySovani
Uvazk( stavajicich zaméstnancl, ktery je zpusoben nedostatkem volné
pracovni sily v prostfedi silného ekonomického rustu, se primérny uvazek

meziro¢né zvysil. To je ale hlavné zasluhou zpracovatelského pramysilu [3].

Velky narust podilu kratSich pracovnich Uvazki muze mit nékolik
divodl. Jednak muze poukazovat na rostouci miru participace, kterou pfi
napéti na trhu prace zvysuji zejména zZeny, u nichZ je prace na kratSi uvazek
stale CastéjSi. Jedna se hlavné o Zeny z rodin s nezaopatfenymi détmi, kterym
kratSi pracovni doba umozriuje Iépe skloubit rodinny a pracovni zivot. Co je ale
zajimavy fakt je to, Ze nejvice k narlstu kratkych pracovnich Gvazka pfispivaji
osoby, pro které je zaméstnani jejich hlavni €innosti. A pouze zhruba z jedné

tretiny tuto skupinu tvofi studenti, osoby v domacnosti a dichodci, tedy osoby,
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u kterych se jedna o formu pfivydélku a zaméstnani tedy jejich hlavni €innosti
neni (graf 1.8). Ze statistik vyplyva, ze zhruba ftfi Ctvrtiny kratSich Gvazk
vyuzivaji Zzeny ve véku 30-44 let. U muzl je vyuziti kratSi pracovni doby
vyznamné niz8i. Z vékove struktury pracujicich na kratSi uvazky je vidét, ze u
Zen se jedna zejména o matky vracejici se z rodiCovské dovolené, zatimco u

muzl predevsim o osoby okolo dichodového véku [3].

Graf 1.7 Vyvoj zaméstnanosti dle typu Gvazku - rist zaméstnanosti je v posledni dobé
témér z poloviny tazen zkracenymi tvazky, meziro€ni zmény

(meziro¢ni zmény v %, pfispévky v procentnich bodech, pramen: V5PS CSU,
vypocet CNB)
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Zdroj: CNB, 2018. Ménova politika, zpravy 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_lll/download/zoi_lll_2018.pdf

Graf 1.8 Vyvoj zaméstnanosti na zkraceny tvazek dle typu pracovniki, meziroéni zmény

(meziroéni zmeény v %, pFispévky v procentnich bodech, pramen: VSPS CSU,

vypocet CNB)
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Zdroj: CNB, 2018. Ménova politika, zpravy 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_Ill/download/zoi_IIl_2018.pdf
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V Ceské republice se b&hem poslednich dvou let podil krat$ich tvazki
zvysil ve vSech hlavnich odvétvich ekonomiky. Pokud ale srovhame Cesko s
evropskym primérem, je jejich podil nadale velmi nizky (graf 1.9). Lidrem v
ramci EU je v této oblasti Nizozemsko. Tyto rozdily jsou dle analyzy CNB
zpusobeny hlavné rozdilnou strukturou ekonomik a mirou ekonomické aktivity u
studentd a lidi v dlchodovém véku - tedy ve skupinach s typicky vySSim
podilem CasteCnych uvazkui. DalSi zvySeni nabidky ¢asteCnych Uvazkl by tak
mohlo vést k narlstu miry ekonomické aktivity v téchto skupinach. DalSi
pFi¢inou narlstu zkracenych uvazkd mohou byt i pozadavky na flexibilitu a
rozmanitost prace ze strany generace pracovnikl narozenych pfiblizné po roce
1985. Touto problematikou se budu zabyvat v dalSi kapitole.

Graf 1.9 Podil kratSich uvazkd v CR ve srovnani se staty EU, jedna se o podil kratsich
uvazkli na zaméstnanosti pro vékovou skupinu 15-64 let.

(v %, pramen: Eurostat)
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Zdroj: CNB, 2018. Mé&nova politika, zpravy 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_lll/download/zoi_lll_2018.pdf

1.6 Mzdy

S vySe popsanou situaci na pracovnim trhu, kdy je aktualné na trhu
historicky maximalni poc€et volnych pracovnich mist (a to navic pfi nejvyssi
urovni zaméstnanosti a pracovni sily), tudiz podniky nemohou zaplnit volna
pracovni mista, pfirozené zesilil také tlak na narist mezd [4]. Tato tendence
byla také podpofena zakonnym zvySenim minimalni mzdy z 11 000 na 12 200

K& od zacatku roku 2018. Nominalni mzdy se od zaCatku roku 2018 meziro¢né
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zvySily o 7,8 % v trznich odvétvich. Nadprimérné mzdy rostly v odvétvi tézby a
dobyvani, vyrobé elektfiny, dopravé, obchodé, Cinnostech v oblasti nemovitosti
a zdravotnictvi. Z hlediska kvalifikace hledaly firmy nejvice femesliniky a
opravare, obsluhu stroji0 a zafizeni, dale pomocné a nekvalifikované
pracovniky. Tyto profese byly Zadané, tvofily vice nez dvé tfetiny vSech volnych
pracovnich mist [3]. Koncem roku 2017 se pohyboval poc¢et volnych pracovnich
mist nabizenych uradem prace zhruba kolem 200 tisic. NejvétSi podil na poctu
volnych pracovnich mist mél zpracovatelsky priimysl, dale pak obchod a pravé
stavebnictvi. Aktualni primérna hruba mésiéni mzda v Ceské republice se
pohybuje na 31 851 K& [5]. Pokud porovname vysi mezd dle odvétvi, mizeme
si vS§imnout, ze diky vysSi primérné mzdy ve stavebnictvi se tento obor nejevi
jako pfili§ lukrativni (graf 1.10). V roce 2017 se mzda prumérné pohybovala
okolo 26 000 K¢&. Pokud ji srovhame napfiklad s penéznictvim a pojiStovnictvim
nebo informaénimi a komunikacnimi ¢innostmi, které co se tyc¢e prGimérné mzdy

dosahovaly nejzajimavéjSich hodnot, je jeji vySe asi polovicni.

Graf 1.10 PrGimérna hruba mési¢éni mzda podle odvétvi v K¢ (prepoctené).

Zdroj: Zpracovano dle CSU, Primérna hruba mésiéni mzda zaméstnanc(i v narodnim hospodaistvi podle ekonomické
¢innosti (sekce CZ-NACE) a sfér - kumulace ze &tvrtletnich zjiStovani. Mzdy, naklady prace - ¢asové fady [online]. [cit.
3. 11. 2018]. Dostupné z: https://www.czso.cz/documents/10180/60664312/1100251812.pdf/299d0360-972-4183-8897-
dcb32e2ab931?version=1.0

23


https://www.czso.cz/documents/10180/60664312/1100251812.pdf/299d0360-97f2-4183-8897-dcb32e2ab931?version=1.0
https://www.czso.cz/documents/10180/60664312/1100251812.pdf/299d0360-97f2-4183-8897-dcb32e2ab931?version=1.0
https://www.czso.cz/documents/10180/60664312/1100251812.pdf/299d0360-97f2-4183-8897-dcb32e2ab931?version=1.0

Pramérna vySe mzdy ve stavebnictvi obecné v dnesni dobé nedosahuje
vzhledem k naroc€nosti prace pfili§ zajimavych hodnot, Ize tedy pfedpokladat, ze
stavebnictvi se bude do budoucna nadale potykat s nedostatkem nové
prichozich mladych pracovnikl, pro které je vy$e mzdy v €asto jednim z velmi
dalezitych kritérii pfi vybéru prace. Pfili§ optimisticky nevypada ani prognéza
produkce ve stavebnictvi z roku 2013, kdy se predpoklada, Ze bude do roku
2032 dlouhodobé klesat [6].

1.7  Produktivita prace

V ramci jednotlivych odvétvi se produktivita prace vyvijela razné. Oproti
loriskému roku celkové zpomalila v disledku niz§iho rlstu ekonomické aktivity
a vysSi dynamiky zaméstnanosti. Kde ale dosSlo k vyznamnému nardstu
produktivity, hlavné oproti druhé poloviné roku 2015 a roku 2016, bylo pravé
stavebnictvi, a to zejména vlivem narustu hrubé pfidané hodnoty (graf 1.11).

Graf 1.11 Vyvoj produktivity prace v odvétvich - po dlouhé dobé vyrazné vzrostla
produktivita prace ve stavebnictvi, meziroéni zmény v %
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Zdroj: CNB, 2018. Mé&nova politika, zpravy 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_lll/download/zoi_llI_2018.pdf

1.8 Podminky zaméstnani ve stavebnictvi

Podminky zaméstnani ve stavebnictvi také prosly velkymi zménami od
ekonomického upadku v roce 2008 a je pravdépodobné, Zze se nadale budou

ménit. Slozitost obdobi krize se podepsala na chovani jednotlivych ucastniku
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stavebniho procesu, kdy ve snaze zachranit vlastni stavebni spolecnost, byla
spousta ucastnikll ochotna Cinit dfive nemyslitelna rozhodnuti. Jednalo se
predevSim o tvrdy konkuren¢ni boj o pFeZiti mezi jednotlivymi stavebnimi
firmami, ktery mnohdy zachazel az za hranice racionalni ekonomické kalkulace.
Tento proces byl pro nejednu firmu likvidacéni. Mezi ucastniky stavebniho
procesu lze fadit vefejné zadavatele, kdy by tento ucCastnik mél prfedevSim
zastupovat vefejny zajem a dbat na kvalitu a transparentnost. Dale pak
soukromé zadavatele, ktery si zadava vlastni vybérové fizeni, projekeni firmy,
které na zakladé vyhrané zakazky a smlouvy o dilo provadi projekéni prace.
Poté jsou to stavebni spolecnosti, neboli hlavni dodavatelé provadéjici stavebni
zakazku na zakladé smlouvy o dilo, subdodavatelé, ktefi se podileji na
jednotlivych castech realizace stavby a pracuji pro hlavniho dodavatele a
technicky dozor investora, ktery pro zadavatele nebo investora dohlizi na

zpusob a pribéh realizace.

Vzhledem ke stavu ekonomiky, kdy po roce 2008 dochazelo ke
snizovani investic do stavebnictvi, zaroven se ucastnici stavebniho procesu
museli a neustale museji potykat s nepfehlednosti legislativniho systému, se
kterym pfichazeji Casté zmény v zakonech a pozZadavcich ze strany statu.
VétSina stavebnich firem tak musela v ramci tvrdého konkurenéniho boje
pristupovat k FeSenim, ktera méla likvidaéni dopad na podniky v podobé
neschopnosti plnit své zavazky a také na jednotlivce z davodu ztraty
zaméstnani. NejCastéjSim projevem téchto feSeni byla situace, kdy realizaCni
proces stavby provadéla az napfiklad pata nebo dalsi vrstva subdodavatell za
se ve veétSi mife projevovat nekalé praktiky, jako napfiklad zneuzivani zakona
€. 137/2006 Sb., o vefejnych zakazkach, ktery nepocital s ekonomicky napjatou
situaci. Zacaly se objevovat tzv. dumpingové nabidky, kdy vétSina stavebnich
spoleCnosti uchazejici se o verejné zakazky, byla silné pod prfedpokladanou
hodnotou vypisované ceny. To mélo dopad pfedevSim na malé a stfedné velké
firmy a posilovalo to pozici velkych firem s kontakty a kapitalem. Pro nékteré
firmy je tudiz toto negativni ekonomické prostfedi zaroven konkurencni

vyhodou. Dal$im problémem bylo zneuZivani insolvenéniho zakona, kdy po
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roce 2008 zacaly vyrazné narustat pocty insolvenénich navrha [7] a opét Slo v

mnoha pfipadech o pokus o likvidaci ze strany konkurence.

Z této situace vyplyva jesté nékolik dusledku pro Ceské stavebnictvi.
Prvnim je filosofie stavebnich firem, kdy kvalita vyhotovovanych (pfedevsim
vefejnych) zakazek je na velmi nizké urovni, jelikoz se firmy i pfes nizkou
soutézni cenu snazily dosahnout zisku. Dale pak napfiklad vyuZzivani
nekvalifikované pracovni sily, respektive pfenaseni odpovédnosti a ekonomické
zatéze na subdodavatele, obecna degradace technického vybaveni, které je v
mnoha pfipadech nedostacujici a zastaralé. DalSim negativnim jevem je snaha
uSetfit na projekCnich pracich, kdy se napfiklad stavi podle dokumentace pro
stavebni povoleni. To vSe zvySovalo nejistotu firem a obecné i nejistotu v oblasti
zaméstnani [8]. V takovéto situaci nemuseji mit stavebni firmy tolik moznosti
vénovat pozornost rozvoji zaméstnancu, firemnim benefitim a strategiim, jak
pfildkat nové, kvalitni zaméstnance a minimalné ty kliCové si dlouhodobé
udrzet. DalSim dusledkem této situace ve stavebnictvi je trend snizovani poctu
vlastnich zaméstnancl a najimani externich. Stavebni firmy si Casto
ponechavaji pouze nékolik stalych zaméstnanci na hlavni stavebni vyrobu a
zbytek si najimaji externé pouze na urditou dobu. Casto se jedna o
nekvalifikovanou pracovni silu. Téchto par stalych zaméstnancu poté musi
dohlizet na externisty a béhem kratké doby je vSe naucit. Co se tyce

pomocnych stavebnich praci jedna se vétSinou pouze o externisty.

Firmy by se s ohledem na kvalitni personalni management mély také
zamérovat na sociologickou stranku podnikani, jako je spojovani zaméstnancu,
vytvareni kolektivu, vzajemnych mezilidskych a pracovnich vztahd, na vytvoreni
pocitu sounalezitosti, zainteresovanosti a hlavné hrdosti na odvedenou praci a
spoleCnost jako takovou. Kazda spoleCnost pfitom k této oblasti pfistupuje
rozdilné. Velké a stfedni stavebni spolecnosti si vétSinou mohou dovolit posilat
zameéstnance na riizna skoleni, firemni akce apod. Naopak malé podniky, ¢asto
vzhledem k nedostatku finan¢nich prostfedkl, spiSe sazeji na rodinnou

atmosféru, pospolitost a loajalitu.
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,Projektantské kapacity se v poslednich 3 letech trvale snizuji,
pfizpldsobeni se aktualni poptavce je evidentni, rozhodujici firmy stale jesté
vykazuji zisk. Obor se vSak postupné stava neatraktivnim z duvodu stagnace
mezd a pro vysokou profesni odpovédnost a znalostni narocnost v relaci
S odmériovanim. A kombinaci uvedenych faktori dojde cast majitelt firem
k rozhodnuti ukoncit ¢innost, fazovat ¢&i prodat firmu,” fekl Miroslav Kos,

pfedseda predstavenstva a generalni feditel, Sweco Hydroprojekt, a.s.” [9, s.19]

Hlavni problémy jsou v podstaté dva a navzajem spolu souvisi. Jednak
jde o nedostatek zakazek jak z privatnich, tak i vefejnych zdrojua. U vefejnych
zakazek se pfitom nejedna jen o tak ¢asto zmiriovany nedostatek financi ve
statnim rozpoctu, ale i o problémy se samotnym procesem zadavani zakazek.
Napriklad jen u stavebnich praci jsou vyhlaSeny zakazky v hodnoté desitek
miliard K¢, ale stale se ¢eka na ukonceni vybérovych rizeni, aby se mohlo zacit
S realizaci. Tento nedostatek prace v kombinaci s aktualnim prebytkem kapacit
nabizenych na trhu samoziejmé s sebou prinasi druhy klicovy problem —
cenovou valku a dumpingové ceny. Ty likviduji cely sektor — kvalitu praci,
ochotu firem investovat do svého rozvoje, do rozvoje zaméstnancd, atd.”
popisuje soucasnou situaci na trhu Jifi Vacek, reditel analytické spole¢nosti

CEEC Research.” [9, s. 31]
1.9  Naroky spole¢nosti na zaméstnance

Dle velikosti, disponuji stavebni firmy rozdilnou vyrobni kapacitou,
kvalifikaci a strukturou zaméstnancu. V malych spoleCnostech (1-49
zameéstnancul) se €asto s ohledem na uspory nakladd vyskytuji zaméstnanci,
ktefi umi zajistit potfebné stavebni Cinnosti a jsou takfikajic multifunkeni. Ve
velkych stavebnich spole¢nostech (250 a vice zaméstnancil) jsou zaméstnanci
vétSinou specializovani podle jednotlivych stavebnich profesi, v€etné uzce

zaméfenych odborniku.

