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Anotace

Bakal&ska prace se zabyva problematikou managementuerarfi oblasti. Cilem
prace je vytvéeni manualu zastupitelnosti oblastniho manazerabydre spolénosti
Tesco Stores a.s. Prviast prace se zabyva pojmy jako je management, osbbn
manaZera a jeho kompetence, delegovani, komfdtermodel ¢i SWOT
analyza.Teoretické poznatky jsou vyuZity jak veveygeném manualu, tak i v praktické

aplikaci SWOT analyzy.
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Annotation

This thesis deals with the management in the catparea. The aim is to create a
manual substitution of regional maintenance managé&esco Stores CR, a.s. The first
part deals with concepts such as management, maggesonality and his skills,
delegation, competency model and SWOT analysisorBieal knowledge is used in

both a manual and in the practical application\MCBI' analysis.
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UvoD

Management je v naSi zemi zejména v poslednim ¢iletcedynamicky se
rozvijejicim oborem. ManaFiejako predstavitelé tohoto oboru by &h mit nejen
vysoké osobnostni kvality, ale také pozitivni mg§lepirozeny styl a vSeobecné i
odborné znalosti. Lidé, ktefidi podnik, musi své manazerské funkce vykonavat
efektivné, musi je umit vyuzivat, rozvijet a aplikovat do praxe. S tiac@ souvisi i
vyuzivani manazerskych kompetenci, které jsdisgikem vrgjSich a vnitnich vlivi.
N¢které mize manaZer svymugobenim usgriovat nebo rozvijet a naopakgkteré
vlivy jsou nengnné. Vyznamnou pomoci v obtizné a zodfsmé manazerské praci je
moznost delegovani. Vhodnymigmesenim pravomoci na gomené se dostaviust

efektivity prace, zisk, stabilita a konkurencesatugi.

Cilem této prace je vyt¥eni manualu zastupitelnosti oblastniho manazeta. Ta
prirucky by méla byt vyuZivadna ve spaleosti jako prakticky nastroj pro néyrijatého
pracovnikaci pro pracovnika, ktery dasré zastupuje kolegu ve funkci oblastniho
manazera udrzby. Praktickést byla doplsna SWOT analyzou, kde se posuzovaly
raizné typy moznycheSeni na pozici oblastniho manazera udrzbygasité povyseni
vlastniho zamsstnance, déasné pijeti pracovnika z wSich zdrofi nebo vyuZziti

outsourcingu.

s v 2

V teoretickécasti prace jsouipdlozené informace ziskané studiem aktualnich
materiah. Tato data jsou $azena do blok management, manager, kompétdn

model, delegovani, SWOT analyza.

Vytvoienim manualu se dosahne u pracovnika k rychlé tadewn prostedi a

urychli se tak adaptai proces na nové pozici.



1. MANAGEMENT

1.1 Definice managementu

Management je chapan jako proces systematickéhooydai, organizovani,
vedeni lidi a kontrolovani, ktery situje k dosazeni dilorganizace. Jednotlivé aktivity
mohou byt tim¢i onim manaZerem wpdnostiovany podle jeho osobnich preferenci,
schopnostti podle pozadavk organizace. NicménvSechny manazerské aktivity jsou

nedilnou soeésti procestizeni a jsou vzajensrpropojeny*

Pojmu ,management” je mozno rozéimaké jako manazerské funkcédnimu a
studijnimu oboru, ugni managementdi jako osobdm — manaZen. ManaZerské
funkce zahrnuji funkce k dosazeni w@Sposti organizace. Obsahuji jak druhy
manazerskych funkci (planovani, organizovdizeni lidskych zdrdj, kontrolu), tak i
faze manazerskych funkci (analyzu, implementaa@hodovani). Zasahuje do podaik
nebo jejich sotéasti, do veejné spravy, do spravnich funkciiggmych i soukromych,
muze jit i o neziskové organizace. Vykonavateli mamagntu jsodidé - manaza.

K zakladnimu pojmu ,management” se vztahuje bezprds:. Lidé jako nositelé
manazerskych funkci tak vstupuji do procesnihojegtoveho, finatiniho, znalostniho
managementu apod. Postupem let se management h@Zndo védniho oboru Ten
zahrnuje usp@dany soubor &deckych poznaik navodi, dopordeni, princig i
metod. Jedna se o otewny systém, ktery spojuje a vyuziva vice teoretibkgisciplin —
nagiklad socialni komunikaci, psychologii, ekonomibglku, matematiku, sociologii.
Management jastudijnim oborens Sirokym aplikénim zakrem. Tvdi soubor znalosti

a dovednosti jimZ je mozné s&twa nawit. Soubor je metodicky zpracovavan tak, aby
byl prizptisoben individualnéi kolektivni vyuce. Je Zazovan do vyuky naigdnich a

vysokych SkolachUméni managementye spojené s osobou manazera&tSihou se

! BELOHLAVEK, F., Managementl. vyd. Olomouc: Rubico, 2001, str.24.



ziskava dlouhodafj§i zkuSenosti a cilgdomym tréninkem vybranych dovednosti,
schopnosti fedvidat, intuici a kreativitof.