Naroky na zaméstnance se také pfirozené liSi dle zaméreni spolecnosti.
Pokud se spoleCnost zabyva pozemnim stavitelstvim, bude do svych fad

vyhledavat zaméstnance s jinym zaméfenim, pfedevSim co se odbornikl tyce,
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nez spolecnost zabyvajici se vyhradné inZenyrskym stavitelstvim. To samé plati
pro specializované stavebni cinnosti, jako jsou napf. zakladové prace,
pokryvaCské prace, instalace odpadl atd. [8]. Ve stavebnich firmach obecné
nejvice chybi kvalifikovana délnicka sila a dale technici a inzenyfi. Kvuli tomu
museji kvalifikovani zkuSeni pracovnici ve firmach €asto zastavat hned nékolik
roli najednou. Stavebni inZzenyr musi byt zaroven také schopny v Ffizeni lidi,
odbornik pfes kvalitu a normovani, rizikovy manazer. Musi mit zaroven pfehled

v pravnich zalezitostech, ale také tfeba i v marketingu a financich.
1.10 Pracovni doba a pracovnépravni vztahy

Organizace pracovni doby je pro stavebni firmy kliCcova vzhledem k
Casové narocnosti vétSiny stavebnich praci. Zaroven zde hraje vyznamnou roli
fakt, Ze stavebni prace jsou Casto sezdénniho charakteru. Znamena to, Ze na
zaméstnance je Casto vyvijen vétSi tlak v letnim obdobi. To vede ke stéale
CastéjSimu uplathovani pruzného rozvrzeni pracovni doby. Ve stavebnictvi se
nejCastéji uplatiuje plny pracovni uvazek (zpravidla 40 h tydné), CasteCny
pracovni uvazek, rovnomeérné rozvrzeni pracovni doby (zaméstnanec ma
rozvrzen urcity poCet hodin, které musi odpracovat za tyden), nerovhomérné
rozvrzeni pracovni doby (rozvrzeni rizného poc¢tu hodin na kazdy tyden, které
zaméstnanec musi odpracovat) a pruzné rozvrzeni pracovni doby
(zaméstnanec si voli zaCatek a konec pracovni doby, pfi€emz je stanovena
zakladni pracovni doba, ve které musi byt na pracovisti). DalSi formy
pracovniho poméru, které se vyuZivaji jsou: dohoda o pracovni cinnosti a
dohoda o provedeni prace. Stavebni firmy ¢&asto doplniuji své stalé
zaméstnance doCasnymi zaméstnanci agenturnimi nebo dodavatelskym

zpusobem na zakladé smlouvy o dilo [8].
1.11 Pocet osob podnikajicich ve stavebnictvi

Po krizi v roce 2008 (konkrétné od prvniho &tvrtleti 2008 do prvniho
Ctvrtleti 2011) se zvySil pocet podnikatell o 78,4 tis. osob. K narlstu poctu
podnikatelt doSlo hlavné pfi poklesu ekonomické aktivity v roce 2009 a poté v

obdobi ekonomického oziveni v roce 2010. To bylo zpusobeno béznym
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ekonomickym jevem, kdy zaméstnanci po ztraté zaméstnani Casto hledaji
uplatnéni v samostatném podnikani. V roce 2010 byl narust zfejmé zplsoben
uspornymi opatfenimi ze strany zaméstnavatelu, ktera pretrvala i v tomto roce a
vétsSi mirou flexibility pracovnich uvazkd [10]. Nejvice se zvySil pocet
podnikateli v netrznich sluzbach, dale pak v trznich sluzbach a primysilu.
Porovnani stavebnictvi s ostatnimi odvétvimi je patrné z nasledujiciho grafu
(graf 1.12). Od roku 2010 zacalo osob podnikajicich ve stavebnictvi rapidné
ubyvat. Vyvoj poCtu samostatné podnikajicich osob ve stavebnictvi v
nasledujicich letech je patrny z tabulky nize (tab. 1.1), kdy se vyvoj pomérné
stabilizoval (vyjma roku 2013, kdy doSlo k poklesu). Po roce 2013 dochazi k

pomalému narUstu.

Graf. 1.12 Podnikatelé, meziro¢ni zmény v tisicich.
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Zdroj: CNB, 2011. Vyvoj na trhu prace b&hem ekonomické recese a nasledného oZiveni. Zprava o inflaci - 111/2011
[online]. [cit. 17. 11. 2018]. Dostupné z: https://www.cnb.cz/cs/menova_politika/zpravy_o_inflaci/2011/2011_IIl/
zoi_2011_lll_grafy.html

Tab. 1.1 Po¢et samostatné podnikajicich osob - data vzdy ke étvrtému Etvrtleti roku

ROK
IV. 2012 V. 2013 IV. 2014 IV. 2015 IV. 2016 IV. 2017

Registrované ekonomické

. . 329133 310 856 314 707 317 428 320 543 326 278
subjekty ve stavebnictvi

Meziroéni zména 1777 -18 277 3851 2721 3115 5735

Zdroj: CSU 2012-2017. Organizaéni statistika. Tab. 2: Podty jednotek v registru ekonomickych subjektl podle
prevazujici Cinnosti a vybranych pravnich 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 Zeny ve stavebnictvi

DalSim vyraznym problémem je, Ze zastoupeni Zen ve stavebnictvi je v
Ceské republice velmi nizké. VétSina pracovnik(l ve stavebnictvi jsou muZi.
Jejich podil byl v roce 2017 91 % [11]. Stavebnictvi zaroven patfi mezi obory,
kde zastoupeni zen ve vedeni spoleCnosti, statutarnich organech nebo
celkového zastoupeni zen ve stavebnictvi v letech 1993-2015, tak Cisla kromé
roku 2013, ktery byl v tomto ohledu nejsilngjSi, nepfesahuji 10% (tab. 1.2). To
je zpusobeno vice faktory, ale pfedevsSim se jedna o Casovou, psychickou a
fyzickou naro€nost oboru. Také jde o mzdovou diskriminaci, sexisticky pfistup

pocetnéji zastoupenych muzu nebo o problém sladit zaméstnani s rodinou.

Tab. 1.2 Zaméstnani podle odvétvi ekonomické éinnosti CZ-NACE (VSPS)

rok Zeny Mugi
Celkem Stavebnictvi % Celkem Stavebnictvi %
1993 2138100 48 700 11,04 2 735 400 392 500 88,96
1995 2177 700 49 300 10,39 2 784 900 425 200 89,61
2000 2 055900 40 500 8,87 2 675700 416 000 91,13
2005 2 058 500 42 700 8,97 2 705 500 433 100 91,03
2010 2 086 900 35100 7,55 2 798 300 429 800 92,45
2014 2157 300 29 400 3,22 2 817 000 884 600 96,78
2015 2204 600 31900 8,06 2 837 300 364 100 91,94

Zdroj: CSU 2017. Zaostfeno na Zeny a muze - 2017 - Prace 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

Zeny jsou prdmérn& odménovany, jak je tomu ostatné ve vsech
odvétvich hospodaistvi v CR, niz$i mzdou oproti muzim [12]. Ve stavebnictvi to
muze byt zplsobeno fyzicky namahavéjsi praci a fadou dalSich rizikovych

faktoru.
2 Davody nizkého stavu pracovniki ve stavebnictvi

Stavebnictvi, at uz pozemni, inzenyrské nebo specializované, pravé
diky rozdilnosti stavebnich Cinnosti a vyZadované odbornosti v jednotlivych
oborech, vyZaduje zvlastni pfistup personalniho managementu. Hlavnim cilem
personalniho managementu ve stavebnictvi je realizace stavebnich praci a tim

dosazeni dlouhodobych strategickych cili spoleCnosti. Témito specifickymi
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podminkami personalniho managementu ve stavebnictvi se budu podrobnéji

zabyvat v kapitole 3 - Personalni management ve stavebnictvi.

Stav nizkého poctu zaméstnancl ve stavebnictvi, ktery po krizi
dlouhodobé pretrvava, se stava pomérné velkou problematikou. Stavebnictvi
totiz patfi v CR mezi hlavni narodohospodarska odvétvi. Je jednim z hlavnich
pilifa zajistujicich ekonomicky rozvoj a ma vyrazny dynamizujici vliv na dalSi

ekonomicka odvétvi.

Stavebnictvi od roku 2008, kdy bylo na vrcholu (497 tisic pracovniku
v roce 2009) do roku 2013, snizilo vykon o 25 %. Problémem nadale zlstava
prebytek stavebnich kapacit nad poptavkou a jak jiz bylo zminéno vySe, také
snizujici se pocet kvalifikovanych femesiniku. To vede k nutnosti zaméstnavat
méné kvalifikované délniky, pfedevS§im ze zemi vychodni Evropy (Ukrajina,
Polsko, Slovensko). Podil pracovniki s cizi statni pfislusnosti na celkové
zaméstnanosti v odvétvi se stabilné zvysuje (0,5 % v r. 2000, 2,33 % v r. 2013).
Pfedpoklada se, Ze tento trend bude do budoucna zachovan [6]. V letech
2005 - 2008 zaroven doSlo k vyznamnému odlivu Ceskych stavafu
odchazejicich za lepSimi pracovnimi a predevSim platovymi podminkami do
jinych evropskych zemi. Tato volna mista byla také obsazena zahrani¢nimi
pracovniky, ktefi byli ochotni na platové podminky v CR pfistoupit. Tomu ale
také odpovidala, jak jiz bylo vySe zminéno, jejich kvalifikace, vzdélani a

zkusSenosti.

Zahrani¢ni pracovnici jsou v sou€asnosti jednim z hlavnich podpurnych
pilifh stavebnictvi, hlavné délnickych profesi a tim i chodu ekonomiky. Stavebni
firmy je vyuzivaji jako do€asnou najemni silu a jejich hlavni vyhodou je
schopnost provadét délnické profese (zvySuje se neschopnost je realizovat
Ceskymi kapacitami), moznost ukon&eni spoluprace kdykoliv dle potfeby, nulové
diky tzv. ,Svarcsystému” (zaméstnavatel neodvadi povinna pojisténi, jak je tomu
v pfipadé zaméstnance atd.). Tato situace ale zaroven zpusobuje oslabeni
Ceskych pracovnich kapacit ve stavebnictvi, zavislost na cizich pracovnich

zdrojich a nizkou az nulovou vymahatelnost reklamaci (fluktuace téchto

31



pracovnikl a pravnické subjekty vznikajici na dobu ur€itou), nemluvé o Casté

nelegalnosti prace [8, s. 37].

Problémem, ktery je tfeba feSit do budoucna (a to nejen ve
stavebnictvi), je vékova struktura obyvatelstva Ceské republiky, kdy v roce 2017
byl vékovy primér 42,2 let [13]. Pfedpoklada se, ze v roce 2030 by mél
stoupnout az na 48,2 let. Populace tedy celkové starne a uz v soucasnosti se
vékové struktury zaméstnanych vyznacuji nizkym podilem mladych pracovniku.
Z toho vyplyva, ze pokud si chtéji firmy udrzet starSi pracovniky ve véku 55-64
let, budou jim muset nabidnout adekvatni praci a pracovni podminky, ve kterych
pro né bude, navzdory jejich véku a s nim souvisejicim zdravotnim stavem,
vyhodné i nadale pracovat. Primérny vék pracovnikl ve stavebnictvi je navic jiz
nyni dlouhodobé vyS8Si nez pramérny vék pracovniki v celé ekonomice, ve
skupiné manualnich pracovniku je nejvyraznéjsi. Podil pracovniki starSich 50
let byl v roce 2013 29 %. Nejvice narlista podil osob starSich 55 let- 17,2 % v r.
2013 oproti 10 % v roce 2000 [6].

U starSich pracovniki ov8em c¢asto dochazi k jevim (fyzicka
indispozice, jazykova vybavenost, pocitaCova gramotnost, psychicky stav),
které je mohou v praci znacné limitovat. Proto by se stavebni firmy mély kromé
ZlepSeni podminek pro tyto zaméstnance, pfedevsim zaméfit na svou atraktivitu
a schopnost pfilakat do svych fad nové generace pracovnikl, pro které by se

obor stavebnictvi stal dostateéné atraktivnim.
21 Vzdélavani ve stavebnictvi

Ve stavebnictvi ale zaroven dochazi k zajimavému jevu, kdy prestoze
zaméstnanost ve stavebnictvi je v poslednich letech nizka, kvalifikacni
pozadavky narlstaji. To je také zplsobeno tim, Ze podil pracovnikl se
stfedoskolskym vzdélanim klesa, (pracovnici bez maturity - 58 % v roce 2013)
ve prospéch pracovniku se stfedoSkolskym vzdélanim s maturitou (27 %) a
vysokoSkolsky vzdélani, kterych bylo v roce 2013 11 %, nachazeji v odvétvi
stale vétsi uplatnéni [6]. NejCastéjSim oborem vysokoSkolaki jsou pozemni

stavitelstvi a inZenyrské stavitelstvi. Zaroven se projevil mirny narast u studia
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architektury a urbanismu, naopak se snizuje zajem o obor strojirenstvi.
(graf 1.13). Firmy ale pfesto mohou pfikladat vétsi vahu vzdélani pravé ze
stfednich pramyslovych Skol, kdy po ziskani jistych mékkych dovednosti k
fizeni lidi v kombinaci s technickymi znalostmi, mohou byt tito lidé
kvalifikovanéjsi pracovni silou nez lidé s ,pouze” vysokou Skolou v oboru

stavebnictvi.

Graf. 1.13 Vzdélanostni struktura v odvétvi stavebnictvi — vysokoskolaci + VOS
podle roku narozeni
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Zdroj: SPS 2015. Prognéza stavebnictvi 2015. [online]. [cit. 22. 11. 2018]. Dostupné z: http://www.sps.cz/RDS/
_PDFDoc_2015/Prognoza-Stavebnictvi_PDF.pdf

2.2 Budoucnost stavebnictvi

Dalsi problém do budoucna se muze projevit v podobé technického
rozvoje oboru. Nové technologie pfinaseji snizeni pracnosti, uspory ¢asu, vyssi
kvality stavebniho dila, lepSi bezpeénosti prace, Setfi Zzivotni prostiedi.
Stavebnictvi je pomérné konzervativni obor a technicky pokrok se déje formou
pomalych a malych zmén, které trvaji desitky let. Mnoho mladych lidi je v
dnesni dobé pfitahovano spiSe obory, kde k technickym pokrokiim dochazi
diametralné odliSnym tempem (informacni technologie, ekonomie,...). Na
druhou stranu by mladé lidi mohla zaujmout témata spojena s dlouhodobé
udrzitelnym rozvojem, jako je zlepSovani tepelné technickych vlastnosti

stavebnich konstrukci, vedouci az ke stavbam nizkoenergetickych a pasivnich
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domu. Co se ty€e vyhledu do budoucna u délnickych profesi, o€ekava se narust
u profesi instalatér-topenar (vytapéni a instalace novych zdroji), kamnaf a
kominik (oCekavané vysSi vyuZiti biomasy a tim uZiti technologicky vyspélych
kominu), tesafr (systémové inovace zavadéni nové technologie, vy3Si podil
dfevostaveb), elektromechanik pro slaboproud (zvysi se podil prace na regulaci
a fidicich systémech), elektromechanik pro silnoproud (nové typy osvétlovacich
soustav, zvySeni podilu na zménach dokon&enych staveb), montér hydroizolaci
(budovy s nizkou spotfebou tepla budou pracnégjsi, protoze vyzaduji kvalitni a

vzduchotésné provedeni) a nejvétsi narlst se oCekava u reviznich techniki [6].
2.3 SWOT analyza ¢eského stavebnictvi

Z analyzy silnych a slabych stranek, pfilezitosti a hrozeb vypracované
Svazem podnikatell ve stavebnictvi v CR [6], vyplyva, Ze hlavni slabé stranky
Ceského stavebnictvi v soucCasnosti jsou: klesajici pocty kvalifikovanych
femesinikd, nizké polty u€nu a nedostateCny rozsah ucnovského Skolstvi,
neuspokojiva kvalita legislativy a jeji ¢asté zmény, nedostatecny &i pomaly
postup pfi vymahani prava, nedostateCna jazykova vybavenost pracovnikd,
nizka spoleCenska prestiz stavebnictvi souvisejici s malou atraktivnosti
pracovniho prostfedi, nizka mobilita pracovnich sil a nedostatené podminky
pro jeji zvySeni,omezena konkurenéni schopnost ¢eskych podnikl dana jejich
velikosti a kapitalovou vybavenosti, stagnace védecko-vyzkumnych
a inovacnich aktivit a neefektivni podpora komercionalizace primyslového
vyzkumu a vyvoje, omezené moznosti podniki pod zahrani¢ni kontrolou
expandovat na zahranicni trhy v disledku obchodni politiky jejich zahrani¢nich
majoritnich vlastnikl, orientujicich podnikatelské aktivity téchto podniki na
uzemi CR. Déale pak nedostateéna mira recyklace materiald a jejich vyuzivani,
neefektivni zplsoby nakladani s odpady, nizka rentabilita stavebnich podniku,
nevytvarejici dostateCny vlastni zdroj pro jejich rozvoj a inovaci a energeticka

narocnost realizace a provozu stavebnich dél.

Z téchto slabin vyplyvaji hrozby pro ¢eské stavebnictvi v podobé rustu
cen stavebnich hmot a stavebnich vyrobku, zvySeni cen ropnych produkti a

energii, mzdového vyvoje souvisejici s vyrovnavanim urovné odmeénovani v
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zemich EU, dalSi naklady spojené s pracovni silou (pojisténi, diety, penzijni
pripojisténi, Zivotni pfipojisténi, pfrispévky na stravu, diety a dalSi naklady v
oblasti socialni) — jsou v sou€asnosti v mnohém odlisné od standardi EU,
zvySeni nakladd na pfitazlivost odvétvi vSech skupin zaméstnancu, (zvlasté
pfiprava na délnicka povolani), osvojeni si novych poznatkl souvisejicich s
postupnou pfeménou stavebnictvi ve znalostni odvétvi, vyCerpani nerostnych

zdroju a zhorSujici se dostupnost stavebnich pozemkau.

Naopak mezi silné stranky dle analyzy patfi: schopnost provadét stavby
nejvysSi technické naroCnosti, kvality a obtiZznosti, vysoka odborna kvalifikace
inzenyrl a architektd, opirajici se o kvalitni vysokoskolské vzdélani, které ma
dlouholetou tradici, kvalifikovanost pracovnikid femesinych profesi, schopnych
samostatného rozhodovani a improvizace, znalost vyspélych technologii
stavéni a materialné technické vybaveni k jejich provadéni. Znalost podminek
domaciho trhu a podobné i trhi zemi vychodni Evropy a SNS, pfip. i tfetiho
prace, nebo kam vyvazelo investi¢ni celky. Obecna schopnost stavebnictvi
pruzné se pfizpusobit ménicim se podminkam v poptavce a vyrobnimu
programu, komparativni vyhody spocivajici v nizSich cenach (v porovnani se

v

,starymi” ¢lenskymi zemémi EU) a rychle se vyrovnavajici produktivita prace.

Z téchto silnych stranek vyplyvaji do budoucna pfilezitosti, které mize
Ceské stavitelstvi vyuzit nebo rozvijet, jako vytvareni novych forem financovani
vystavby a vyzkumu a vyvoje, zejména spojenim vefejnych a soukromych
zdroju. Dale vstup na trhy ¢lenskych zemi EU a nasledné na trh tfetich zemi,
zahrnuti dopravni infrastruktury Ceské republiky do evropské infrastruktury a do
programu jejiho rozvoje, budovani a obnova narodni i evropské dopravni
infrastruktury a infrastruktury pro rozvoj podnikani, vyuziti specifik vyvoje
poptavky reflektujicich uplatiiovani prvkl trvale udrzitelného rozvoje vystavby,
intenzivnéjSi vyvoj a vyzkum, institucionalni i projektovy, v€etné zapojeni do
mezinarodniho vyzkumu a vyvoje, expanze do zahranici, nenaplnény potencial
trhu v segmentu ekologickych staveb, rozvijeni ekonomickych vztahu

pFeshrani¢nich regiont a pfedevsim lepSi vyuzivani fondu EU.
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3 Personalni management ve stavebnictvi

Personalni management lze definovat jako spojeni teoretickych

poznatku a praktickych zkuSenosti pfi vedeni zaméstnancul ve firmé.
Ukol personalniho managementu ve stavebnictvi je:
« realizace pozadovanych stavebnich praci

« dosazeni oCekavanych strategickych cild stavebni spoleCnosti

pomoci zaméstnancu.

Tento ukol Ize dosahnout pomoci jednotlivych personalnich €innosti:

organizace prace

pracovni podminky

ziskavani a vybér zaméstnancu

hodnoceni a odménovani zaméstnancu

personalni rozvoj zaméstnancu.

Naplnéni téchto bodl by méli dosahnout manazefi a personalisté.
Jejich znalosti i schopnosti by mély vést k ziskani maximalnich vysledkd, a to
jak pro firmu, tak pro zaméstnance samotného. K tomu je tfeba nejen dikladna
znalost vSech personalnich Cinnosti, ale také znalosti jakym zplsobem a za
jakym ucelem ty které personalni €innosti pouZzit, aby bylo dosaZzeno co nejvice
optimalnich vysledkl nejen pro danou stavebni spole¢nost, ale i pro jeji

zaméstnance [8, s.137].
3.1  Personalni strategie

sPersonalni strategie je specifickou strategii organizace, ktera vychazi
ze strategickych cilt organizace a vymezuje dlouhodobé, obecné a komplexné
pojaté cile a zpusoby jejich dosaZeni v oblasti ziskavani, vyuzivani a rozvoje

zaméstnancu.” [8, s.137]
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Personalni strategie musi:
« reagovat na zmény strategie organizace
« odpovidat vnitfnim podminkam organizace

« respektovat vnéjSi podminky organizace.

Obr. 1.1 Obsahové vymezeni personalni strategie

Produktivita a Strategicke cile pro ZvySovani
mzdy oblast lidskych zdroji kvalifikace
. Persondlni
Mzdovy vvvoj strategie Motivace
Bezpecnost a ochrana _ Péce o
zdravi pfi praci Firemni kultura pracovniky
Zdroj: [14, s. 31]

Jestlize jsou tyto jednotlivé body personalni strategie zpracované do
funkéniho celku, vychazeji z néj jednotlivé dilCi personalni strategie. K tomu,
aby mohly byt jednotlivé dil€i personalni strategie naplnény, je potfeba feSeni

koncepcnich otazek.

Koncepc¢ni otazky spojené s potfebou zaméstnanc:
« kolik a jaké zaméstnance bude potfeba (pocCet a profese)
« kde a jak ziskat potfebné zaméstnance (zdroje a metody).

K tomu, aby mohly byt koncepéni otazky vyfeSeny, je dllezité, aby si

stavebni spole€nost uvédomila a stanovila nasledujici body:
« Kde se pravé nachazi?

« Kde chce byt za jeden, dva nebo tfi roky?
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« Jak se tam chce dostat?

K vyfeSeni téchto bodl jsou zapotfebi vnitfni a vnéjSi podminky dané

stavebni spolecnosti.
Vyznamné vnitfni podminky stavebni spole¢nosti:

velikost

o zaméreni

» vlastnicka struktura

« pravni forma

- strategie

« organizacni struktura

« kultura

« pojeti fizeni

technicka vyspélost apod.

Mezi vyznamné vnéjSi podminky stavebni spole¢nosti patfi tyto faktory:

politické

ekonomické

« pravni

« socialni

technologické apod.

Efektivni Fizeni stavebni spoleCnosti vyuziva své silné stranky (napf.
kvalifikovani zaméstnanci), potlaCuje slabé stranky (napf. zastaralé stroje nebo

technika), nenecha se ohrozit konkurenci a vyuziva nové pracovni pfilezitosti
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(napf. nové zakazky). Posledni jmenované — vyuZziti pracovni pfilezitosti — je ve

stavebnictvi naprosto zasadni pro zajisténi uspéchu a prosperity.

Diky zaméstnancim ziskava stavebni spole¢nost schopnost:

zajistit si nové zakazky

generovat potfebny zisk

byt trvale konkurenceschopnou
« uspokojovat potreby kliCovych zakazniku.

Z téchto uvedenych schopnosti stavebni spole€nosti vyplyva, jak
kliCovym a zaroven rizikovym prvkem je zaméstnanec. Pravé z tohoto ddvodu

je tolik dulezité kvalitni personalni management [8, s. 137-139].
3.2 Personalni politika

sPersonalni politika vychazi z personalni strategie a vymezuje pravidla

fizeni zaméstnancd.” [8, s. 139].

Personalni politika nejen urCuje pravidla realizace personalnich
Cinnosti, ale také shrnuje zasady strategického i operativniho Ffizeni
zameéstnancl. Lze ji charakterizovat jako systém zasad, jimiz se organizace fidi
pfi rozhodovanich, ktera se pfimo nebo nepfimo dotykaji oblasti fizeni lidskych
zdroju a také jako soubor opatfeni, jimiz se organizace snazi ovliviiovat oblast
fizeni lidskych zdroju a usmérfiovat chovani a jednani lidi tak, aby pfispélo k

efektivnimu pInéni ukold a cilu organizace [15].
3.3 Zabezpeceni personalni prace ve stavebnictvi

Zabezpeceni personalni prace ve stavebnictvi je zapotfebi k dosazeni
uspéchu kazdé stavebni spolecnosti. Je dulezité jak z pohledu kazdodenniho
fizeni a vedeni zaméstnancUl, tak z ddvodu nutnosti respektovat specifické a

rozmanité podminky ve stavebnictvi.
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Jedna se napf. o tyto podminky:

« sezoénnost stavebnich praci

« ménici se pozadavky na odborné-technickou zpusobilost

« rostouci poZadavky na odbornou zpUsobilost

« ztizené pracovni podminky vyplyvajici z mistnich podminek stavby
« zvySujici se narocnost stavebni vyroby

« délka vyrobniho cyklu a proménlivost lokalit staveb.

Uvedené body ukazuji nazorné, jak je prace personalniho manage-
mentu ve stavebnictvi specificka. To ovliviiuje pfistup jednotlivych stavebnich
spole€nosti k ziskavani a vybéru zaméstnancui, hodnoceni, odménovani,
organizace prace a pracovnich podminek apod. Zejména je to patrné
v soucasnosti, kdy je situace ve stavebnictvi velmi napjata a mnoho firem bojuje
o preziti. Pravé zde je moznost pozorovat rozdil v pfistupu jednotlivych firem

k otazce personalni politiky.

Personalisté maji ve stavebni spoleCnosti na starost jednak admini-
strativni Cinnosti, dale také koncepcCni, metodické a analytické Cinnosti, nejen

pro manazery, ale i pro zaméstnance [8, s. 139-140].
3.4 Personalni ¢innosti ve stavebnictvi
3.4.1 Organizace prace a pracovni podminky

Ukolem personalni prace je, aby prostfednictvim zaméstnanct stavebni
spole¢nost dosahla svych cill. Proto je zapotiebi vytvofit vhodné pracovni podminky,

a to zejména vhodnou organizaci prace na stavbach.

Organizace a racionalizace prace ve stavebnictvi zahrnuje hlavné:
« délbu prace

« normovani prace
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« organizaci pracovni doby

« racionalni organizaci a obsluhu pracovist

« vyuzivani nejproduktivnéjSich a nejefektivnéjSich metod prace
« vyuzivani ¢asovych fondl zaméstnancu a vyrobniho zafizeni
« odstrafiovani neproduktivni a zbyte¢né prace

« stanoveni racionalniho pribéhu pracovnich postupt

« zlepSovani pracovnich podminek a usporadani pracovisté

« zvySovani kvalifikace a technické urovné zaméstnanct

zajisténi spravedlivého odménovani zaméstnancu.
3.4.2 Délba prace

Pod timto pojmem je minéno rozdélovani pracovniho procesu na
jednotlivé pracovni Cinnosti pro jednotlivé pracovniky. Ve stavebnictvi existuji

tyto druhy:

« pfirozena délba prace - pracovni €innosti jsou déleny napf. dle inteligence,

sily nebo odolnosti;
» délba prace v pracovnich operacich

« horizontalni specializace - jde o délbu prace, kdy jednotlivé stavebni

podniky pusobi ve stejném oboru, ale maji odliSnou specializaci;

« vertikalni specializace - jde o délbu prace meziodvétvového charakteru,

napf. projekEni prace délaji projekCni kancelare.
3.4.3 Normovani prace
zaklada se na racionalnich pracovnich postupech;

mezi jeho hlavni ukoly patfi:
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« obsahova analyza pracovniho procesu
« urCeni objektivné potfebné spotfeby prace.
Za pracovni normy jsou pokladany:

« normy technologického a pracovniho postupu - urcuji, jakym

zpusobem ma byt prace vykonana;

« normy kvalifikacni - stanovuji, jaka kvalifikace je pozadovana pro

provedeni daného pracovniho ukolu;

« normy spotieby prace - sestavaji z normativi napf. ¢asu, cetnosti

nebo technologickych normativu.
3.4.4 Organizace pracovni doby

VétSina stavebnich praci se vyznacCuje Casovou naroCnosti a pravé z
tohoto duvodu je tfeba vénovat zvySenou pozornost planovani pracovni doby
jednotlivych zaméstnancl. Situaci navic komplikuje z vétsi Casti sezoénnost
prace. Z tohoto divodu se ve stavebnictvi uplatfiuji tyto formy organizace a

rozvrzeni pracovni doby:
« plny pracovni uvazek
« CasteCny pracovni uvazek
« rovnomeérné rozvrzeni pracovni doby
« nerovnomeérné rozvrzeni pracovni doby
« pruzné rozvrzeni pracovni doby

« konto pracovni doby.
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3.4.5 Vyuzivani nejproduktivnéjSich a nejefektivnéjSich metod prace

Na zakladé komplexniho rozboru konkrétni zakazky a také diky
predchozi zkuSenost stavebni spolecnosti, je dllezité zamezit plytvani a

minimalizovat naklady na zaméstnance, aby byl vysledek co nejvice efektivni.
3.4.6 Vyuzivani Casovych fondl zaméstnancu a vyrobniho zafizeni

Zdokonalovani vyuzivani Casovych fondl zaméstnancl zahrnuje

nékolik krokl, napft.:

spravné vyuziti zakladnich technologii a mechanizace

uplatnéni pfedvyrobni a vyrobni pfipravy staveb a ¢asové planovani

« navrzeni zafizeni stavby

zvladnuti zasad a postupl manazerského rozhodovani.

3.4.7 Odstranovani neproduktivni a zbyte¢né prace

Ke zvySeni vykonnosti procest a odstranéni plytvani dochazi vhodnou

optimalizaci, mezi jejiz zasady mj. patfi:

podrobné zmapovani organizacni struktury

detailni popis a poznani €innosti kazdého pracovniho mista

« provéfeni a kvantifikace vybranych €innosti

analyza flexibility zaméstnancu

sledovani efektivniho vyuziti pracovni doby.

Mezi nehospodarné postupy stavebnich firem patfi napf.:

« nadvyroba

« transport

« zasoby
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« Cekani
« opravy.
3.4.8 Stanoveni racionalniho prubé&hu pracovnich postupt

Jde o soucast fizeni, ktera vede ke zdokonaleni nejen sou€asného, ale
pfedevSim budouciho stavu stavebni spoleCnosti. Z hlediska personalniho
managementu lze konstatovat, Ze fizeni pracovnich postupl je zasadni a
vysoce dynamicky proces, ktery by mél spojit vSechny Cinitele (lidsky,

materialni, finan¢ni a dalsi) k zajisténi co nejlepSiho chodu stavebni firmy.
3.4.9 ZlepSovani pracovnich podminek a usporadani pracovisté

Mezi zasady ucCelného usporadani pracovisté mj. patfi:

+ vytvaret pfedpoklady pro bezporuchovy a spolehlivy chod provozu

« respektovat charakter vyroby

« minimalizovat materialové toky

« provadét interni optimalizaci v ramci jednotlivych dilCich ploch.
3.4.10 ZvySovani kvalifikace a technické urovné zaméstnancu

V tomto pfipadé se jedna o zaméstnance na pozicich rozpodtard,
pfipravaru a stavebnich technikll. K tomu, aby stavebni spole¢nost dosahovala
co nejefektivnéjSich vysledku, je tfeba, aby méli prostor se neustale vzdélavat
(nové normy, zakony, predpisy a technologie). Zaroven je dullezité vSe sladit
s chodem firmy tak, aby méli tito zaméstnanci moznost se vzdélavat, a pfitom

toto vzdélavani nebude chod firmy naruSovat.

3.4.11 Zajisténi spravedlivého odmérnovani zaméstnancu

Spravedlivé odmérnovani zaméstnancu je vhodné feSit podle vykonané
prace. Ve stavebnich spole€nostech odménovani probiha na principu pyramidy.

Vyrobni Ffeditel hodnoti, a poté odménuje, praci stavbyvedoucich,
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stavbyvedouci navrhuje odménu délnikim apod. K odménovani mohou
poslouzit i jiné varianty nez je finanéni odména, napf. ve formé rlznych

nepenéznich odmén (vice v kap. 3.7 Odménovani zaméstnancu).
3.5 Ziskavani a vybér zaméstnancu

Personalni Cinnosti ziskavani a vybér zaméstnancu potiebuji firmy
k naplnéni jak uvolnénych, tak nové vytvofenych mist. Idealni postup je

nasleduijici:

« definovani pozadavkl na uchazece - vychazi z analyzy volného mista a

pozadavkl na zaméstnance;

« pfilakani potencialnich uchazec€u - za tim ucelem existuje fada metod,
mj. inzerce na internetu, v tisku, spoluprace s personalnimi agenturami,

Urady prace, veletrhy pracovnich pfilezitosti apod.;

« vybirani nejvhodnéjSiho uchazeCe - k tomu slouZi napf. vybérovy

pohovor, testovani uchaze€u nebo zkoumani referenci.

ZaveéreCné rozhodnuti o pfijeti zaméstnance by mélo byt v kompetenci
manazera, ktery by mél porovnat poZadavky stavebni spoleCnosti se

schopnostmi kandidata tak, aby vybral nejvhodnéjsiho uchazece.
3.6 Hodnoceni zaméstnancu

Hodnoceni zaméstnancl mize mit vice variant, coz vychazi z moznosti
té které stavebni spolecnosti. Kromé pravidelného hodnoceni (tzv. systematické
nebo formalni hodnoceni), je mozna i varianta pfilezitostného nebo pribézného

hodnoceni. Efektivni systém hodnoceni zahrnuje nasledujici otazky:
« Kdo ma hodnotit?
« Co ma byt hodnoceno?

« Jakymi metodami se ma hodnotit?
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Hodnoti vétSinou pfimy nadfizeny, ale v ramci objektivity je vhodné, aby

se hodnoceni zucastnil i napf. spolupracovnik nebo zakaznik.

Hodnoceni by meélo probihat podle nasledujicich kritérii: mnozstvi,

kvalita a v€asnost plnéni.

Mezi metody hodnoceni patfi napf. hodnoceni podle dohodnutych cil(

nebo hodnoceni na zakladé plnéni norem.
3.7 Odmeénovani zaméstnancu

K odménovani zaméstnanci mohou slouzit jak penézni, tak nepenézni
odmény. Mezi penézni (hmotné) odmény lIze Fadit kromé& mzdy i rlzné
zaméstnanecké vyhody. Do nepenéznich odmén patfi napf. dalsi vzdélavani a
rozvoj zaméstnance. K odménovani zaméstnanci mohou dale slouzit rizné

nastroje odménovani:

« zakladni mzda - zaruCena c¢ast mzdy, vyplacena napf. podle

hodinového tarifu;

« vykonova mzda - nezaruCena Cast mzdy (urCena k vySSi motivaci

zaméstnance), napf. prémie;

« mzdové priplatky - zaruCena cCast mzdy, ktera ocenuje napf.

rizikovost pracovisté nebo obtiznost pracovniho rezimu.
Ve stavebnictvi se nejvice prosazuje vykonové odmérovani.
3.8 Personalni rozvoj zaméstnanci

Pro efektivni vysledek firmy je dobré dbat na personalni rozvoj

zameéstnancl. K tomu slouzi:
« doskolovani - jedna se o prohlubovani kvalifikace;
» preSkolovani - jedna se o rekvalifikaci;

« rozvoj - jedna se o rozsifovani si kvalifikace.
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Systematické vzdélavani vychazi z nasledujici strategie:

identifikace potfeb vzdélavani

planovani vzdélavani

realizace vzdélavani

vyhodnocovani vysledkl vzdélavani.

V této kapitole jsem se vénovala personalnimu managementu. byly zde
popsany jednotlivé Cinnosti, aby bylo zfejmé, Ze personalni management ma ve

stavebnictvi nezastupitelny vyznam.
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4 Generace pracovniku

V poslednich letech se zkoumani jednotlivych generaci a mezigene-
racnich rozdilu stalo popularnim tématem v zahranici, zejména v zapadnich
zemich. Jelikoz dochazi k rychlému vyvoji a proménam ve spoleCnosti, které
souvisi hlavné s rozvojem novych technologii, mohou snadno vznikat konflikty
mezi star§imi a mladSimi generacemi. Zkoumani mezigeneracnich rozdill a
nasledna aplikace novych pfistupd v souvislosti s potfebami v praci, je z
pohledu dnesnich firem jedna ze zasadnich Cinnosti pro budouci Uspésné

fungovani.