1.2 Historie

.Management ma kratkou historii, necelych sto patldst. Za tu dobu vSak
vyznamrE ovlivnil celoswtovy socialni a ekonomicky rozvoj. Nabyl novou sdei

funkci a dimenzi. Rozvinul transformaci znalostiarelostni spolaosti.®

V pocateini podnikové sfie previadaly rodinné podniky, kdy jejich majitel byl i
zanestnancem. ProtoZze musel podnik s#dit, plnil i nékteré funkce, které bychom
z dnesSniho pohledu mohli nazvat manazerskymi. SimzAnim podnilk a ristem
vyroby jiz nemohl vlastnik sam efektignzvlddat fizeni podniku. A tak na
specializovaném ffstupu vyrostla role manazera. Vyfilose takietzec vlastnik —
manazer — za#stnanec. Vlastnici posuzovali a schvalovali strategické &m

manazé fidili podnik a zamistnanci uskut@ovali pInéni zadanych Ukdl

Hierarchicka struktura managemegiisto narusovala komunikaci mezi manazery
riznych udrovni a tak se &aly objevovat krizové jevy, které ohroZovaly vykosh
podniki i manazek samotnych. To byla velka vyzva nejen pro teorinagementu, ale
i pro vlastniky a celou ekonomii. Teorie managemdiyia obohacena o nové kontrolni
nastroje, metody, zdokonalené druhy a faze markaidrs funkci. ZlepSila se
komunikace va& i uvnitt organizaci. Teorie spravy spoimsti a spravy majetku
zdokonalila efektivni postupy vykonu vlastnickyctéy. Oproti gedchozi diferenciaci
na vlastnika — manazera — zZsmtmance, se objevuji integrd tendence sgdvajici

v ¢ast&éném odstraaovani rozdil v tomtotetzci.

2 CASTORAL, Z., Ziklady moderniho managementd. vyd. Praha: Univerzita Jana Amose
Komenského, 2009, str. 53.

¥ CASTORAL, Z., Zaklady moderniho managementuvyd. Praha: Univerzita Jana Amose
Komenského, 2009, str.70.

10



Smery klasického managementu Ize charakterizovat atigié  skupin. Prvni
skupinou je veédecké rizenj spojené se specializaci vyroby a vyrobnich piriaces
Vyuziva wcné acasové analyzy pracovnich operaci a pastupredstaviteli tohoto
smeéru jsou napiklad F.W. Taylor, M.L. Cook. Druhou skupinu t¥didské vztahy.
Jednd se o klasicky $mmanaZerského mysleni, které vychazi z meétivastranky
vedeni lidi. Je postaven na psychologickych a sdcta faktorech. Redstaviteli jsou E.
Mayo, M.P. Folletova, W.J. Dicksorgpravnirizeni (treti skupina) je pojimané jako
celistvy a koordinovany ffstup vyjadeny principy spravnihatizeni. Tento sir
podporovali kupikladu G. Mooney, L. Allen, L. Urwick. Posledni gkoou je
byrokratické rizeni, postavené na pevném rozloZzeni pravomoci a adpmsti do
administrativni struktury s pevnowltdou prace. K vyznan#sim predstavitehm se
radi M. Weber.

Souwasnost je charakterizovan&diznymi snéry a gistupy. V podminkach
dynamickych zrin je obtizné provést podrobnou klasifikaci &mného manazerského
mysSleni. Pracowh muzeme dlit na skupiny procesni, socialh — psychologické,

systémové, kvantitativni a empirické.

* CASTORAL, Z., Zaklady moderniho managementuvyd. Praha: Univerzita Jana Amose
Komenského, 2009, str.71.
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2. MANAZER

2.1 Kdo je manazer

Pojem manazer se &l pouzivat pedevSim v anglosaskych zemich k aavani
osob zodpovidajicich za chod organizace nebo slu¥lpodnikatelské sfé je za
manazera povazovan ten, kdo provozuje podnildiaho v zajmu jednoho nebo vice
vlastniki organizace. V malych ackterych stednich firmach je vlastnik seasré
hlavhim manaZerem organizace. Existuji i dalSi daie manaZér, jejichz

odpowdnost se omezuje nadité &innosti, organizéni jednotky a Grové®

2.2  Vlastnosti usgSného manazera

Na otazku, jaky by us8ny manaZzer g viastre byt, se nabizi celéada odpovdi.

Praxe potvrzuje, Ze lidé si vS§imaji nejvice tolad, §e chovate. ManaZzer ma proto
jit ptikladem v tom, co hlasa. Aby manazer mohligolEst s\j tym, musi byt schopen
I sebereflexe. V og@mém gipad hrozi, Ze si nevyrovhany a nejisty manazer bude
vybijet své nalady a frustrace na svych spolupnaimieh, ¢cimz negativi ovlivni
motivaci, moralku a fungovani celého tymu. E&py manazer na sélbovnsz pribszng
pracuje, rozviji své dovednosti a znalosti. Rozwojge mysleno nejen formalni
vzklavani, ale i fijimani vyzev v podob naranych projekit apod. DalSi vlastnosti je
mit pog&Seni ze zrny. ZkuSenost ukazuje, Zé¢in@zena reakce lidi na zZinu je obava.
Zménu povazuji za signalizacifgdchozi neusi$nosti. Manazer by &h proto svym

spolupracovnikm ukazovat pozitivni stranky zmy, rozptylovat jejich obavyCasem

® FOLWARCZNA, I.,Rozvoj a vzélavani manaZer. 1. vyd. Praha: Grada, 2010, str. 14-15.
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se tak zmina stane kazdodenni sdsti a umozni uskutgovat napady, které povedou
ke zlepSeni a usnagm prace.

Manazer by rdl jasné formulovat vizi, kam jeho tym s#uje. Spolupracovnici
pottebuji znat cilovy stav, abyesli, Ze je jejich snazeni s souladu s cili tymuirs t
souvisi i znalost s@asné situace. ManaZzemaji rekdy tendenci zamlZzovat stasny
stav a neradiifiznavaji, Ze sco neni v ptadku. Je to Skoda, protoZze pfaezpor mezi

stavajici situaci a cilovym staventibe hnat vykon tymu kupdu.