V pracovnim prostfedi se potkavaji pfislusnici riznych generaci. Dle
séitani lidu, domt a bytd v Ceské republice z roku 2011, tvofilo ekonomicky
aktivni Cast populace ve véku 20-74 let 5 080 573 obyvatel. Z toho
zameéstnanych bylo celkem 4 580 714 lidi a celkem 313 622 z nich se
pohybovalo ve stavebnictvi [16]. V roce 2017 pocet lidi zaméstnanych ve
stavebnictvi klesl na 204 525 lidi. Pokles je tedy velmi vyrazny [17]. Jak jiz bylo
zminéno vySe, mladsi generace v této dobé o obor stavebnictvi priliSny zajem
nejevi, je tedy otazka, zda se do budoucna tento obor mladym lidem dokaze
pfizpUsobit a pfilakat je ke studiu stavebnictvi na vysokych Skolach nebo se v

oboru vyucit.

K rozdéleni generaci a definici generace jako takové se Casto vyuZziva
vyznamna a mnohymi teoretiky i védci uznavana Strauss - Howe generacni
teorie. V této teorii je generace vysvétlena jako skupina jedincl narozenych v
Casovém rozpéti zhruba 20 let. Generace je zde ohraniena prvnim a
poslednim rokem narozeni svych pfislusniku. Tito pfislusnici museji nejen splnit
podminku narozeni v daném Casovém obdobi, ale také jesté tfi dalSi kritéria.
Prvnim kritériem je, Ze jedinci sdileji stejnou historii (je dulezité, aby na dané
jedince v urcité fazi jejich zivota mély vliv stejné historické udalosti a klicové
trendy spole€nosti). DalSi kritérium je ovlivnéno faktem, Ze charakter generace
je utvaren hlavné v obdobi détstvi a mladé dospélosti. To zplUsobuje, Ze tyto
jedince Casto poji typické vzorce chovani a nazory. Tretim kritériem je védomi a

spole€né vnimani nalezitosti k dané generaci [18]. Charakteristika jednotlivych
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generaci vSak nemusi byt vzdy pfesna a nemusi platit na vSechny pfislusniky
dané generace. Toto roz€lenéni tedy nelze vnimat jako univerzalni. V kazdé
generaci se mohou vyskytovat lidé s jinymi nazory a postoji, nez které v dané

generaci prfevazuji [18, s. 8-9].

Oproti tzv. zapadnim zemim, které se vyvijely politicky kontinualné, tedy
aniz by do jejich vyvoje pfimo zasahl totalitni rezim, [18, s. 8-9] je potfeba v
Ceské republice vzit v potaz také vliv politickych a historickych udalosti
minulého stoleti, ktery vytvari podstatné rozdily mezi jednotlivymi generacemi v
pristupu k praci. Pro jednodusSi klasifikaci Ize ekonomicky aktivni ¢ast populace
v CR rozélenit podle roku narozeni do generaci, z nichZz kazda nese své
typické znaky, nebot prozila kliCové Zivotni udalosti za urcitych okolnosti, kdy

pfevazoval urcity zpusob chovani, urc€ité normy a hodnoty [18, s. 429].

Jednotlivé generace jsou tedy nejCastéji Casové vymezovany podle
zivotniho stylu, pfredstavach o pracovni kariéfe a praci jako takové. Jde o
zobecnujici roz€lenéni, které déli populaci na dvé generace, které jsou pro mou
praci dulezité, a sice generaci Y a Z. Jedna se o dvé po sobé& nasledujici
generace, které jsou typické tim, Ze prozily bud détstvi nebo dospivani v dobé
pfichodu nebo existence novych technologii a internetu. Ty se staly nedilnou
soucasti jejich Zivota. Pro uplnost a lepSi porozuméni tématu, zaroven
vystihnuti odliSnosti jednotlivych generaci, povazuji zaroven za dulezité
pfedstaveni tzv. generace X, ktera dvéma vySe zminénym generacim

predchazi.
4.1 Charakteristika generaci

Vzhledem k tématu mé prace se nebudu zabyvat podrobnou charakte-
ristikou jednotlivych generaci, ale budu charakterizovat jednotlivé generace
zejména v souvislosti s pracovni oblasti. Jednotlivé generace jsou popsany tak,
jak jsou obecné& chapany v prostiedi tzv. zapadnich zemi i v prostfedi Ceské
republiky. Nejprve stru¢né popiSi generaci X, dale se podrobnéji zaméfim na

generaci Y, ktera se v sou€asné dobé na pracovnim trhu jiz pohybuje a nakonec

49



charakterizuji generaci Z, ktera se bude ve vétSi mife na pracovnim trhu

pohybovat v nasledujicich nékolika letech.
4.2 Generace X

Mezi pfislusniky generace X Ize fadit lidi narozené mezi lety 1965-1979
[19]. Byla to prvni generace, ktera méla oba rodiCe pracujici, pficemz
zabezpecfovani rodiny pfipadalo i na Zeny. V tomto obdobi také vyrazné vzrostla
rozvodovost [19], kvali tomu mnozi pfisludnici generace X vyrustali v neuplnych
rodinach. Diky tomu se také objevuji nazory, ze je generace X v porovnani s
pfedchozimi generacemi vyrazné vynalézaveéjsi, kompetentnéjSi a nezavislejsi
[20]. Pravé diky svym zkuSenostem z détstvi generace X dba na vyvazenost v

oblasti pracovniho a osobniho Zivota.

Clenové generace X se narodili do doby globalizace a do obdobi, kdy
nové technologie zazivaly veliky rozmach (poc€itace, mobilni telefony, laptopy a
internet). generace X ale byla nucena se s novymi technologiemi naucit
pracovat, protoze s témito technologiemi nevyristala. V dnesni dobé ale k jejich
nejen profesnimu, ale i soukromému Zivotu bézné patfi [21]. Lidé narozeni v
rozmezi let 1965-1979 maji Casto pesimisticky pohled na svét, zpochybnuji
hodnoty a tihnou k individualismu, protoZe v dobé jejich dospivani se zacaly
rozmahat tvrdé drogy, Sifit se sexualné pfenosné nemoci a jak uz bylo zminéno
vySe, narostla mira rozvodovosti. Kvuli ,novému trendu” zakladat rodinu az v

,p0zdéjSim” véku, mnoho Zen zlstalo bezdétnych.

Velmi odliSné se vyvijela generace X, respektive lidé narozeni v
populaéni viné 70. let, v Ceskych zemich. Zastupci této generace dospivali v 90.
letech a byli tudiz ovlivnéni Sametovou revoluci v roce 1989, demokratizaci a
ekonomickou transformaci [22]. Zarovefi mladi lidé z této generace jako déti
zazili v 80. letech dozvuky normalizace, kdy napfiklad v médiich pfevazovaly
ideologicky zaméfené fraze. Tato generace tedy byla v CR formovana dvéma

systémy - socializmem a poté nastupujicim kapitalizmem.
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,1ito lidé zazili jesté stary, neglobalizovany svét bez novych technologii.
V Cechach tato generace vyriistala je$té za komunismu a poté dostala moznost

vyuzit vSeho toho, co jim nové nabyta svoboda nabizela.” [23]

Po Sametové revoluci se zivotni styl v Cesku zménil. Lidé si zagali
,dopfavat®’, uzivat si nabyté svobody a mnoho z nich se snazili porevolu¢ni
obdobi a rozvijejici se kapitalismus vyuZzit k podnikani a vidéli v ném pfileZitost,
jak pfijit k penézdm. Mladez Ceské generace X byla sice v prvnich
porevoluénich letech naplnéna nadS$enim, ale zanedlouho z této nalady
2vystfizlivéla”, coz se projevilo v poklesu participacnich aktivit a ve ztraté dlveéry
v demokratické instituce i ve vefejnou spravu. Generaci X tedy také ,definuje na
jedné strané nizka sebedlvéra a na strané druhé skepse vUgi oficialnim statnim
institucim, demokracii a kapitalismu, stejné tak jako postupny rozpad tradiéni
rodiny” [24]. Dale se projevila jista spoleCenska destrukce. U mladeze doslo k
nariistu konzumace alkoholu a drog. Tato generace i v Cesku odkladala

prebirani roli dospélého zivota a zakladani rodiny.
4.21 Pracovni preference generace X

NejstarSim pfisluSnikim generace X je v souCasné dobé 53 let a
nejmladsim 39 let. VétSina pfislusSnik( této generace je tedy v soucasné dobé
stale soudasti produktivniho obyvatelstva CR a pohybuji se tak na globalnim
trhu prace. V zaméstnani jsou pfislusnici této generace pokladani za loajalni,
ambiciézni a nezavislé. U této vékové skupiny lidi je Casté, Zze zUstavaji na
prvnim pracovnim misté, na které nastoupili po Skole. Diky globalizaci se také
stali prvni generaci, ktera zaCala vyhledavat praci pro nadnarodni spolecnosti a
zacCala se zajimat i o praci v zahrani€i. Motiva¢nimi nastroji pro tuto generaci
jsou hlavné vétsi mira svobody v praci, moznost samostatného rozhodovani se,

poskytovani zpétné vazby, pocit bezpeci, stabilita a jistota [25].
Co je pro tuto generaci v zaméstnani typické:
« jistoty a zazemi (netouzi po zménach)

« nevyhovuje jim nudné a stresujici prostfedi a nechtéji byt v praci omezovani
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« spolehlivost a zodpovédnost (za to oCekavaji adekvatni odménu a povyseni)

« chtéji vyvazenost mezi praci a osobnim Zivotem (i kdyZ mohou zaméstnani

upfednostriovat pfed rodinou)
« chtéji drzet krok s dobou - navstévuji rizné vzdeélavaci a rekvalifikacni kurzy.
« vyhledavaiji pracovisté, kde se mohou rozvijet a ucit se.
4.3 GeneraceY

Do této generace, ktera je pro ucel mé prace zasadnéjsi, spadaji podle
Marca McCrindla roCniky 1980-1994. Generace Y je povaZovana za prvni
globalni a technologicky zdatnou generaci ve svété a znama je také pod
nazvem Millenidlové (mladi zastupci této generace prozili pfelom tisicileti).
Prislusnici této generace se narodili jako planované déti generace X. Udalosti,
které mohly ovlivnit jejich vyvoj, Ize zafadit rozpusténi Sovétského svazu a
politické skandaly s tim spojené, prvni teroristické utoky, valku na Stfednim
vychodé atd. [19]. Tato skupina lidi je prvni generaci, ktera vyrostla v obklopeni
modernimi technologiemi. Maji tedy oproti starSi generaci naskok v informacnim
pokroku. Pravé diky internetu a globalizaci jsou si lidé z této generace v mnoha
ohledech velmi podobni. Na rozdil od generace X jsou optimistiCti, jelikoz se

narodili nebo dospivali v obdobi svobody a demokracie [26].

Asi nejvyraznéjSim znakem této skupiny mladych lidi je zména. Je pro
né dulezita urcita Zivotni uroven. Maji radi cestovani a vyuzivani modernich
technologii. Tato generace se také projevuje tim, Ze nema srovnané Zivotni
hodnoty a neumi se rozhodovat. Finance tato generace, na rozdil od
predchozich, nevnima jako hodnotu, ale jako prostfedek (jsou vice nachylni k
zadluzeni). Kladou diraz na osobni uplatnéni a kvalitni partnerské a rodinné
vztahy. Na rozdil od generace svych rodi€i a prarodi¢l nechtgji obétovat

kariéru na ukor svého osobniho zivota.

Vyvoj této generace v Ceském kontextu mél vliv na jejich chapani
individuality a svobody a projevilo se to na jejich Zivotnim stylu. Tato generace

nema vyrazné osobni vzpominky ani na dobu pfed revoluci, ani na dobu
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revoluce. Neni poznamenana ani léty Sedivosti a prumérnosti 70. a 80. let, ani
euforii let devadesatych [22]. Udalosti, které mohly ovlivnit jejich dospivani, byly
také prezidentstvi Vaclava Havla, stfidani pravicovych a levicovych vlad i jejich
spoluvladnuti, pomaly rozvoj obCanské spoleCnosti a mozZnosti cestovani a
studia v zahranici a vstup do NATO. Vzhledem k velkému mnozstvi politickych
skandall a nestabilité politickych systémi v nich zakofenila neduvéra k

autoritam a politickym pfedstavitelum [27].
4.3.1 Pracovni preference generace Y

Vzhledem k tomu, Ze pro ucel mé prace, ma Generace Y zasadni
vyznam, budu se ji zabyvat podrobnéji pravé z hlediska pracovnich preferenci.
Jedinci z generace Y jsou v souCasné dobé na startu své kariéry Ci vstupuji na
trh prace. V roce 2025 by méli tvofit 75 % globalni pracovni sily. Jelikoz tito lidé
maji jiné pozadavky, postoje a oCekavani nez pfedchozi generace X, je tato
generace velkou vyzvou pro manazery. Stejné tak se jedna o vyzvu pro
personalisty, ktefi budou muset postupné upravit zavedené postupy ve
spole¢nosti tak, aby generaci Y zaujali a vyhovéli jejim potfebam a
pozadavkum. U manazerl je zmény potieba provést prfedevSim v téchto

oblastech:
« vedeni misto fizeni
« prace s diverzitou
« zvySeny dUraz na sebefizeni a seberozvoj
« podpora uceni se novym vécem
« rozvoj technologii.

Management a vedeni firem bude nuceno pfejit od direktivniho stylu
fizeni k vedeni vlastnim pfikladem. Dale vice uplatfiovat tymovou spolupraci a
nechat prostor pro kreativitu. Ve firmach se pravdépodobné postupné pfestanou
vyuzivat hierarchické struktury a budou upfednostiiovany ploché systémy

fizeni, coz se ve stavebnictvi mize aplikovat velmi tézko. Dllezita bude sdilena
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firemni vize, tymovost a dlraz na smysluplnost prace. Dale diky stale vétsi
diverzité se musi vedeni firem vyrovnat s rozdilnymi kulturnimi, jazykovymi i
narodnostnimi rozdily a zvyklostmi. Rozvoj technologii povede ke zméné
pozadavku na vedouci pracovniky a jejich kompetence, ktefi budou muset
sledovat a vyuzivat nové trendy, i kdyz Ize pfedpokladat, ze témto trendim a

rychlosti jejich zmén nebudou stacit [28].

Vedeni firem o jednu az dvé generace star§i ma jiny styl prace.
Orientace u nich je spiSe na dlouhodobéjsi vysledek nez na okamzita feSeni,
jak je tomu u generace Y. Od svych nadfizenych zastupci generace Y vyzaduji
vice svobody a moznost pfinaSeni vlastnich napadl a jejich realizaci. V
opacném pfipadé mohou ztracet motivaci. Je velmi pravdépodobné, Zze podniky,
které nebudou ochotny zmeénit svij styl vedeni lidi, jednodu$e nebudou pro
prisludniky generace Y atraktivnimi zaméstnavateli. Mohou kvuli tomu pfijit o ty

nejschopnéjsi zaméstnance [29].

Castym problémem této generace je stfetnuti se s realitou pracovniho
trhu, obzvlasté ve vétSinou pfisné hierarchickych stavebnich firmach. Tato
generace Casto neakceptuje mysSlenku, Ze by se méli v praci vypracovat a zacit
na nizSich a hdfe financné ohodnocenych pozicich, zvlasté po tom, co tak
,2dlouho” studovali. Chtéji rovnou zastavat vysoké funkce, i kdyZz nemaji
potfebné zkuSenosti, coz si Casto nepfipoustéji. Z tohoto divodu casto méni
pracovni pozice nebo zustavaji hned po praci nezaméstnani a vraceji se k
rodicum [23]. Zaroven si ale generace Y ceni dlouhodobého vzdélavani s
naslednym ziskavanim zkuSenosti z oblasti pusobnosti jejich firmy. DalSim
aspektem této generace je fakt, Ze v pfipadé, Ze prace nebude napliovat jejich
oCekavani, nemaji problém praci zménit. Nemaji strach z nezameéstnanosti,
jelikoz se Casto spoléhaji na své rodiCe a jejich podporu. Diky jejich schopnosti
se rychle adaptovat nemaji problém pracovat v nadnarodnich spole¢nostech.

Lidé z této generace chtéji byt neustale v pohybu.
Co je pro tuto generaci v zaméstnani typické:

« flexibilita (flexibilni pracovni uvazky,...)
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« kladou velky diraz na smysluplnost jejich prace

« neformalni pracovni prostiedi

« komunikace prostfednictvim modernich technologii

« oteviena a vstficna komunikace

« Casta zména pracovniho prostfedi, kreativni a rliznoroda naplr prace
« vysoké naroky na financniho ohodnoceni

« problém respektovat autority, pfikazy a direktivni styl vedeni

« work-life balance (vyvazenost pracovniho a soukromého zivota)
« jsou liberalni, inovativni a tvofivi

« jsou schopni a ochotni pracovat v mezinarodni roviné.

44 Generace Z

Generaci Z tvofi podle McCrindla lidé narozeni mezi lety 1995-2009.
Jedna se tedy predevsSim o dnesni studenty vysokych skol, v mensi mife o jiz
pracujici. Generace Z je oznaCovana také jako Digitalni domorodci. Tato
generace je povazovana za nejrychleji dospivajici generaci vlibec [19].
Prislusnici této generace Casto vyrlstaji v rozdilném konceptu rodiny, nez
generace predchozi. Rodi se mnohdy starSim rodi€um, a to pro né casto
znamena majetkovou a finanéni jistotu. Rozdily jsou i ve vychové, jelikoz rodice
z fad generaci X a Y své déti pfimo vychovavaji k individualismu a snazi se jim

predat veskeré zivotni zkuSenosti.

Charakteristickym rysem pro generaci Z je to, Ze se jedna o generaci,
ktera byla jiz od svého narozeni vyznamné ovlivnéna technologickymi
vymozenostmi (laptopy, tablety, iPhony, iPady apod.) a multikulturalismem.
Narodili se do digitalniho svéta a svéta socialnich siti, jako je Facebook Ci
Instagram. Socialni sité také Casto patfi mezi jejich jedinou zabavu. Maji

konzumni pfistup, rychle se adaptuji a stejné tak rychle ztraci pozornost a
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soustfedéni. Je pro ne dulezité byt neustale online - pfipojeni k siti. Neuméji si
predstavit Zivot bez internetu. Casto diskutovanym problémem této generace je
jejich nizka emocni inteligence a povrchnost vztahu, coz je zfejmé zpUsobeno
pravé jejich zavislosti na internetu, technologiich a socialnich sitich. Tato
generace touzi po svobodé a nezavislosti a je také charakteristicka
neloajalnosti a nerespektovanim statnich instituci. Zaroven nechovaji velkou
uctu k tradicim a zvyklostem, stejné tak pfiliS nerespektuji nazory a rady
starS§ich a ani o né nestoji. Jsou velmi netrpélivi, sebevédomi a také
sebestfedni. Davaji pfednost rychlosti pfed kvalitou odvedené prace. Podle
predbéznych prlizkumu by jejich budouci vstup na trh prace mél byt stejné

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

Ceskou generaci Z pak vyznamné ovlivnil vstup do Evropské unie v
roce 2004 a s tim spojené snadnégjSi cestovani, studium v zahraniCi a také
snadnéjSi vstup na evropsky trh prace. Dale pak smrt Vaclava Havla,
ekonomicka krize a uprchlicka krize. SpoleCnymi jmenovateli generace Z je

hlavné svoboda slova a volné sdileni informaci.
4.4.1 Pracovni preference generace Z

Na trh prace tato generace vstoupila pouze v nizkém poctu.
V soucCasné dobé maji nejstarsi jedinci této generace dvacet ffi let. OCekava se,
Ze tato generace bude pozadovat plnou flexibilitu, co se pracovni doby a mista
zaméstnani tyCe. Také maiji strach z rutiny a stereotypu. Zastupci této generace
jsou ale zaroven velmi schopni a ovladaji nejmodernéjsi technologie, dava jim
to podstatnou vyhodu v budoucim zaméstnani. Také se Casto specializuji v
urCitém oboru, ktery je zajima. Stéhovani za praci pro né neni zadny problém a
velmi pravdépodobné budou preferovat praci v mezinarodnich firmach, jelikoz
jsou pravé dobfe vybaveni jak jazykovymi, tak technologickymi dovednostmi.
V dnedni dobé hlavné v Praze vznikd nemalé mnozstvi tzv. coworkingovych
center, ktera reaguji pravé na potfebu flexibility pracovniho prostfedi této
generace. Obecné je ale pracovni trh v Cechach, pfedev§im v oblasti

stavebnictvi, stale velmi konzervativni. Témér vSechny firmy maji v dnesni dobé
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stale klasické kancelare spolecné se zasedacimi mistnostmi. Tato generace

také velmi Casto stfida zaméstnani, jesté Castéji nez pfedchozi generace Y [30].

Co je pro tuto generaci v zaméstnani typicke:

Casto se snazi skloubit praci a osobni zivot (striktné je neoddéluji)

« preferuji neformalni styl pracovniho prostfedi (kancelar jako obyvaci pokoj)
« maji radi mezinarodni prostfedi a moznost pfi praci cestovat

« flexibilita prace (potfeba pracovat u vice jak jednoho zaméstnavatele)

« chtéji volnost - vé&fi ve svou schopnost vyfesit problémy po svém

« selektivnéjSi a kreativnéjSi pfistup pfi praci s informacemi

« vysoké sebevédomi a zaméfeni na osobni uspéch

« sklony k netrpélivosti a sebestfednosti.

4.5 Stret generaci na pracovnim trhu

Jak jiz bylo zminéno v €asti analyzy pracovniho trhu mé diplomové
prace, je velmi pravdépodobné, Ze vzhledem ke starnuti populace se budou v
nasledujicich letech v prostfedi firem stfetavat jak pracovnici ve véku 55-64 let,
tak mladsi generace X, Y a Z. Firmy budou muset zvladnou pfizpUlsobit se vSem
témto generacim souCasné a zaroven zajistit moznost jejich bezproblémové

kooperace, aby nedochazelo k negativnim stfetim mezi nimi navzajem.

Studie spole¢nosti Gallup z roku 2013 [31] s nazvem State of the Global
Workplace, zkoumala angazovanost zaméstnancd ve 142 zemich véetné Ceské
republiky. Jednd se o index EEI (Employee Engagement Index, index
angazovanosti zaméstnance), ktery sleduje, jak se zaméstnanci zapojuji,
soustfedi se na svou Cinnost, jak jsou praci oddani, jaké projevuji nadsSeni a
tvofivost atd. Index byl vytvaren na zakladé udaji od vice nez jednoho milionu
zameéstnancl z celého svéta, coz predstavuje skutecné vyznamny zdroj dat.

Tato studie ukazala, Ze jen 13% zaméstnancu na svété je tzv. angazovanych
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neboli maji zajmem na tom pfinést své firmé né&jaky uzZitek. Asi 80 %
zameéstnancl je tedy v praci aktivné nebo pasivné neangazovanych. Z toho
vyplyva, Ze globalni pracovni sila funguje na asi dvacet procent svého vykonu.
Nejhufe jsou na tom dle studie aktivné neangazovani zaméstnanci, ktefi jsou
nespokojeni, neproduktivni a negativné ovliviuji své kolegy. Kromé toho, ze
neangazovanost s sebou nese okamzité dusledky pro finanéni zdravi podniku,
ma dopad i na lidské zdravi v podobé uzkosti a depresi a pocitu vyhoreni.
PFi¢inou této obrovské miry neangazovanosti zaméstnancl po celém svété
muze byt pravé neschopnost firem pfizplsobit se potfebam a pozadavkim

jednotlivych generaci pracovnika.

Podle Jana Mauhlfeita, ktery se dle vlastnich slov béhem svého
pusobeni na zahrani¢nich univerzitach setkava i s tficetiletymi manazery, ktefi
chtéji uz po péti letech prace v ,korporatech” odejit. Citi, ze je spoleCnosti
vysavaji. Velké firmy podle né&j délaji Spatné to, Ze se nezaméfuji na
seberealizaci zaméstnancl a nevyuzivaji dostate¢né jejich talent. ,Kdyz se
podivame na Maslowovu pyramidu potfeb, tak se firmy snazi uspokojit jen
spodni casti. Takze zaméstnancum pfidaji plat nebo jim daji lepSi auto. Uz
neresi, jestli je clovék uznavany, a uz vibec ne jeho seberealizaci.” [32] U
zameéstnancl je podle Muhlfeita potfeba se zaméfit na jejich osobni Stésti a
spokojenost, coz podle empirickych priazkum( prokazatelné prFinasi veétsi
uspéch a lepsi vysledky celé organizaci. ,Stésti a vykonnost kraceji ruku v ruce,

spokojeni a Stastni zaméstnanci maji pfimy vliv na zisky firem.” [32]

Otazkou zUstava, zda si i stavebni firmy v Ceské republice uvédomuiji
dllezitost téchto krokll a zda k tomu maji prostfedky a moznosti, aby se obor
stavebnictvi stal pro mladou generaci pracovnikl dostate¢né atraktivnim a

prestiznim a poCet zaméstnancld v ném se zacal dlouhodobé zvySovat.
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Il. Prakticka cast
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5 Modelovy dotaznik pro zaméstnance

V této Casti mé prace jsem vytvofila vzorovy dotaznik, ktery muze
slouzit zaméstnavateli v této, nebo upravené podobé k prizkumu, jak jsou
zameéstnanci spokojeni se souCasnym pracovnim prostfedim, systémem
motivace a benefitl a vztahy v organizaci. Zaroven také slouzi k prizkumu
preferenci, pozadavkl a pfani. Jeho u€elem je zjistit, které nastroje i benefity
by soufasné zaméstnance nejvice motivovali a vedly tak k jejich vySSi
angazovanosti a vykonnosti. Prizkum pomoci dotazniku mezi zaméstnanci by
mél pfedchazet jakymkoliv zménam nebo vnitropodnikovym Upravam systému
benefitd a motivace, aby se firma dokazala co nejlépe pfizpusobit svym
zaméstnancum dle jejich vékové struktury, pracovniho zaméfeni a

individualnich potfeb.
5.1 Dotaznik

Dotaznik by mél probihat anonymné a zaméstnanci by na jeho vyplnéni
méli mit dostatek €asu v ramci pracovni doby, aby se co nejvice predeslo
rychlému vyplnéni bez pfemysleni za u¢elem pouze ,splnit povinnost”. Z tohoto
divodu zaroven kazda ¢ast obsahuje pouze 5 otazek pro udrzeni koncentrace
a soustfedéni pracovnika. Posledni otazka je vzdy oteviena pro volné vyjadfeni
pracovnika k dané oblasti a zamysSleni se nad tématem. Dotaznik jsem rozdélila

na nékolik oblasti dle vyzkumnych otazek:

5.1.1 Zakladni vyzkumné otazky
1. Jaké je VaSe pohlavi?

2. Jaky je Vas vék?

3. Jaka je Va$e pracovni pozice?

Zde je tfeba specifikovat pracovni zaméfeni zaméstnance, jelikoZ pro
zaméstnance na feditelské nebo vedouci pozici jsou v nékterych castech
dotazniku uvedeny dopliujici otdzky. Navrhuji nasledujici specifikaci: Feditel

nebo manazZerska/vedouci pozice, projektant nebo architekt, rozpoctar,
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pripravaif nebo ekonom, administrativa, technicky dozor nebo stavbyvedouci,

délnik, jiné (prosim specifikujte).
4. Jak dlouho na dané pozici pasobite?

U otazky by bylo dobré rozdélit zaméstnance nasledovné: méné nez

rok, 1-2 roky, 2-5 let, 5-10 let, vice nez 10 let.
5. Pracovali jste v poslednich 2 letech v jiné stavebni firmé?
Mozné odpovédi: ano/ano - ve vice firmach/ne.

Diky udaji o dobé pusobeni ve spole€nosti, informaci o véku a zaroven
odpovédi na otazku €. 5 Ize zaroven zjistit Udaje o fluktuaci zaméstnancu, resp.
ovéfit si, zda mladi lidé ve firmé inklinuji ¢astéji ke zménam zaméstnavatele.
Zaroven jsou tyto informace dulezité kvuli spravnému nastaveni benefitll, jak

pro mladou tak pro starSi generaci zaméstnancu.
5.1.2 Pracovni prostfedi a osobni rozvoj

Nasledujici ¢ast dotazniku je zaméfena na oblast pracovniho prostfedi
ve firmé a systému dlouhodobého vzdélavani. Série otazek z této casti
dotazniku je Skalovana mirou souhlasu ¢i nesouhlasu (s moznosti vlastniho

vyjadieni) s vyroky v dotazniku nasledovné:
rozhodné ano / ano / ne / rozhodné ne / nevim / jiné (doplnit)
Do jaké miry se shodujete s nasledujicimi vyroky o svém pracovisti?

1. Jsem spokojen se vzhledem, vybavenim mého pracovisté a technologiemi,

ktere k praci vyuzivam. Umoznuje mi pohodiné pracovat.

2. Uvital bych v ramci mé prace $koleni a jiné formy vzdélavani s cilem

dlouhodobého osobniho rustu a kvalifikace?

V pfipadé kladné odpovédi u této otazky muze pracovnik doplnit
konkrétni témata a zaméreni Skoleni, ktera by si pfal absolvovat. V pfipadé, Ze

firma néjaka Skoleni pravidelné organizuje, je moznost otazku koncipovat tak,

61



aby se zaméstnanci vyjadfili k mife spokojenosti se vzdélavanim a jeho formou,

pfipadné doplnili své naméty a postiehy.
3. Mam moznost v praci pfinaset vlastni napady a reSeni?

4. Uvital bych v ramci své pracovni doby moZnost (vice) alternativnich
zpusobu prace (flexibilni pracovni dvazek, pruZnou pracovni dobu, praci

z domova apod.)?

5. Je néco, co mi vadi na pracovisti nebo na zpusobu prace ve firmé, co bych

si pral/a zménit? (prostor pro vyjadfeni pracovnika volnou formou)

Doplriujici otazky pro zaméstnance na feditelské nebo vedouci pozici:

6. Zvladam si vzdy dobre organizovat svuj ¢as a praci a delegovat tkoly na

podrizené?

7. Pravidelné informuji své podfizené o novych vyzvach/zakazkach, strategiich

a smérovani firmy?
5.1.3 Kolegové a nadfizeni ve firmé

Tato Cast dotazniku je zaméfena na vnitropodnikové vztahy. Otazky

jsou opét Skalovany mirou souhlasu €i nesouhlasu jako u pfedchozi oblasti:
Do jaké miry se shodujete s nasledujicimi vyroky o svém pracovisti?

1. Jsem spokojen/a se zpusobem komunikace mezi mymi nadfizenymi a mymi

spolupracovniky (zadavani ukolu, feSeni problemu a sport atd.)?
2. Chovate ke svému nadfizenému respekt (pozitivné mysSleno) a uznani?
3. Vazi si Vasi spolupracovnici a nadfizeni VaSich pracovnich nazora?
4. S lidmi na pracovisti jste jeden tym a muZete se na né spolehnout?

5. Jak byste zménili styl fizeni Vaseho nadfizeného, aby pozitivné ovlivnil Vas

pracovni vykon? (prostor pro vyjadreni pracovnika volnou formou)
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Dopliujici otazky pro zaméstnance na reditelské nebo vedouci pozici:

6. Ptate se svych podrizenych na jejich nazory a navrhy reseni problému?
7. Zajimate se o své podfizené spolupracovniky a jejich Zivot mimo praci?
5.1.4 Zaméstnanecké benefity a vySe mzdy

V této Casti se zaméfuji na spokojenost zaméstnancu s jejich platovym
ohodnocenim, zda se citi za svou praci dostate¢né ocenéni a poté na dulezitou

oblast benefithd. Opét se z vétSiny jedna o Skalované otazky.

Do jaké miry se shodujete s nasledujicimi vyroky o svém pracovisti?
1. Citite se za svou praci adekvatné platové ohodnocen/a?

2. Jste spokojeni s moznosti kariérniho rdstu?

3. Jak jsou pro vas ddlezité a motivujici zaméstnanecké vyhody, které jsou

Vam poskytovany Va$i spolec¢nosti?

4. Které benefity ocefriujete nejvice? (prostor pro vyjadieni pracovnika volnou

formou)

5. Jaké zmény/upravy byste navrhli v sou¢asném systému benefitd, aby pro

Vas byl zajimavéjsi? (prostor pro vyjadieni pracovnika volnou formou)

Doplnujici otazky pro zaméstnance na feditelské nebo vedouci pozici:

6. Jaké benefity/odmény byste chtél/a mit mozZnost vyuZit jako nastroj
motivace svych podfizenych kolegt pro zvyseni jejich vykonnosti a

spokojenosti?
5.1.5 Pristup k praci

Otazky v této sekci dotazniku jiz nejsou Skalované, ale kazda je
koncipovana jinak. Jsou zaméfeny na osobni spokojenost a pocit naplnéni z
prace zaméstnancl. Také mohou poukazat na problém s nizkou angazovanosti

a Spatnym vztahem k zaméstnavateli a tim i hrozici fluktuaci.
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1. Moje prace mé: bavi a zcela naplriuje / celkové bavi / celkové nebavi ani

nenaplriuje / nebavi a ¢ekam na prilezZitost k odchodu / jiné (doplnit)

2. Jste spokojeni s vyvaZzenim svého pracovniho a osobniho Zivota?
ano / pouze v nékterych obdobich / vétsinou ne / ne, nemam kvdli praci ¢as

na osobni Zivot / jiné (doplnit)

3. Jak casto se behem sveho typického tydne citite pfepracovany/a nebo ve

stresu? vubec / nijak zvlast ¢asto / obéas / ¢asto / velmi ¢asto / jiné (doplnit)
4. ProZil/a jste jiz nékdy syndrom vyhoreni? ano / ne / nevim

5. Jste hrdy/d na znalku spolecnosti, ktera Vas zaméstnava? ano / nijak

zvlast'/ ne / vabec ne
5.2 Vyhodnoceni dotazniku

Vyhodnoceni vysledkl dotazniku by meélo vést nejen k zavedeni téch
spravnych motivaénich nastroju, ale také by mélo mit vliv na strategicky
management, na zménu prostfedi firmy (kancelafe,...), vliv na vztahy,
teambuilding a firemni kulturu. To by mélo pfirozené vést ke zlepSeni vysledku
prace a zvyseni pracovni vykonnosti zaméstnancl. Spravné nastavené benefity
a motivacni nastroje také hraji svou vyznamnou roli pfi rekrutingu novych

zameéstnancl a mohou byt také pouzity v marketingu spolec¢nosti.
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6 Analyza smérnice pro odménovani zameéstnancii

V této Casti mé prace se budu zabyvat interni smérnici pro motivaci
a odménovani zaméstnancu konkrétni stavebni spolec¢nosti. Jedna se o
dokument s nazvem Ekonomicka smérnice: Zasady pro odménovani
zaméstnancl ze souboru dokumentace integrovaného systému fizeni
spole€nosti. Jak jiz bylo zminéno vysSe, vedeni spolecnosti si nepfalo, aby byl
zvefejnén skute¢ny nazev firmy, proto budu pro ucel této diplomové prace
pouzivat nazev ABCD, a.s. Cilem je porovnat tuto smérnici s potfebami
soucCasnych generaci pracovnikll ve stavebnictvi a posoudit jeji silné a slabé
stranky. Jelikoz spoleCnost sidli na Moravé, budu benefity obsazené ve
smeérnici zaroven porovnavat se zameéstnaneckymi benefity, které nabizi v
Praze spole¢nost Skanska, a.s., ktera je v oblasti personalniho managementu
povazovana za pokrokovou. Zajimavé srovnani totiz muze byt i z pohledu
rozdilné velikosti spoleCnosti a rozdilného sidla spoleCnosti, co se velikosti
meésta a Zzivotniho stylu tyCe. Dulezitou soucasti této Casti mé prace je také
navrh takové smérnice, ze které mohou stavebni spole€nosti univerzalné
vychazet pfi tvorbé vlastnich motivaénich nastroju, aby byly perspektivni a
lakavou pracovni pfilezitosti pro mladou generaci inzenyra a technikd. V navrhu
mé smeérnice se zamérfuji na to, aby obsahovala takové benefity a motivaéni
nastroje, které se budou potkavat s potfebami, pozadavky a zivotnim stylem

mladé generace pracovnika.