Rovrez cestné a etické chovani byl byt nezbytnou saiasti jednani kazdéeho
manaZera. Etika se projevuje i v komunikaci. Dobmanazer se chova k ostatnim
s respektem, vzdy cti pravidla slusného chovankae i efektivé komunikovat, coz
neznamena pouze srozumitelnou formulacilesd. Jedna se i o schopnost projevit

skute&ny zajem o druhé a slad#c téla s obsahem gteni.

Jednou z kifovych vlastnosti je pozitivni mySleni. Spousta niama lehce
propada negativismu a vidi vSude kolem sebe jebl@moy a dvody, pr@& nééeho
nelze dosahnout. Manazefidce naopak hled&esSeni. Pozitivni mySleni je nasti
nakazlive, takZze je manaZerihe genaset na ostatni spolupracovniky a tim wytva
piijemnou atmosféru v tymu. S pozitivnim mySleninpjepojeno urini sebe i ostatni
nadchnout. NadSenitippzert strhavé i ostatni lidi a zapoji je do procesu mgje
strance rozumové, ale i pocitové — a tdaddivy. NadSeni pro konkrétni¢w dava

¢loveku viru v to, co dld a o co usiluje.

V neposledniracdt je nutné zdraznit manazerovu jeditiBost, ktery stavi na své
osobnosti a firozeném stylu. Pokud se manazer nesnazi kopirékaho jiného, i
své ffirozenosti, lidé ho maji radi, i kdyZ s nibelba nemusi souhlasit.

® FOLWARCZNA, I.,Rozvoj a vzélavani manaZer. 1. vyd. Praha: Grada, 2010, str. 15-22.
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2.3 Klasifikace manazerskych funkci

Manazerské funkce jsou zakladginnosti, které musi manazer efekitvn
vykonavat k dosazeni @il organizace. Manazer musi zé@igat efektivni fizeni
efektivns. Podle Castordla je efektivnitizeni takovéiizeni , kdy manaZegi
management ma k dispozici peibné ¥decké nastroje, znalostni a lidsky kapitél
k vykonavani manazerskych funkci. Musi je &imvyuzivat, rozvijet a tw¢im

zpiisobem aplikovaf.

2.3.1 Klasifikace podle druhi

Druhy funkci tvai jistou posloupnost zakladnich manazerskygihnosti,
piitomnych v kaZzdé&izené organizaci a charakterizuji seskup@miosti, které k sab
metodicky a obsah@v pati a které ieSi vzdy ®kterou ze stranek nezbytnou

k zabezpéeni cili organizace.

Podle druli délime manazerské funkce na:
* planovani
* organizovani
* fizeni lidskych zdrdaj

 kontrolu

"CASTORAL, Z., Zaklady moderniho managementuvyd. Praha: Univerzita Jana Amose
Komenského, 2009, str. 73.
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Planovanije druh manazerské funkce z&ené nastanoveni cil organizace a
postui k dosazeniéchto cili. Zpravidla se vytvid cely soubor plah podle poteb

organizace jako celku nebo &dh organizanichéasti.

Organizovanije druhou manazerskou funkci, ktera je Zgmna na prostorové a
obsahové zaji8hi cklby prace v organizaci. Untigje lidi a kolektivy do struktur
k realizaci ukol a z&azuje je do hierarchické struktury.

Rizeni lidskych zdrdj ma v managementu zcela zasadni vyznati.vibéru,
rozmig'ovani a hodnoceni pracoviike kladen draz na schopnosti a dovednosti.

¢innost lidi je patebné usrrnovat a koordinovat.

Kontrola je zakretnym druhem manaZerskych funkci a &pé ve srovnavani
planovanych cil s dosahovanymi vysledky. Je ¢apou vazbou o realné situaci

v objektechtizeni a vychodiskem pro posouzeni staviijenpti konkrétnich zagri.®

2.3.2 Klasifikace podle fazi

Faze funkci tvli urcitou posloupnost manazerskyalinnosti, které na sebe

vzajemr navazuji a zajtdlji proces naplovani kazdého z drihmanazerskéinnosti.

Podle fazi dlime manazerské funkce na:
* analyzu
 rozhodovani
* implementaci

Analyza zaji&¥'uje paateni rozborové poznatky, je orientovana na zkoumani

procesi a ¢asto nestandardnich jev Stadle nabyva na svém vyznamu, vyZaduje

8 CASTORAL, Z., Zaklady moderniho managementuvyd. Praha: Univerzita Jana Amose
Komenského, 2009, str. 73-103.
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systémovy a komplexnitistup, je otekend pro turci a kreativnireSeni. Vyuzivaizné
metody, nafiklad PEST analyza, BCG metoda, SWOT analyza Kéggtola 5).

Rozhodovanije sowasti rozhodovaciho procesu a &pé ve vollg varianty
rozhodnuti. Kvalita rozhodovani oviivje i celkovou efektivnostizeni organizaci.
Teorie v oblasti rozhodovacich postugaznamenala pofmé Siroky vyvoj, ktery
obohatil wdecky zaklad problematiky &ipesl dalSi impulsy pro rozvoj teorie a metod

rozhodovani.

Implementacichapeme jako prosazeni rozhodnuti a jeho realiraglementace
je rozmanitd a vzdy konkrétni. Na fazi implementaéwisi mnohdy cely vysledek

manazerského Gsii.