6.1 O spolecnosti

Spole¢nost ABCD, a.s. vstoupila na stavebni trh v roce 1993 jako firma
zaméfena hlavné na vystavbu a rekonstrukce zelezniCnich trati. V oblasti
dopravnich staveb se pohybuje i nadale a jedna se o spolehlivého a schopného
dodavatele velkych Zelezni¢nich staveb i specialnich technologii. Od roku 1998
ma spolecnost svuj vlastni mechanizacni zavod a v roce 2016 rozSifila firma

svoje technické kapacity otevifenim nové zrekonstruované provozovny. Dnes je
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spole¢nost ABCD, a.s. moderni firmou s vysokym technickym i lidskym
potencialem pro provadéni celého spektra dopravnich a nyni i inzenyrskych
staveb, a to diky nedavnému pfistoupeni spole¢nosti do mezinarodni skupiny
firem. SpoleCnost za posledni u€etni obdobi dosahla vykond v hodnoté 586,5
mil. K& pfi dosazeni vysledku hospodareni ve vysi 54,9 mil. KE pfed zdanénim.

Jeji zakladni kapital je 49,5 milion K&.
6.2 Organizacni struktura

V soucasné dobé firma zaméstnava pfiblizné 188 pracovnikl, z ¢ehoz
pfiblizné 124 jsou délnici a 64 technicko-hospodarsti pracovnici. Z celkového
poctu pracovnikl je 21 Zen. Vyvoj poctu pracovnikll se za poslednich deset let
dle vyroCnich zprav spoleCnosti pohybuje mezi 160 az 190 zameéstnanci.
Organizacni struktura spoleCnosti je patrna z obrazku 1.2. Vrcholovy
management tvofi 4 vedouci zaméstnanci, pfiemz 3 z nich maji na starost
jednotliva oddéleni. Primérna hruba mzda ve spole¢nosti se pohybuje okolo 45
500 KE¢.

Obr. 1.2 Organizac¢ni struktura spole€¢nosti ABCD, a.s.

— PRAVO
ASISTENTKA ~ ——
ISR, BOZP, 0Z,
PERSONALISTIKA  ——
—— SPRAVA MAJETKU
ODDELENI PRIPRAVY SPRAVA DANI A
ASISTENTKA ZAKAZEK PROCESU
[—— ODDELENI TECHNICKE
PﬁlvasrAVEB — MECHANIZACNI 'VEDOUCH EKONOM
ZAvoD
USEK ZELEZNIENIHO DISPECINK, HLAVNI OCETNI
SVRSKU A SPODKU ADMINISTRATIVA -
PROVOZOVNA STREDISKO
PROSTEJOV KOLOVE MECHANIZACE
PROVOZNI UCTARNA MZDOVA UCTARNA

USEK INZENYRSKYCH STREDISKO
STAVEB KOLEJOVE MECHANIZACE
PROVOZOVNA _ STREDISKO
KUNCICE DILNY A DOPRAVA

Vyrobni dsek Obchodné ~ t

Zdroj: Oficialni webové stranky spole¢nosti [online]. [cit. 1. 12. 2018].
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6.3 Analyza sou€asného motivaéniho systému

Vhodné zvoleny systém odmeénovani mize mit kliCovy vliv na pracovni
motivaci a angazovanost zaméstnancl a tim i na hospodarské vysledky
spolecnosti. Ze sou¢asného systému odmérnovani a motivace zaméstnancl je
patrné, Ze spoleCnost se drzi osvédcenych a mezi firmami ploSné rozsifenych
benefitt, které budu podrobnéji rozebirat nize. Jelikoz se jedna o stavebni
spolecnost stfedni velikosti, zaklada si také na dobrych vztazich mezi
pracovniky uvnitf spole€nosti. Firma také nékolikrat do roka pofada firemni akce
pro zameéstnance v podobé sportovnich teambuildingovych aktivit. Pfi analyze

systému odménovani jsem vychazela z internich materialt spole¢nosti.
6.3.1 Mzdovy systém

Mzda je Casto kliCovym nastrojem motivace zaméstnancu, pfedevsim
délnickych profesi. Smérnice rozdéluje zaméstnance do 3 kategorii.
Zaméstnance z kategorie technickohospodarskych €i administrativnich profesi,
dale jen ,zaméstnanci TH”, zaméstnance z kategorie délnickych profesi, dale
jen ,zaméstnanci kat. D” a zaméstnance z kategorie délnickych profesi

odménovanych hodinovou tarifni mzdou, dale jen ,tarifni D zaméstnanci”.

Mzda se sklada z pevné slozky mzdy (zakladni mzda) a dale z
pohyblivych slozek mzdy, ostatnich sloZzek mzdy a jednorazovych odmén. Mzda
nesmi byt nizSi nez minimalni mzda nebo nez zaruCena mzda — dle § 111

a § 112 zakoniku prace [33] a pfislusného nafizeni viady [34].
Zakladni mzda se stanovi:

« U zaméstnancu kat. D a tarifnich D zaméstnancu je zavedena smluvni

hodinova tarifni mzda.

. U zaméstnancu TH a ¢asti zaméstnancu kat. D je stanovena smluvni
meési¢ni mzda na zakladé interniho dokumentu Systemizace zaméstnancu
spole¢nosti, kdy kazda funkce ma stanoveno rozpéti mésicni smluvni

mzdy, a to podle slozitosti a odpovédnosti vykonavané prace.
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Zakladni mzda u technicko-hospodaiskych pracovnikd je tedy
vyplacena mésic¢né, u zaméstnancu v délnickych kategoriich je prevazné
hodinova. Pfi stanoveni mésicni smluvni mzdy TH zaméstnance se hodnoti
zejmeéna pracovni schopnosti a vykonnost, odborné znalosti, vzdélani, praxe a
dosahované pracovni vysledky. U vedoucich TH zaméstnancl se smluvni mzda
sjednava jiz s pfihlédnutim k pfipadné praci pres€as v rozsahu 150 hodin
v kalendainim roce. Smluvni hodinovy tarif tarifnich D zaméstnancu se pfiznava
podle vykonavané Cinnosti, pfipadné podle pfevazné vykonavané Cinnosti. Pfi
stanoveni smluvniho hodinového tarifu se potom hodnoti zejména pracovni
vykonnost, kvalita a mnozstvi vykonané prace, kvalifikace, praxe, namahavost

prace a obtiznost pracovnich podminek.
6.3.2 VySe mzdy

Mzdy TH pracovnik( se pohybuji v priméru od 25 000 do 28 000 K¢,
pfesna Castka je pak upravena individualné v pracovni smlouvé. Sménovi
pracovnici dostavaji primérné 100-125 K¢&h a navic priplatky presc€as, za
nocni smény, soboty a nedéle atd. Jejich primérna mési¢ni hruba mzda je
priblizné 22 400 K¢.

6.3.3 PresCasy

Celkovy rozsah prace presCas je stanoven pro zaméstnance vyrobnich
stfedisek pracujicich na stavbach 416 hodin za jeden kalendaini rok. Pro TH
zameéstnance je stanoven celkovy rozsah prace pres€as na 300 hodin za jeden
kalendafni rok. Za dobu prace pfesc€as v pracovnim dni maji zaméstnanci narok
na priplatek ve vysi 25 % primérného vydélku. Jde-li o vikend, vySe pfiplatku
za tuto dobu C&ini 40% primérného vydélku. Druhou mozZnosti je, Ze si
zaméstnanec misto pfiplatku jako nahradu zvoli ¢erpani nahradniho volna v

rozsahu doby prace konané pfescas.

6.3.4 Pohybliva slozka mzdy a prémie

Spole¢nost ABCD, a.s ma zaveden také prémiovy fad, ktery slouzi dle

jejich slov pro ohodnoceni zvySené intenzity prace, jejiho mnozZstvi, kvality
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a zvysSeni zainteresovanosti zaméstnancu na ekonomickych vysledcich
spoleCnosti. Tento prémiovy fad je zaloZzen na fondech odmén a dalSich
nadstavbovych sloZzkach mzdy a odviji se od dosazenych ekonomickych
vysledkl spolec¢nosti a provozniho vysledku hospodareni. Jeho primarni ucel je
motivace zaméstnance k vy$Simu vykonu a pfihlizi se také k vlastni iniciativé a

ke ztizenym pracovnim podminkam stavby.

Spole¢nost ma zavedeno nékolik fondli odmén. V pfipadé tarifnich D
zameéstnancl je fond odmén vypogitan jako procento z tarifniho roéniho objemu
mezd. Jedna se o nastroj osobniho ohodnoceni zaméstnance pfimym
nadfizenym. Tato pohybliva slozka mzdy se vyplaci mésicné a jeji vySe se
urCuje mésic¢né podle prubézného hospodarského vysledku. Dale je zaveden
fond osobniho hodnoceni TH zaméstnancl, ktery také slouzi k osobnimu
hodnoceni zameéstnance opét pfimym nadfizenym a hodnoti se pfedevSim
celoroéni ¢innost, mnozstvi odvedené prace, kvalita a dodrzovani termina,
dosazené ekonomické vysledky na fizenych stavbach a dosazené ekonomické
vysledky stfediska. Vyplaci se jednou az dvakrat do roka. DalSim fondem
odmén je fond feditele spoleCnosti, ktery slouzi k hodnoceni zaméstnancu
pFislusnych utvard. Hodnoti se zejména mimofadna vykonnost a vysledky
prace, osobni angazovanost zaméstnance a jeho pfinos pro zaméstnavatele.
Fond mlze dosahovat maximalni vySe odmeény cca 6 000 K& pro zaméstnance
za rok. Posledni je fond osobniho hodnoceni délnickych profesi, kdy jde o tzv.
13. plat a jeho vyplata je zavisla na ekonomickych vysledcich a hospodareni
spoleCnosti. O vyplaté, jeji vySi a terminu rozhoduje vedeni spole¢nosti po

uzavieni rocniho hospodarského vysledku spolecnosti.
6.3.5 Mimofadné odmeény

Jedinou mimorfadnou odménou pro zameéstnance dle smérnice je
odména pfi odchodu do dichodu. Vedeni spole€nosti ji muze pfiznat
zameéstnanci pfi pfilezitosti odchodu do starobniho nebo invalidniho dichodu.
Maximalni vySe odmeény ¢&ini 30 000,- K&. Stanoveni vySe odmény se odviji
zejména od poctu odpracovanych let u spole¢nosti (15 odpracovanych let =
15 000 K¢, 25 odpracovanych let = 25 000 K¢ atd.)
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6.3.6 Naborové a stabilizaCni prispévky

Pro pfipad pretrvavajici nepfiznivé situace pfi ziskavani a udrzeni
kvalifikovanych zaméstnancu, zpusobené dlouhodobym vyvojem na trhu prace,
ma spolecnost moznost vyuzit motivacniho nastroje v podobé& naborovych a
stabilizanich slozek mzdy. Cilem systému finanCnich pfispévku je zvysit zajem
potencialniho pracovnika o vybranou pracovni pozici, motivovat nové i
stavajici zaméstnance ke zvySeni vlastni odborné kvalifikace v souladu
s potfebami zaméstnavatele a zaroven snizit fluktuaci zaméstnancl. Jedna se
konkrétné o naborovy pfispévek 20 000 az 30 000 KE a pfispévek za ziskani
nebo zvysSeni odborné kvalifikace az 10 000 K¢&. Dulezitou podminkou
poskytnuti tohoto pfispévku je setrvani zaméstnance v pracovnim poméru po

dobu tzv. vazaci |haty, ktera je stanovena individualné.
6.3.7 Nerovnomeérné rozvrzeni pracovni doby

Zaméstnavatel muze rozvrhnout pracovni dobu nerovnomérné na urcité
sjednané obdobi po dohodé se zaméstnancem. Soucet hodin v nerovhomérné
rozvrzené pracovni dobé za stanovené obdobi 52 tydnl se rovna rocni

stanovené normé hodin. V tomto reZimu pracuji pouze néktefi zaméstnanci.

6.3.8 Zameéstnanecké benefity

Dals$im motivacnim nastrojem jsou zaméstnanecké benefity, které
mohou zvlasté u generace pracovnik( ve véku 24 az 38 let hrat dulezitou roli,
jelikoz je pro né pomérné dulezita prestiz spole€nosti, pro kterou pracuji. S tim

souvisi prave to, ze spole€nost benefity pro zaméstnance nabizi.
6.3.9 Pojisténi odpovédnosti z vykonu povolani

Dle smérnice poskytuje spoleénost zaméstnancum pfispévek v piné
vySi roCniho pojistného na pojisténi odpovédnosti za Skody vzniklé pfi vykonu

povolani dle individualné uzavienych pojistnych smluv.
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6.3.10 Prispévek na penzijni spofreni

Podminkou pro poskytnuti tohoto pfispévku je trvani pracovniho
poméru déle jak jeden rok a sjednany pracovni pomér na dobu neurcitou. Vyse
prispévku Cini 2,5 % a stanovuje se z vymérovaciho zakladu zaméstnance pro
pojistné na socialni zabezpec€eni. Napfiklad pro zaméstnance s Cistou mésicni

mzdou 25 500 K¢ se tedy jedna o ¢astku cca 213 K& mésicné.
6.3.11 Prispévek na zZivotni pojisténi

Firma ABCD, a.s kromé pfispévku na penzi také pfispiva na zivotni
pojisténi pro zaméstnance. Podminkou pro poskytnuti pfispévku je opét trvani
pracovniho poméru déle jak jeden rok a sjednany pracovni pomér na dobu
neur€itou. Pro stanoveni vySe pfispévku jsou pracovnici rozdéleni do tfi
kategorii s rozdilnou vySi pfispévku: Kategorie | — individualné sjednana vyse
prispévku, Kategorie Il — pFispévek ve vysi 1000,-K¢&/mésic; 12 000,-K&/rok a
Kategorie Il — pFfispévek ve vysi 850,-K¢&/mésic; 10 200,-KE&/rok.

6.3.12 Stravenky

V ramci povinnosti zaméstnavatele umoznit zaméstnanciim stravovani
[33], jsou zaméstnancum také poskytovany stravenky. Hodnota jedné stravenky
je 100,- K¢, pfiCemz pfispévek zameéstnavatele Cini 80,- KE. Dle smérnice
spoleCnosti je za odpracovanou smeénu, resp. odpracovanych nejmeéné pét

hodin ze smény, zaméstnanci poskytnuta jedna stravenka.

6.3.13 Prispévek na rekreaci

Dalsim zaméstnaneckym benefitem spoleCnosti je pfispévek na
rekreaci do stanovené uhrnné vySe za kalendarni rok. VySe pfispévku je

stanovena takto:
1. zakladni pfispévek na rekreaci 4 000,- K¢
2. pfispévek na rekreaci pro délnické profese 6 500,- K

3. pFispévek na rekreaci pro TH profese 6 500,- KC.
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Dale zaméstnavatel poskytuje zaméstnancim k pfilezitosti Zivotniho
jubilea dosazeni véku 50 let pfispévek na rekreaci v maximalni vysi 30 000 K¢,

a to v zavislosti na poctu let odpracovanych u spolecnosti.
6.3.14 Podpora v tizivych zivotnich situacich

PFi umrti zaméstnance poskytne zaméstnavatel pozlstalym podporu v
podobé kvétinového daru do celkové vySe 1 000,- KE a jednorazové finanéni

Castky pozustalym do celkové vySe 2 000,-K&.
6.3.15 Penézni zapljcka zaméstnancim

Dle smérnice umoznuje firma svym zaméstnanclm pozadat o
bezuro¢nou penézni zapljcku za ucelem feSeni jejich socialnich potfeb do
maximalni vySe 50 000 K¢&. Ugel zapGjéky musi byt v zadosti jednoznaéné
vymezen a zapujCka je splatna nejpozdéji do 2 let od uzavieni smlouvy o

zapujcce. Pujcka je poté splacena srazkami ze mzdy zaméstnance.
6.4 Posouzeni motivaéniho efektu smérnice a firemnich benefiti

6.4.1 Mzdovy systém a vySe mzdy

Mzdovy systém, kdy je zakladni mzda vyplacena mésicné a u
zaméstnancl délnickych kategorii je hodinova, je v oboru stavebnictvi naprosto
bézny. Neni jej tedy potfeba, a vzhledem k situaci na trhu zfejmé ani moznost,
ménit. U TH pracovnikd primérna mzda v souc€asnou chvili pfevySuje vysSi
primérné mzdy v Ceské republice, coZ muaze pfispivat k atraktivnosti
pracovnich pozic v této spole€nosti pro mladou generaci pracovnikd. Co se tyce
délnickych profesi, mzda je také pomérné atraktivni, jelikoz minimalni hodinova
mzda se v roce 2018 pohybovala na 73,20 K& za hodinu [34]. Diky finan&nim
prémiim, které spole¢nost nabizi je ve svém regionu pomérné zajimavou

pracovni prilezitosti.
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6.4.2 Motivace mzdovym systémem a prémiemi

Dalsim faktem je, ze pfi stanovovani vySe mzdy (coz se tyka i
navySovani mzdy v pribéhu pracovniho vztahu) se dle smérnice hodnoti
pracovni vykonnost a schopnosti, kvalita a mnozstvi a namahavost vykonané
prace, kvalifikace, praxe, vzdélani a dosahované pracovni vysledky. Toto
hodnoceni je vykonavano vzdy vedoucimi zaméstnanci. V sou€asné dobé je
zaveden systém formalniho pravidelného roéniho hodnoceni pracovniku.
Hodnotici proces probiha formou hodnoticiho pohovoru a je zaznamenavan do
pfedem pfipravenych standardizovanych hodnoticich formulafd. Hodnoceni je
zalozeno na celoro¢nim plnéni 6 pfedem danych kritérii, kdy pfimy nadfizeny

hodnoti, jak dalece a jak kvalitné je zaméstnanec pini.

Mimofadné odmény a prémie, které zaméstnanci mohou dostat ke své
mzdé, a které jsou u mladé generace velmi silnym motivacnim nastrojem, jsou
opét vyplaceny na zakladé osobniho ohodnoceni zaméstnance pfimym
nadfizenym. U tohoto systému hodnoceni je problém, Ze zaméstnanci jej Casto
povaZzuji spiSe za formalitu a nevnimaji skute€ny zajem vedouciho pracovnika o
hodnoceni. Také vétSinou nemaji prostor k vlastnimu sebehodnoceni a zpétné
vazbé. DalSi problém se u tohoto systému mulze projevit pfi nedostatecnych
soft skills dovednostech vedoucich pracovnikl, kdy pfimi nadfizeni nejsou
schopni adekvatné sdélit negativni zpétnou vazbu, €asto z obavy, aby nedoslo
ke zhorSeni mezilidskych vztahld na pracovisti. Celkovy efekt hodnoceni, ktery
muze byt vyuzit pozitivné a konstruktivngé, pak muze mit zcela demotivacni
efekt. Obecné by méli nadfizeni vyuzivat slovni pochvaly, ocenovat dobré
vysledky a vyjadfovat vykonnym zaméstnancim uznani pfimo v prabéhu
vykonu prace. Vytky by mély byt sdélovany ke konkrétnim situacim, pfedevsim
individualné. Tento zpusob posuzovani zaméstnanct by mél byt zafazen jako
standardni sou¢ast komunikace. Spole¢nost by obecné méla klast velky duaraz
na rozvoj vedoucich pracovnikll a jejich komunika¢ni dovednosti a schopnosti

leadershipu.

U bonusu pfi odchodu do dichodu je nutné podotknout, Ze tento benefit

ma zfejmé nulovy efekt pfi motivaci mladé generace pracovnikll. Ze studii
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vyplyva, Zze pro mladou generaci jsou mnohem dulezitgjsSi jiné benefity a
dlouhodoba moznost rlstu, tudiz motivace pomoci jednorazového naborového
pfispévku se muze lehce minout u¢inkem. Naopak pfispévek za ziskani nebo
zvySeni odborné kvalifikace muze byt velmi motivacni, obzvlasté pokud by

spoleCnost takova Skoleni aktivné podporovala, pfipadné organizovala.
6.4.3 Pracovni doba

Nerovnomérné rozvrzena pracovni doba v tomto pfipadé neslouzi jako
benefit pro zaméstnance, ale jako prostfedek kompenzace obdobi s nizsi
potfebou prace (1. ledna az 31. bfezna) &i nepfiznivych podminek provozu. Jeji
motivacni efekt tedy neni v tomto pfipadé tfeba posuzovat. V této oblasti vidim
jednu z nejvétsSich slabin smérnice spoleCnosti. Firma k pracovnimu poméru
pfistupuje velmi konzervativné a nedava prostor pro flexibilni pracovni uvazky,

a moznost homeoffice, aby zaméstnanci mohli ménit pracovni prostfedi.
6.4.4 Motivace zameéstnaneckymi benefity

Benefity, které spoleCnost nabizi svym zaméstnancim, nejsou pfilis
lakavé pro mladou generaci pracovnikl. Pfestoze vyuziti nékterych z nich je pro
pracovniky dulezité a zajimavé, tak si to v mnoha pfipadech ani nemuseji
uvédomovat. To je predevSim zplUsobeno jejich pravdépodobné nizkou urovni
finan¢ni gramotnosti. Smérnice by tedy méla obsahovat takové benefity, které
dokazou zaujmout pracovniky na prvni pohled a zacili pfimo na jejich potfeby a

predstavy.

Co se pojisténi odpovédnosti z vykonu povolani tyCe, tak dle zakona
mulze zaméstnavatel po zaméstnancich v pfipadé Skody pozadovat az 4,5
nasobek hrubé mzdy [33], coz pro zaméstnance s nizSi mzdou, zvlasté pokud
operuji s pracovnimi stroji, muze byt nemala €astka. Rocni platba za takovéto
pojisténi se pohybuje v rozmezi 1 500 az 5 000 K¢, dle profese zaméstnance.
Napfiklad u délnika s primérnou mzdou 17 400 K& se takova Skoda muze
vySplhat do vySe cca 100 000 K¢. DalSim benefitem v ramci finanéniho trhu je
pfispévek na doplhkové penzijni spofeni nebo penzijni pfipojisténi, ktery je ale

pomérné nizky. Dale pak prispévek na Zivotni pojisténi, jehoz vyse je uz vice
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zajimava (za¢ina na 850 K& mésicné). Benefit v podobé pojisténi odpovédnosti
vuc¢i zameéstnavateli je dobry z toho dlvodu, Ze upozorni mladé pracovniky na
dllezitost jeho sjednani. Stejné tak pfispévek na spofeni na penzi a kryti rizik v
podobé Zivotniho pojisténi muze mit pozitivni efekt na rozhodnuti mladych lidi
sporit si do budoucna a pojistit se proti vaznym zdravotnim rizikim i vypadkim
pfijmu. Jak jiz jsem ale zminila vySe, mladou generaci bude ocenén az v
pfipadé, Ze jim bude vysvétlena dulezitost tohoto pojisténi a spofeni a duvody,
pro€¢ by jej vibec méli vyuzit. Je velmi nepravdépodobné, Ze mladi lidé o
pojisténi odpovédnosti slySeli pfed svym prvnim pracovnim pomérem. Stejné
tak vétSina mladych lidi do svych 30 let nefeSi spofeni na rentu ani Zivotni

pojisténi.

Stravenky jsou pomérné béznym benefitem u vétSiny firem a
zaméstnanci jej oceni, kazdopadné to opét neni néco, co by u mladé generace
vyvolavalo motivaci pro spole¢nost pracovat. Dale firma nabizi pfispévek na
rekreaci v rozmezi 4 000 - 6 500 K¢&, coZz naopak povazuji za zajimavy benefit,
at uz vzhledem k jeho vySi, nebo kvuli zalibé mladé generace v cestovani.
Podpora rodiny pfi umrti zaméstnance ve formé finanéniho daru v celkové vysSi
3 000 K€ je néco, co ma pravdépodobné nulovy motivaéni efekt na vSechny
generace pracovniki a meélo by se jednat o automaticky projev soustrasti. Je

tedy dobfe, ze ve smérnici je, kazdopadné jej neni tfeba nikde prezentovat.

Bezuro¢na penézni zapujcka zaméstnancum se mUlze stat velmi
zajimavym benefitem pro mladé lidi. A to hlavné vzhledem k aktualni situaci na
trhu s nemovitostmi nebo podminkam poskytnuti hypotecnich Gveéra, kdy dle
nafizeni Ceské narodni banky [35] musi mit novy Zadatel o pfidéleni
hypoté&niho Uvéru minimalni uspory ve vysi 10% z hodnoty nemovitosti a
zaroven dosahne na puUjcku jen v maximalni vysi devitinasobku roéniho &istého
pfijmu. Aby ale bylo mozné benefit v tomto sméru vyuZzit, bylo by potfeba
navysSit vysi zapujcky minimalné na 200 000 K&, vzhledem k praimérnym cenam

nemovitosti na Moravé, a prodlouzit jeji splatnost minimalné na 5 let.
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6.5 Srovnani zaméstnaneckych benefitli Skanska, a.s.

Pro porovnani spole¢nost Skanska, a.s. ma v pruméru kolem 3,5 tisice

zameéstnancl a jeji zakladni kapital je 1,1 miliardy K&.

Zaméfila jsem se na benefity, které nabizi konkrétné v Praze.
Skanska, a.s. patfi mezi pokrokovéjsi firmy, co se pfistupu k zaméstnancum
tyCe. To dokazuje i realizace projektu kancelarské budovy s nazvem Visionary
od Skanska Property, ktera poskytuje flexibilni pracovni prostfedi, neotfely
design s inovativnimi prvky, terasy, coworkingové prostory a ma multifunkéni
hristé, open air kino a na stfeSe budovy dokonce béZeckou drahu pro
zaméstnance. Je vidét, Ze realizaci tohoto projektu se spole¢nost snaZila
zaméfit na potfeby sou€asnych a mladych pracovniku, protoZze budova ma
kromé certifikace LEED Platinum, také certifikaci WELL, ktera monitoruje prvky,
jez maji vliv na zdravi a duSevni pohodu ¢lovéka skrze kvalitu ovzdusi, vody a
pristup ke zdroji svétla. Stejné tak se soustfedi na osobni pohodli, pfistup ke
zdravé stravé a vliv budov na organismus a dusevni zdravi. Zaméfila jsem se

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

konkurenéni vyhodou [36].
Benefity navic pro zaméstnance nabizené spole€nosti Skanska, a.s. jsou:
1. Zvyhodnény nakup bytu od spoleénosti Skanska Reality ve vysi 5% slevy
2. Zvyhodnény nakup stavebniho materialu a pronajem stavebnich stroju

3. Jeden tyden dovolené nad ramec zakona a dva dny placeného volna navic

pro feSeni naléhavych osobnich situaci

4. Pramérné navySeni zakladnich mezd o 2% u zaméstnancl pracujicich v

délnickych pozicich

Déle se jedna o benefity ve formé zvyhodnénych nabidek od partnerskych

spolecnosti:
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1. Finan¢ni produkty: sleva na nabidku pojisténi, zvyhodnéna nabidka
produktl osobniho bankovnictvi véetné hypoték od dvou tuzemskych bank,

prémiova kreditni karta zdarma.
2. Sleva na kancelafské a skolni potfeby.

3. Karta Multisport, ktera zaméstnanclim umozfuje vstup do sportovnich a
relaxaénich zafizeni po celé CR a na Slovensku za cenu cca 800 K&

mésicné.

4. Individualni vyuka 4 jazyk( s lektorem na 90 minut tydné, ktera muze
probihat i v pracovni dobé. Jazykové kurzy v jazykoveé Skole se slevou 12% i

pro rodinné pfislusniky.

5. 10% sleva na stomatologické vykony ve smluvnim stomatologickém centru.
6. Sleva na Taxi sluzbu.

7. Zvyhodnény nakup elektrické energie a plynu.

Nékteré benefity jako sleva na taxi sluzbu, velmi oblibena Multisport
karta, které Skanska, a.s. svym zaméstnancum poskytuje, jsou velmi Zadané
kvuli Zivotnimu stylu lidi v Praze. Vyuka jazyku je zase dana mezinarodnim
pusobenim a velikosti spole€nosti, kdy je zaroven v zajmu zaméstnavatele,
aby byli zaméstnanci jazykové vybaveni. Stejné jako v pfedchozim pfipadé

neni nabizena moznost flexibilni pracovni doby.

Navrh motiva¢nich nastroji pro mladou generaci

pracovniku

Hlavnim cilem motivacnich nastroju je ziskavat do tymu nové kvalitni
pracovniky a udrzet si ty stavajici. U stalych pracovnikl je poté potfeba
pracovat na zvySovani osobni angazZovanosti a zainteresovanosti na
ekonomickych vysledcich spole€nosti. DalSi efektivhi moznosti, pokud jsou
dobfe zacileny, jsou firemni benefity. Pokud firmy nechté&ji nebo nemaji moznost

(coz je pfipad veétSiny stavebnich firem) pfeplatit nedostatkové profese, museji
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pracovat na hodnotach jako je spokojenost, smysluplnost, pocit uznani a
pohoda na pracovisti. | ,nedostatkovy” délnik totiz v dnedni dobé lehce zméni
praci ve chvili, kdy ma pocit, Ze se k nému nechova jeho Séf slusné a s
respektem. Podle studie z roku 2014 vede $tésti a spokojenost zaméstnancu ke

zvySeni produktivity o 12% [37].

Na zakladé teoretické Casti mé prace a analyzy soucasného systému
benefitd a motivace vySe uvedenych stavebnich firem jsem vytvofila navrh,
ktery obsahuje jak benefity, motivacni nastroje a techniky, tak vlastnosti, které
by mél splhovat management a prostiedi firem tak, aby co nejvice
korespondovaly s potiebami mladé generace pracovnikl a dokazaly je
zaujmout a prilakat. Navrh jsem rozdélila do nékolika oblasti, kazda z nich je
ddlezita, aby navrh fungoval jako celek. Co se ty€e jednotlivych benefitd v mém
navrhu, je na kazdé firmé a jejich finan&nich moznostech vybrat si pravé
takové, které by svym zaméstnancum chtéli nabizet. Na druhou stranu by tyto
benefity nemély nijak omezovat i znevyhodrnovat starSi zaméstnance (lepSi
podminky by mély byt nabizeny plosné), ktefi se kvuli starnuti populace budou
na pracovisti také vyskytovat a je tfeba na né brat ohledy. DalSi dilezitou
otazkou, kterou by si stavebni firmy mély pokladat je, zda jsou i niZze postavené
kategorie zaméstnancu dostateCnym zplsobem motivovany. Tyto kategorie
zameéstnancl (délnici) totiz tvofi vykony a jsou tedy hlavnim zdrojem pfijmu
organizace. Je tedy potfeba, aby byli také vhodné motivovani a stimulovani,
stejné jako kategorie manazerské. Bohuzel vSak byvaji ¢asto opomijeny. U
délnickych kategorii jsou hlavnim motivatorem vétSinou penize. Zasadni byvaji
pro pracovniky také atmosféra pracovni skupiny, jistota prace a stabilita firmy Ci
pfijemné pracovni prostfedi. Na co by se tedy méla zaméfit kazda firma

nejintenzivnéji je firemni prostfedi a pfistup managementu.
7.1  Prostredi ve firmé

Jelikoz pro vytvoreni skvélého pracovisté nestaCi jen benefity, je
dalezité, aby firma vytvarela takové prostiedi, ve kterém bude pro mladé lidi
prace ve firmé& vzruSujici, nebude stereotypni a bude zaméstnance nabijet

energii. Takové prostfedi neni jednoduché vytvofit a souvisi pfedevsim s vizemi
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spole¢nosti. JednodusSe fe€eno, by firma méla mit vysSi cile, nez jen vydélat
penize. Pfedevsim pro generaci mladych lidi je zasadné dulezité, aby je prace
napliovala a méla smysl. Pokud se takové prostfedi podafi vytvofit, lidem se
skvéle pracuje nejen pro takovou firmu, ale také s ni. Z mnoha studii z
poslednich let vyplyva, Zze pokud jsou zaméstnanci spokojeni a stastni, projevi
se to na jejich obchodnich vysledcich [32]. Toto prostfedi se ale nevytvofi samo
a mélo by to byt pfedevSim ukolem vedeni a manazeru jej soustavné vytvaret a

pracovat na ném a tim dostat ze zaméstnancu to nejlepsi.
7.2 Management

Spousta firem v dnedni dobé testuje nové pfistupy, predevSim
,polidstovani” 8éfl tym0 prostfednictvim riznych kurzl, Skoleni a tymovych
akci. Podle vyzkumu firmy Gallup z roku 2015, maji manazefi obrovsky vliv na
angazovanost zaméstnancl ve firmé. Podle pfistupu nadfizeného se muze lisit
az o neuvéfitelnych 70%. NejCastéjSimi problémy ze strany managementu jsou
podle zaméstnancl pretézovani, nezajem, znepfijemnovani prace
mikromanagementem, neschopnost spravné komunikovat a fakt, Ze nepfrinaseji
svemu tymu témeér zadnou inspiraci [38]. Vedouci pracovnici jsou zasadni pro
spokojenost a angazovanost zaméstnancu. To ale znamena, Ze i oni museji byt
vysoce angazovani. Lidé z mladSi generace totiz nejsou ochotni tolerovat a
respektovat neupfimné a povrchni leadery, ktefi se jen protloukaji praci.
Vedouci zaméstnanci by pro mladou generaci pracovniki méli splfiovat urcité
povahové rysy, ale také odbornost. Firmy na rozvoji svého managementu
mohou pracovat pfedevSim tim, Ze zavedou profesionalni Skoleni na rozvoj
odbornych znalosti i silnych stranek pracovnikl pro zajisténi rastu po profesni i

osobni strance.

Vlastnosti a charakteristiky, které by mél splnovat manazer, kterého

budou mladi lidé nasledovat, jsou:
« leadership, vlastni vize, umét jit prikladem

« moralni zasady, hodnoty a konzistentni pfistup
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« zodpovédnost za svlj odborny a osobni rozvoj

« dobré analytické dovednosti

« dobra uroven vystupovani na verejnosti

« prebirat zodpovédnost za tym, nebat se délat zmény

« pfedavani moci zaméstnanclm, spoluprace pfi feSeni probléma

« aktivni vedeni lidi, kou€ovani, uméni vytvaret si silné vztahy na pracovisti
« upfimné ocenéni lidi, pFivétivost, pokora, empatie, upfimnost, férovost

« podpora lidi v osobnim rozvoji, pomoc ostatnim pfi plnéni cill, efektivni

ovliviiovani zaméstnancu

Pro podpofeni vztahl mezi zaméstnanci a vedoucimi pracovniky
povazuji za pomérné lehce aplikovatelnou metodu vyuzit pravidelné hodnoceni
pracovniku, které jiz nyni ve vétSiné firem standardné probiha. Aby ale mélo
skuteCny pfinos a zaméstnanci jej nevnimali negativné, navrhuji upravit tento

proces nasledujicim zpusobem:

« Zavedeni 360 stuprfiové zpétné vazby zaméstnancl pro ziskani moznosti
porovnat své hodnoceni s tim, jak jej vidi ostatni. Manazer diky tomu muze

snadno zjistit své nedostatky v praci s lidmi diky anonymni bazi dotazniku.