2.4 Manazerské kompetence

Pojem ,kompetence*” je v odbornych publikacich defiéin rozlEenym zpisobem,

obvykle ve dvou zakladnich vyznamech:

 Vprvnim se jedna o soubor rozhodovacich pravonaoginich
vyplyvajicich odpowdnosti za dsledky. V tomto pipad je kompetence
spojena s takovymi terminy jako jsou vliv, autotitanoc. Redstavuje tedy
néco, co je ¢lovéku dané zvenku, na zékkadrozhodnuti druhych.
Kompetence je vtomto smyslu mozné n&kaho gFesunout, skomu je

odejmoutgi je prekratit.

« Vdruhém je kompetence vydlovana jako vyjateni obecné
schopnosti adekv&inzhodnotit situaci, ugt ji pfizpasobit své jednani,
piipadré uneét na situaci reagovat zasahem do systému, ktevydgésledku
tohoto jednani zadoucim @gobem proréni — tzv. kompetence ,,0d sebe”.

Zde je kladen draz na vnitni kvalitu ¢lovéka, ktera je vysledkem jeho

® CASTORAL, Z., Zaklady moderniho managementuvyd. Praha: Univerzita Jana Amose
Komenského, 2009, str. 106-131.
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rozvoje v utitétm okamziku, a kterd je nezavislou na okolninst&wkteré

mu umoduje podat utity vykon.°

Manazerské kompetence nevznikaji volbou nebo jmé@mov manazera, ale jsou
praise&ikem vnitnich a vrjSich vlivi , které vedle jeho osobni igobilosti a
piedpoklad determinuji prostor pro jehaipobeni. Nkteré vlivy mize manazer svym
pusobenim usiriovat nebo rozvijet a naopak¢které vlivy relative nengnné jsou
dany vrgjSimi institucemi. Mezi v§Si vlivy pati ekonomicky, politicky a socialni
systém spokosti a v neposlediiact legislativa a jejich vymahatelnost, prace justce
jeji korektnost. V ramciizeného objektu je rozsah asobeni manazerské kompetence
ovliviiovan gedevsSim vninimi podminkami — provoznim a personélnim z&jign,

manaZerskou smlouvou, organiném radem™*

2.5 Rozvoj kompetenci

Podle Kubese, Spillerové a Kurnickéhtze konstatovat, e viechny kompetence
Ize rozvijet. V pyramidovém modelu kompetence (@Wbrazek 1) z@raziuji, Ze
pozorovatelné chovani je ovlitmo vSemi vrozenymi i ziskanymi charakteristikami

éloveka.

Y EFEITOVA, Iveta. Kompetemi model pro Team Managera v Partners For Life rittay a.s..
Olomouc, 2010. diplomova prace (Mgr.). UNIVERZITAPACKEHO V OLOMOUCI. Filozoficka
fakulta, str. 10.

Y DYTRT, Z.,ManaZerské kompetence v Evropské dniyd. Praha: C.H. Beck, 2004, str. 7.

12 KUBES, M., SPILLEROVA, D., KURNICKY,R.Manazerské kompetence —iZpbilosti vyjimeénych
manazef. 1. vyd. Praha: Grada, 2004, str. 28.
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Obréazek 1: Hierarchicky model struktury kompetence

Chovani

VédomosN
Dovednost ZkuSenosti
Know-how \

Inteligence Hodnoty
Talent Postoje
Schopnost Motivy

T e e ==

Zdroj: — KUBES, M., SPILLEROVA, D., KURNICKY,RManaZerské kompetence —iZpbilosti
vyjimeenych manazer 1. vyd. Praha: Grada, 2004, str. 28

Aby bylo mozné kompetence rozvijet, musi byt tytwrakteristiky vyjateny
v kategoriich chovani. Ve fazi posuzovani umvkompetenci chovani paibe
rozpoznat, zda danou kompetenci pracovnik pouZivaikoliv. V etag rozvoje
kompetenci je rowE dilezité ungt popsat rozdil v chovani ndglad mezi nizkou a
vySSi urovni kompetence. Rozvoj vzdy &nje ke zmné chovani — #co za&ne
manazer &at ¢astji, néco zneni, jiné chovani festane pouzivat a najednou si musi
osvojit chovéni, které ipdtim je& nikdy nepouZzil. Chovani se stavagiitelnou

veli¢inou a¢im presrEji je popsano, tim efektivijsi mize byt rozvo.
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3. KOMPETEN CNi MODEL

.ldentifikace kompetenci obvykle vyusti do vyteni kompetetniho modelu,
charakteristického ndiklad pro konkrétni manazerskou pozici. Ten je néo¥guzit
v mnoha oblastech rozvoje lidskych zdroje uzitény pri vybéru novych pracovnik,
pii navrhu tréninkovych a rozvojovych programByva zakladem pro hodnoceni
pracovniho vykonu a voditkentiplanovani kariéry a vych@wrezerv na manazerské

pozice.®3

3.1 Cojsou kompetetni modely

Kompeterni model popisuje konkrétni kombinaci dovednostdomosti a
dalSich charakteristik osobnosti, které jsou nembyk efektivnimu pléni Ukolki

v organizaci. Pro snazsSiébeni a pehlednost jsou tyto&domosti, dovednosti a dalSi

charakteristiky obvykle seskupeny do delkompetenci.

Existuje rekolik druhi kompetetinich model. Zavisi zejména na zamech

firmy, jaky kompetetini model vznikne.

Kompeterni model vytvéi jakysi ,most, kterym je mozné propojit popis pea
s hodnotami a principy firmy. Popis prace nas vkdemu, co ma pracovnikétht,
zatimco hodnoty a principyiedstavuji vniini voditka zejména pro situace nejistoty a
napomahaji v situacich, které nejsou zahrnuty \iooprace:* Spol&nost mé obvykle
jeden soubor hodnot, kterymi g&i. Popisi prace je vSak mnohem vice, v malé

spole&nosti dokonce tolik, kolik je za#stnand. | vtomto gipad je kompetetni

13 KUBES, M., SPILLEROVA, D., KURNICKY,R.ManaZerské kompetence —i&pbilosti vyjimenych
manazed. 1. vyd. Praha: Grada, 2004, str. 60.

“ FEITOVA, Iveta. Kompeteimi model pro Team Managera v Partners For Life ritfay a.s..
Olomouc, 2010. diplomova prace (Mgr.). UNIVERZITAPACKEHO V OLOMOUCI. Filozoficka
fakulta, str. 21.
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model praktickym nastrojem spojeni (viz Obrdzek P9rsondlni strategie vychéazi ze
strategie podnikové a vypovida o tom, jaké pradovohce organizace mit. Navaznost
kompetekniho modelu na strategii je nazyvana jako vertikaltegrace a provazanost

jednotlivych personalnictinnosti kompeteinim modelem je horizontélni integraCe.

Obrazek 2: Kompeteréni model jako most

( Personalni strategi%
N

KOMPETEN CNi MODEL

Zdroj: HRONIK, F.,Rozvoj a vzélavani pracovnilt. 1. vyd. Praha: Grada, 2006, str 68.

Mezi obecné vyhody kompet@itich model jsou: sjednoceni ,jazyka*
manazel, poskytovani jednotlivych kritérii pro vgb a hodnoceni, propojitelnost
s vyhodnocenim ¢&jsel“. Mezi dalSi vyhody lzeadit zajiStni zakladu pro systém

hodnoceni, odiiovani a rozvofi moznost koncipovat cilené rozvojové prograthy.
Pri tvorb¢ kompetetniho modelu by rly byt vyuzity nasledujici aktivity:
* vyjasreni cile projektu
* rozsah projektu a cilova skupina
* vybér pristupu
* sestaveni projektového tymu
* identifikace fiznych arovni vykonu v dané pozici

* skér dat a analyza

“HRONIK, F.,Rozvoj a vz#lavani pracovnik. 1. vyd. Praha: Grada, 2006, str. 68.
® HRONIK, F.,Hodnoceni pracovnik 1. vyd. Praha: Grada, 2006, str. 30.
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» validizace kompetamiho modelu
* ptiprava kompetemiho modelu k uzivani

Diive, nez firma fistoupi k tvorls kompetesinino modelu, musi si ujasnit cil,
ktery tvorbou modelu sleduje. Pohnutekiza byt vice, dokaZitmat hodnotu vSem
procesm fizeni lidskych zdrdj. Pokud je jasna pieba, je Usili vSech zainteresovanych

na projektu cilené a slaae.

Po zjiseni klicového motivu nebyvaé&sSinou €zké identifikovat, kterych skupin
pracovniki se ma model tykat. Dobry kompeten model by mil obsahovat konkrétni
projevy chovani , ilustrujici dobrou Uraveozvoje kazdé kompetence. Z tohivddu

je treba, aby popisy existovaly pro kazdou pozici, kfgéhazi v avahu.

Tvorba kompetefniho modelu si pro naéoost zaslouzi, aby cely proces
realizoval projektovy tym. Jednim z prvnich Ukéymu by nglo byt ugeni parametru
vystupu a podrobny popis implementace &italnymi kritérii  Usgchu.
Nenahraditelnou pofitkou (i praci projektového tymu je &ki plan projektu. Je
dulezity nejen jako nastroj k monitorovani pokrokwjpktu, ale pomaha odhadnout

naroky naleny tymu a vytvéet rozp@tové gedpoklady pro usgEnou implementaci.

Kompeteini model hovéi piedevSim o tom, co konkrétndélaji uspmgsni
manazé, jichz se model tyk&. Z tohoidodu je potebné definovat kritéria efektivniho
vykonu. Jen tak se identifikuji pracovnici, Ktg@podavaji nad@meérny, pramérny a

podpiimérny vykon.

Tvorbu samotného modeluquistavuje faze $hu dat a analyza. Vysledkem je
predkEzny kompetetni model. Po ukateni samotné tvorby modelu je spravné, aby byl
validizovan. Jedna se o praktickéétsni, zda model opravdu popsal takové chovani,
diky kteremu manaze dosahuji nadgmérnych vysledk. NejkezngjSi zpisob
validizace je transformovat popisy chovani u jetdwpth kompetenci do polozek
dotazniku a vytvidt ndstroj pro zptnou vazbu. Nasledna analyzy dat prozrazuje, zda

dotaznik zéadil manazery do ,spravnych” kategorii a s jakoesposti.
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e

Implementace kompeténiho modelu do systéimtizeni lidskych zdrdj je velmi
usnadgina, pokud byli budouci uZivatelé zahrnuti do prajekho tymut’

3.2 Clenéni kompetenci ze socialépsychologického hlediska

Podle Hronik& vychazi pojeti kompetenci zekavaného a pozorovatelného
chovani, které Ize uspadat podle zakladniho pozorovaciho schématu. Bjelze

pozorovati velké skupiny chovani:
* pristup k Ukolim a wcem
* vztah k druhym lidem
 chovani k soba projev emoci

Skupiny kompetenci jsou vSeobecnéégsmu kompetenci Ize razdit do €chto
velkych skupin. Rodenéni na kompetencegesSeni problému, kompetence s¢ébeni a
vztahové kompetence vychazi ze so@gsychologického uhlu pohledu. Tento pohled
vychazi z pedstavy, Ze firma je tw¥ena lidmi, jejichz kompetence vytti&kompetence
firmy. V socialrépsychologickém modelu kompetenci je vygub vychodisko od
jedince k firng. Ke kazd&asti pozorovani lzefjFadit skupinu kompetenci (viz Tabulka
1).