« Formalni hodnoceni zaméstnanci nadfizenym by bylo dobré provadét
pravidelng, idealné alespori kazdého pul roku formou hodnoticiho rozhovoru.
Obé strany by se na rozhovor mély pfedem pfipravit (napf. vyplnit hodnotici
formular). Je nutné stanovit smysluplna, srozumitelna a méfitelna hodnotici

kritéria. Hodnotici rozhovor by dle mého navrhu mohl probihat nasledovné:

1. Vedouci pracovnik za¢ina hodnoceni sdélenim pozitivniho hodnoceni
zaméstnanci. Poté se zhodnoti, zda doslo ke splnéni stanovenych
cila, zhodnoti se uplynulé obdobi a silné stranky pracovnika.

Zaméstnanec také zhodnoti, co se mu na jeho praci libilo.
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2.V dalSim kroku jsou zaméstnanci sdéleny negativni informace,
pfipadné kriticka zpétna vazba, slabé stranky, nedostatky atd. Je
dulezité, aby veSkera kritika byla podlozena fakty a Cisly a nejednalo

se pouze o ,domnénky” nadfizeného.

3. Velmi dulezité je, aby v dalSim kroku dostal prostor zaméstnanec a
mohl dat zpétnou vazbu na pfedchozi hodnoceni. Zaméstnanec se
vyjadfi k tomu, s €¢im souhlasi Ci nesouhlasi a provede sebehodno-
ceni. Také sdéli svlj nazor na zpusob fizeni vedouciho pracovnika

a chod organizace, na vztahy a chovani v kolektivu atd.

4. DalSim dulezitym krokem by méla byt analyza pfi¢in nedostatkl a
navrh zplsobU k jejich napravé. Vedouci zaméstnanec poté podle
svého uvazeni navrhne moznosti k dalSimu profesnimu rozvoji

zaméstnance a poukaze na moznosti kariérniho rustu.

5. Poslednim, ale neméné dulezitym krokem je stanoveni cilt a planl na
dalSi obdobi, pfipadné stanoveni odmény pfi jejich splnéni. Poté
hodnotici rozhovor kon¢i dohodou a oboustrannym souhlasem se

stanovenymi plany.

Dobfe nastaveny hodnotici systém mulze byt pfinosny jak pro
spole¢nost, tak pro zaméstnance, u kterych muize vést k osobnimu rozvoji,
motivaci a vys$Si angazovanosti. Za hlavni pfinosy takového systému pro firmu

jsou pfedevsim:

pravidelné zvySovani pracovni motivace
« zlepSeni komunikace a vztahl mezi nadfizenymi a podfizenymi pracovniky
« moznost lepSiho pochopeni potfeb a zajmu pracovniku

« spravné vyuziti potencialu zaméstnancul, nalezeni jejich silnych stranek a

jejich rozvoj

« prace na vzdélavani zaméstnancl, podpofeni jejich osobniho rozvoje a

kariérniho rastu a tim i podpofeni sebejistoty
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PFfinosem tohoto systému pro zaméstnance poté mize byt:
« dobry pocit z ocenéni své prace
 konstruktivni kritika muze vést k jesté vétsi motivaci
« moznost vyjadfit se ke svému hodnoceni a ziskani zpétné vazby

« seznameni s pohledem nadfizeného na vlastni pracovni chovani a

vykonnost
7.3 Benefity

Benefity motivujici mladou generaci pracovnika, které zde uvadim, jsou
bud bézné pouzivané, nebo inovativni. Zaroven ne vSechny Ize vyuzit u vSech
profesi a ve vSech stavebnich firmach. Velky rozdil je pfedevSim mezi
pracovniky v kancelafi a na stavbé a také v tom, jaky ma firma na benefity a
motivaci rozpocCet. Pfestoze nékteré z nich mohou nyni v oboru stavebnictvi
pUsobit az kontroverzné, do budoucna budou pravdépodobné naprosto bézné s
ohledem na vyvoj modernich technologii a pracovni pozadavky inZzenyru, ktefi
budou pro tento obor nadale nezbytni, i kdyby délniky nahradila mechanizace a
stroje. V soucasnosti, kdy se ve stavebnich firmach pohybuji rizné profese,
muze dobfe poslouzit systém tzv. kafeterie, ktery je dnes jiz vyuzivan nékterymi
spole€nostmi, a ktery umoznuje Cerpat vyhody podle preferenci zaméstnancu.
U mladych lidi plati, Ze pokud maji v praci ur€itou miru svobody a citi ze strany
vedeni i kolegl velkou duvéru, obvykle firmé pfinaseji vyrazné vice nez pokud
by vzdy pouze museli dodrZovat striktiné dana pravidla a nemohli projevovat

kreativitu. Benefity jsem rozdélila do nékolika kategorii:

7.3.1  Profesni a osobni rozvoj

« pravidelné vzdélavani pro rozvoj odbornych profesnich znalosti/dovednosti
« profesionalni Skoleni na osobni rozvoj (s mentory/kouci)

« moznost zau€eni formou uzké spoluprace se zkuSenym pracovnikem, ktery

plni roli mentora
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« moznost pracovat s nejnovéjSimi technologiemi (napf. formou stazi)
« Kkariérni plan s moznosti pravidelnych a spravedlivych posun

« vyuka cizich jazyk

7.3.2 Work-life balance

« flexibilita pracovni doby (napf. v pfipadé nemoci &i zafizovani neodkladnych

osobnich zalezitosti)
« prace z domova (pfip. alespor ¢astecné)
« prace na dalku (i po dobu nékolika tydna &i mésicl)
« zkracené pracovni Uvazky (navrat po rodiCovské dovolené do prace)

« neomezena dovolena (lidé si mohou vzit volno kdykoli, za pfedpokladu, Ze

stihnou veskerou praci v daném terminu)
« akce pro rodiny zaméstnancu
« multisport karta, pfip. jiné poukazy a slevy na sportovni aktivity
7.3.3 Pracovni prostredi
« neformalni pracovni prostfedi kancelafri (terasy, coworkingové prostory,...)
« moderné vybavené kancelafe s inovativnimi prvky
« firemni Skolka

« mentor ur€eny k udrZzeni novych zaméstnancu (slouzi k navazani vztahu s
pracovnikem - napf. neformaini setkani u kavy v pracovni dobé, kdy zjisti, co

se zaméstnanci libi, anebo co mu naopak v nové praci vadi)

« autonomie v zaméstnani (moznost alespon do urcité miry rozhodovat co, kdy

a jakym zplsobem bude zaméstnanec v ramci své role délat)
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7.3.4 Financ¢ni bonusy
« mzda zacinajici na celorepublikovém priméru

- finan¢ni bonusy vyplacené na zakladé spravedlivého vyhodnoceni

pracovnich vysledku dle pfesnych kritérii
« podilu na zisku (zvySeni zainteresovanosti kliCovych pracovniku)
« doplatek mzdy pfi dlouhodobé nemoci (obvykle pro manazery)

vr wvaiwvos

« referenéni systém s odménou pro ziskani novych zaméstnanct (kdo pfivede

noveého pracovnika, dostane finanéni bonus)
« pFispévek na penzijni spofeni a Zivotni pojisténi
« stravenky

« volné vstupy do fitnesscentra, na masaze, do divadla a kina, na koncerty,

atd.
« pFispévek na zivotni pojisténi a penzijni spofeni
« pFispévek na rekreaci
« sleva na stavebni material a nakup nemovitosti
7.3.5 DalSi nadstandardni benefity
« jidlo pro zaméstnance po cely den zdarma
« firemni Iékaf a dalSi zdravotni péce (oCkovani,...)
« sluzebni vuz i pro soukromé ucely a moznost pujcit si auto na dovolenou
« sick days (3-5 dni za rok)

« firemni ubytovani.
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ZAVER

Teoreticka Cast prace je vénovana analyze aktualni situace na
stavebnim trhu z hlediska lidskych zdrojd. Jsou zde shrnuty mozné pri€iny
nedostatku pracovni sily ve stavebnictvi a nastinény dusledky, které by tato
situace mohla mit pro Ceskou republiku do budoucna. Déle je zde pojednavano
0 problematice a nastrojich personalniho managementu ve stavebnictvi, ktery
ma sva jista specifika a také o rozdilech mezi generacemi, které se v
soucasné dobé na trhu prace pohybuji nebo budou pohybovat v nejblizSich
letech. Prakticka ¢ast nasledné vychazi z poznatkl z ¢asti teoretické a internich
materiald konkrétni stavebni spoleCnosti. Na zakladé vyhodnoceni
pracovnich preferenci a postoju generaci mladych pracovnikl byl vypracovan
navrh dotazniku pro zaméstnance, na zakladé kterého mohou
zaméstnavatelé nastavit svUj vlastni systém benefitl, pfipadné upravit pracovni
prostfedi nebo pfistup k personalnimu managementu. K tomu mohou vyuzit
navrh systému odménovani zaméstnancl, ktery byl vytvofen na zakladé
zhodnoceni interni smérnice pro odménovani zaméstnancl konkrétni

spole¢nosti a s ohledem na pracovni preference mladé generace pracovniku.

Z analyzy trhu a mezigeneracnich rozdilu vyplyva, Ze stavebnictvi se v
dnesni dobé potyka s velkym problémem nedostatku pracovni sily. Pfestoze
klesd mira nezaméstnanosti a roste hruby domaci produkt i vyvoj stavebni
produkce, pramérny evidenéni poCet zaméstnancu klesa soustavné od
posledniho Ctvrtleti 2008 a na trhu prace je obecné nedostatek volné pracovni

sily viz kapitola 1.2 této prace.

U mladé generace pracovnikl (narozenych mezi lety 1980-2000) navic
hrozi velka fluktuace, z divodl uvedenych v kapitole 4.3. Stavebni firmy budou
muset dfive nebo pozdéji FeSit stfet vedeni spolecnosti, které tvofi vétSinou
starSi generace pracovniku, s mlad$imi zaméstnanci, ktefi maji jiné pracovni
preference, jsou pomérné ambiciézni a na vedouci pracovniky kladou velké
pozadavky. Pracovni trh v Cechach je ale obecn&, predeviim v oblasti

stavebnictvi, stale velmi konzervativni.
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Stavebnictvi bude navic v prabéhu 21. stoleti postupné prochazet
znacnymi zménami viz kapitola 2.3 této prace. Bude se ziejmé jednat
zprimysinéni stavebnich procesu, zlepSovani pracovniho prostfedi a snizovani
energetické a materialové naroCnosti. Zejména technologicky pokrok v
automatizaci stavebniho procesu bude v blizké budoucnosti nezbytny, pokud se
nepodafi obnovit zdjem mladych lidi o femesiné obory. Dle kapitoly 2 a 2.1,
pravé snizujici se pocet kvalifikovanych remeslinika, ktery vede k nutnosti
zaméstnavat délniky z vychodni Evropy, degraduje kvalitu ¢eského
stavebnictvi a dostupnost kvalitni pracovni sily. Této situaci nepfispiva ani fakt,
Ze v tomto odvétvi nachazi uplatnéni stale vice vysokoskolsky vzdélanych lidi a

klesa podil pracovniku se stfedoSkolskym vzdélanim.
Hlavnimi problémy stavebniho trhu v souasné dobé jsou:

+ klesajici poCet zaméstnancl ve stavebnictvi a s tim souvisejici

trend snizovani poctu vlastnich zaméstnancl a najimani externich

« ve stavebnich firmach chybi kvalifikovana délnicka sila a také

technici a inzenyfi
« vyuzivani nekvalifikované pracovni sily ze zahranici
« podpramérné platové podminky
« nizka prestiz a velka naro¢nost oboru
« nizka flexibilita pracovnich Uvazkl a konzervativni pracovni trh
« tvrdy konkurencni boj mezi firmami
« neprehlednost legislativniho systému

« zneuzivani zakona €. 137/2006 Sb., o vefejnych zakazkach a

zneuzivani insolvencniho zakona (likvidace konkurence)

« nizka kvalita vyhotovovanych (pfedevSim) vefejnych zakazek a

prenaseni odpovédnosti a ekonomické zatéze na subdodavatele
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« nedostate¢na pozornost vénovana rozvoji zaméstnancu, firemnim

benefitim, strategiim a vizim spole¢nosti.

Pokud se chce Ceska republika dostat na srovnatelnou Urover s
primérem vyspeélych evropskych zemi, bude muset zapracovat na kvalité
stavebniho fondu a pfedev§im na modernizaci dopravnich siti. Pravdépodobné
tedy poroste objem praci na opravach, rekonstrukcich a modernizaci.
Pravé dostupnost pracovni sily ale bude v budoucnu nejrizikovéjSim faktorem
pfi snaze udrzet konkurenceschopnost ¢eského stavebnictvi. Ze sou€asnych
poznatkll viz kapitoly 4.3 a 4.4 Ize ale konstatovat, Ze pfislusnici mladé
generace jsou pozitivnim prvkem na sou€asném trhu prace. A to predevSim z

téchto duvodu:

chtéji se sebevzdélavat

« jsou ambicidzni a vSestranni

« jejich flexibilita umozniuje rychlé zapojeni do pracovniho procesu
» dokazi se oprostit od predsudk

« umi vnést do FeSeni probléml nové a kreativni napady

« vétSinou maji dobrou jazykovou vybavenost

« umeéji a chtéji vyuzivat moderni technologie.

Cilem této diplomové prace byla analyza aktualni situace na
stavebnim trhu. Zarovenn zamyS$leni se nad uplatnitelnosti mladé generace
pracovnikl ve stavebnictvi na zakladé srovnani jejich pracovnich preferenci
se stardimi generacemi. Ugelem prace je jednak pfiblizit zaméstnavatelim
(stavebnim firmam) noveé pfistupujici generace na Cesky trh prace, ale také
poukazat na zmény, kterym budou pravdépodobné se vstupem téchto generaci
na pracovni trh muset Celit. Bude tfeba zaméfit pfedevSim na dlouhodobé
vzdélavani, vétsi flexibilitu prace a moznost vyuzivat moderni technologie, jak je
shrnuto v kapitole 4.3.1. Prace je zaméfena pfedevSim na systém motivace,

ktery je dnes stavebnimi firmami bézné pouzivan.
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K efektivnéjSimu fungovani motivaéniho, odménovaciho i hodnoticiho

systému ve firmach jsou pro mladou generaci pfedevsim dulezité tyto body:

na to,

pracovni prostfedi a komunikace ve firmé, predevSim zpulsob

sdélovani kritiky €i nepfijemnych informaci podfizenym

vstficny pfistup managementu a celkova uroven mezilidskych vztah(

na pracovisti

prostor pro projeveni vlastnich nazori a pravidelné schuzky

zaméstnancu s vedenim

informovanost zaméstnancu o strategickych cilech a dlouhodobych

planech firmy

spole€¢nost by méla mit zpracovanou vizi do budoucna a strategické

cile pro jednotliva oddéleni
zavedeni vzdélavacich planu, systéma a internich Skoleni

modernizace pracovniho prostfedi a systému benefitd pro zamé-

stnance

vytvoreni pocitu sounalezitosti, zainteresovanosti a hlavné hrdosti na

odvedenou praci a spole¢nost jako takovou.

Stat se stavebni spole€nosti, pro kterou lidé chtéji pracovat a jsou pySni

Ze jsou jejimi zaméstnanci, neni v dnesni konkurenéni dobé vibec

jednoduché. Navic spousta zaméstnavatell ve stavebnictvi je k tomuto tématu

stale skepticka. Je potfeba, aby si uvédomili, Zze lidské zdroje jsou tim

nejcennéjsi kapitalem, jelikoz na nich zavisi uspésnost a konkurenceschopnost

a tudiz i budoucnosti celé firmy. S ohledem na soucasnou situaci na trhu prace,

kdy je velmi nizka uroven nezaméstnanosti, by si vrcholovy management

podnikl vice nez kdy dfive mél uvédomovat dulezitost lidského potencialu a

vénovat zvySené usili jeho rozvoji a stabilizaci.
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Nejpodstatnéjsi pro firmu je predevSim motivace klickovych
pracovnikd, u kterych benefity nemuseji predstavovat dostateény stimul. V
tomto pfipadé je dllezita zainteresovanost zaméstnancu, ktera se da zajisti
formou podstatného, velkorysého a dlouhodobého podilu na zisku (napf. 10% z
pFirGstku zisku, tfeba i v milionech pro vrcholovy management). Pro délniky je
pak podstatna vétSinou vnéjSi stimulace formou prémie nebo pfiplatka. Jejich
vySe mlze byt u kazdého pracovnika odliSna a méla by se spravedlivé odvijet
od zhodnoceni vykonu za dany mésic dle jasné stanovenych pravidel, se

kterymi by vSichni pracovnici méli byt obeznameni.

Spousta firem jiz v poslednich letech zacala hodnotu lidskych zdroju
vice vnimat a na pécéi o zaméstnance je kladen ¢&im dal vétSi daraz.
Stavebnictvi by v tomto ohledu nemélo zUstat pozadu. Je tedy potfeba zasadné
zapracovat na popularizaci oboru a obnoveni jeho prestize, modernizaci
vzdélavani a také na legislativnich zménach. Zaroven stavebni firmy budou
muset najit zpusob, jak Fidit, motivovat a vést mladé zaméstnance, aby byli
dlouhodobé pfinosem pro podnik, profesné rostli a neméli potfebu z podniku
odchazet. Prosperujici stavebni firmy zaroverh mohou napf. vyuZzitim marketingu
hrat velmi vyznamnou roli pfi popularizaci oboru at’ uz nabizenymi podminkami

prace nebo firemnimi benefity.
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