" KUBES, M., SPILLEROVA, D., KURNICKY,R.ManaZerské kompetence —i&pbilosti vyjimenych
manazed. 1. vyd. Praha: Grada, 2004, str. 67-68.
¥ HRONIK, F.,Hodnoceni pracovnik 1. vyd. Praha: Grada, 2006, str. 31-32.
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Tabulka 1: Skupiny kompetenci

Skupiny kompetenci

Obsah

KompetencereSeni

problému

(pristup k Ukolim a

vécem)

Kazdy €lovék je ve svém zivoté stavén pred rizné ukoly a
problémy.

Nékdy muze byt aktivnéjsi a koly si vyhledava, problémy
predvida.

Jinymi slovy, je proaktivni. Maze byt strukturujici, napadity
apod.

Samoziejmé muize k tomu pfistupovat zcela opacné

- pasivng, chaoticky, mechanicky.

Interpersonalni

(vztahové)

kompetence

(vztah k druhym

Clovék se pfi FeSeni problému dfive &i pozdéiji n&jak
vztahuje

k druhym lidem. Nékdo potfebuje byt v tésném kontaktu s
druhymi,

jiny potfebuje bezpecny odstup. Nékdo potfebuje druhé
lidi Fidit,

solE a projev emoci)

lidem
) jiny se radéji necha fidit.
ci-li zvladat néjaké ukoly a problémy, vztahy s druhymi
Chci-li zvladat néjaké ukol blé hy s druhymi
lidmi,
Kompetence potfebuji do urcité miry zvladat i sam sebe. K sobé se
sebdizeni mohu
(chovani k chovat opét rdznym zpdsobem. Mohu se nadhodnocovat,

podcenovat. Podle toho, jak sobé divérfuji, jsem pro
druhé

pfesvédcivy a davéryhodny.

Zdroj: HRONIK, F.,Hodnoceni pracovnik 1. vyd. Praha: Grada, 2006, str. 32.
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3.3 Clenéni kompetenci podle kompetetni orientace firmy

Krom¢ vySe zmigného pohledu lze uplatnit i pohled, ktery svymiv@pdem
vychazi z marketingu — z teorie positioningu. Padleoto gistupu nemize byt firma

nadpfimérna ve vSech oblastech, nanejvyse ve dvou.

Model vychazi z toho, Ze kazda firma ma své koempe#t — vice¢i méns
rozvinuté. Tento model akcentuje vychodisko od ketapci firmy k jedinci (viz
Obrézek 3).

Hronik pgredpoklada, Ze se statastji bude uplatovat ¢lenéni kompetenci dle
kompetekini orientace firmy na ukotlenéni kompetenci dle socialpsychologického

pohledu. Takto se kompetari modely budou fiblizovat k organizénimu chovant®

Obréazek 3: Firemni kompetence

: . L Orientace provozni a
Orientace produktova OUMEMEES ZEL SRR systémova

(kompetence feSeni , o >
: (kompetence interpersonalni) (kompetence sebefizeni)
problému)

Zdroj: HRONIK, F.,Hodnoceni pracovnik 1. vyd. Praha: Grada, 2006, str. 33.

3.4  Funkni kompetertni model

Funkéni kompetetni model I1ze charakterizovatkolika body:

* propojujici

Y HRONIK, F.,Hodnoceni pracovnik 1. vyd. Praha: Grada, 2006, str. 32-33.
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* jednotny

* uZivatelsky patelsky
* Siroce vyuzitelny

* sdileny

Propojujici kompetegni model vytvéi propojeni, mosty. Je zde jasna navaznost
na strategii spotaosti a roviz vytvai vykladovy ramec pro personalginnosti a

propojuje je.

Jednotnymodel funguje naifié spol&nosti. Mize mit rkolik variant od stejného
zakladu, sjednocuje jazyk ve spiesti girozenym zfisobem , protoz podleén

probihé&rada personalnictinnosti.

UzZivatelsky patelskyje nejpodstat¥jSi charakteristikou modelu, uZivateli jsou
vSichni manazé spol&nosti. Vykonrjsi, rychlejsi, sditelngjSi a sdilenjSi jsou
jednoducha poselstvi.

Siroce vyuzitelny- poskytuje jedno vykladové schéma pro &rybhodnocenti,

rozvoj a vzélavani a v gkterych organizacich i pro odiiovani.

Sdilenymodel neni uzivatém predkladam jako hotovy. Pokud je nerealné, aby
byli jeho spoluautory, péebuji si jej sami objevit. Sdileni kompeteiho modelu je

tkeba v organizaci aktivnpodporovat.

V organizacich ve své podstahejde o to, aby se u pracoviikormovala
osobnost — to jsou ambice psychotepieaZovych dvoda je poteba dosahovat zmy
diive. Proto je pdebné sougedovat se na chovani, které se ugpldva do systému
kompetenci. Jednotlivé kompetence jsotitarvoditka. v sotasnosti neni jiny nastroj
nez je kompetemi model, ktery by vytvil jednotny vykladovy ramec pro vgh
hodnoceni, rozvoj a vztavani, popipact odmenovani.
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Pokud ma firma fundni kompetetini model, niZetidit vykonnost tim, Ze rozviji
paticné kompetence. Kompetence a komp&iermodel vytvéi kritéria, kterd Ize

uplatnit ¥ identifikaci rozvojovych pdebéi pii vyhodnocovani efektivity rozvoje.

“ HRONIK, F.,Rozvoj a vzélavani pracovnik. 1. vyd. Praha: Grada, 2006, str. 71-74.
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4. DELEGOVANI

4.1 Pojem delegovani

Pojem delegovani je odvozen z latinského ,deleyjai@namena odkazovai
vysilat poselstvim. Zaklad slova je pak odvozeatinského ,lex* (zdkon) a od vyrazu
Jlegatus” (vyslanec, posel). Delegovani v&dedy zahrnujeit hlavni vyznamy:

zplnomocrni, poselstvi a spolupraci.

Prvnim krokem § delegovani je fenesenicasti pravomoci z manaZzera na
podizeného pracovnika — manazegluge ,plnou moc”. Druhym krokem delegovani je
poselstvi, na jehoz zakladnize powieny pracovnik ovlisiovat gedanéinnosti, ridit
a informovat své spolupracovnikyielim krokem delegovani je spoluprace s kolegy na
stejné fidici udrovni tak, aby delegované povinnosti a prawoi dosply do
ocekavaného cilé:

Delegovani pdt mezi techniky, které umdaji manazeim se plg soustedit na
plnéni podstatnych ukél Usnadiuje rovrez manazerovi efektivhvyuzivat swj ¢as a
pomoci techniky vedeni lidi pak zvySovat vykonnboshu. Podle Lojdy miZze mit
delegovani formalni charakter aibe se jednat o&iné ffikazy nebo nominace, ithe
vSak byt povyseno na mistrovstvi jak motivovat aiiiyat podizené. Delegovani
vyZzaduje dovednost i odvahu, ale i o trénink fmehych, aby se nali pracovat

samostatél S tim je spojena itdvéra v podizené®?
Na delegovéni Cipro nahliZi z dvou @iplohledu:

* Delegovani jako paradigma spoluprace manazeraiszgogmi zaloZzené
na spolupréci, spoluodpé&dnosti , jednat cila a tymové souie

2L CIPRO, M.,Delegovani jako zisob manaZerského myslehivyd. Praha: Grada, 2009, str. 9.
22 LOJDA, J.,Manazerské dovednosti. vyd. Praha: Grada, 2011, str. 59.
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* Delegovani jako planovana manazerska technika, dagtoavody a

zasady zmawmvani podizenych jejich manazeref.

4.2 Cile delegovani

Hlavnim cilem delegovani je vzdyuast efektivity prace, stabilita, zisk,
konkurenceschopnost a trvale udrzitelny rozvoj yirr@esta k tomuto cili vedeigs

naphovani di€ich cili:

» Delegovani pomaha manazerovi s time managementpodporuje ho

v efektivnim vyuzivanéasu.

viN s

» Uvolnénim ¢asu pro narn¢jSi ukoly ziskava manazZer moznost rozvijet
své schopnosti a ziskavat nové zkuSenosti. Tim¢éwyosiluje svou vnini

motivaci a pedchazi riziku stagnace.

* Delegovanim jsou rowz kladeny nové a vySSi naroky na fiadné,
ktefi se roviZz dale rozvijeji, maji pocit spoluodpsinosti. Potizeni chapou
delegovani jako vyjaeni divéry manazera v jejich schopnosti. Tim se posiluje

jejich loajalita i vztah k nadizenému.

» Delegovani slouzi manazZerovi jako citdt diagnostika schopnosti
podiizenych. Manazer poznava, se kterymi pracovnikyn82e do budoucna

pocitat a na které ukoly maji adekvatni schopnosti.

* Vhodnym delegovanim #iZe manazZer také fipravovat pipadné
personalni nahrady, jez se mohou projetiitvedeni uéitého projektu, kde jsou

jasre urcené hranice jejich odpégnosti i pravomociirozhodovani.

» Schopnost delegovaniiqustavuje uiitou sebediagnostiku manaZera,

ktery si mize uw¥domit svou pdebu vlastni nenahraditelnostii

# CIPRO, M.,Delegovani jako zisob manaZerského myslehivyd. Praha: Grada, 2009, str. 9.
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nepostradatelnosti #p plnéni svych pracovnich povinnosti. Schopnost
delegovani fimo souvisi s manaZerovou ochotou sebereflexe ahosj

osobnostnimi rys§*

Delegovani bude dginné tehdy, pokud ho manaZer umi vyuzZivat a matpro
pottebné dovednosti, znalosti a kompetence, &tigko zkuSenosti a trénink. Manazer
musi rozeznat ukoly, které&ga nim stoji a &l by je jednoduse popsatiil@zity je také

osobni postoj k delegovani — pozitivni vnimahi.

4.3 Postup delegovani

Efektivni delegovani vyZaduje provést analyzu pr@té&novani, vy®r vhodnych

pracovniki, spravny zfisob zadani afpmérenou podporu.

Aby manazer mohl rozhodnout, co delegovat| by pravidel analyzovat
svou praci z hlediska svych povinnosti a odjpimosti a mil by definovat ty ukoly,

které mize ctlat jen on.

Delegovat tak e kugikladu rutinni prace, ale i naopéknosti, které oZivi
rutinni praci poéizenych. Posunout je mozné takové prace, které ninpyacovnikm
ziskat uziténé zkuSenosti. ManaZer by naopak demelegovat nic, co obsahuje
davérné informace, nové ukoly na které nejsou pracovpfipraveni ¢i absoluti

dulezité ukoly, jejichzadné plgni miZe zajistit pouze samotny manazer.

Ma-li byt delegovani usné, mdlo by byt gedem alespd v mysSlenkach
naplanovano. Plan by &h kuprikladu postihovat cil Ukolu, dil terminy, Urove
dosazeni, rozsah pravomoci, i@né informace, terminy kontrolyi informovani

dalSich pracovnik

24 CIPRO, M.,Delegovani jako zfsob manaZerského myslehivyd. Praha: Grada, 2009, str. 14-15.
%5 LOJDA, J.,Manazerské dovednosti. vyd. Praha: Grada, 2011, str. 59.
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P¥i vybéru osoby nejvhodsi k delegovani éitého dkolu by mil nadizeny
pracovnik postupovat systematicky a brat v Uvalaleddjici okolnosti:

* P¥isluSi delegovana pracecité funkci?

» Kdo ma zajenti schopnosti?

* Pro koho bude delegovana prace novou vzpruhou?
» Komu delegovany ukol pofie v jeho @istu?

» Koho manazerighlédl g delegovani v minulosti?

» Kdo macas?

 Kdo je gipraven pro povyseni

otekadva. RoviZz by mel byt ztejmy smysl a dvody splni pfislusného ukolu.
Podizeny by nél souhlasit s praci na zadaném ukolu, s realndkticd termim a nel
by mit vSechny paéebné informace a takovy stuppravomoci viz Tabulka 2), jaky je
nezbytny pro spkni ukolu. Efektivnost delegovani je vhodné ze stramanaZera
podpdit uvolnénim pracovnika zdkterych jeho obvyklych povinnosti, @dznit
dulezitost zadaného ukolu, poskytnout dostatel z@Etnou vazbu, zajimat se o dil

vysledky a po skateni prace zajistit odému — slovnii hmotnou?®

% BELOHLAVEK, F., Managementl. vyd. Olomouc: Rubico, 2001, str. 553-561.
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Tabulka 2: Urovné pravomoci

Uroven

pravomoci

ZADANI

pUVOD

Podivejte se na to. Ziskejte
vSechny informace a nahlastemi
je. Ja rozhodnu, co délat.

Pracovnik je novy a vedouci si chce
podrzet kontrolu nad vysledkem.

Identifikujte problém.

Vyberte alternativy a urCete klady
a zapory kazdé.

Pracovnik je rozvijen a vedouci chce
vidét, jak pracovnik pfistupuje
k problému, a déla rozhodnuti.

Prozkoumeijte tu zalezitost.

Dejte mi védét, co zamyslite
délat, ale nepodnikete nic, dokud
vam nefeknu.

Vedouci pracovnikovi davéfuje, ale
nechce, aby se néco podniklo bez jeho
souhlasu.

Dlvodem mohou byt rozpaky ze

strany vysSSiho managementu nebo
potfeba informovat napfed ostatni.

Vyreste ten problém.

Dejte mi védét, co zamyslite
délat, a potom to udélejte, ledaze
bych fekl ne.

Vedouci respektuje schopnosti a
Usudek pracovnika a chce jen
zkontrolovat rozhodnuti pfed realizaci.

Vyfidte tu zalezitost.

Dejte mi védét, co jste udélal.

Vedouci ma plnou ddvéru v pracovnika
a nepotfebuje byt informovan pred
realizaci.

Chce jen znat vysledek.

6

Vyfidte to.

DalSi kontakt neni nutny.

Vedouci ma naprostou divéru
v pracovnika, ktery ma pravomoc a
nemusi hlasit vysledky vedoucimu.

Zdroj: BELOHLAVEK, F., Managementl. vyd. Olomouc: Rubico, 2001, str. 561.
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4.4  Problémy delegovani

Bariéry ¢i problémy g delegovani vychazi zetitzakladnich zdrd. Prvnim
zdrojem je manazer, ktery se nedokaze s delegovaypakadat a odmita ho. Druhym
zdrojem mohou byt pdieni, kt& zanou \ic¢i delegovani vytvéet odpor, tetim

davodem jsou chybyipdelegovani.

NejcastjSim problémem na strammanaZera je obava ze ztraty kontroly nad
delegovanymi Ukoly. Tato situace nastava zejménaalych a gednich firem, kdy se
majitel obava, Ze nebude moci procesy ve dirdostaténé ovliviiovat. Rekazkou
delegovani mize byt i nedostatekiphledu. Nema-li manazer dost informaci, jak iy m
ukol proveést, mze to vytvdit jistou bariéru. Nkdy manazer nedeleguje jen proto, Ze
byl zvykly ¢innost vzdy dlat sdm a myslenka na delegovani ho nenapadnen S ti
souvisi i pochybnosti o tom, co by vlastdelegovat il a co ne. Delegovani brani

v fack pripadi nedivéra ke schopnostem ostatnich pracoiunik

Na stra® podizenych se problémy filtruji z nasledujicickigmn. Lidé sicasto
newti, obavaji se nedostatku zkuSenosti a kvalifikddaohdy je pgekazkou strach
z kritiky nebo nechtl z vybaeni z obvyklych ritudl. MiZe se stat, Ze jsou pdzeni
caso¥ vytizeni a delegovani dalSiho ukolu odmitaji zosdtku kapacit. Velmiastym
jevem je nedvéra ve schopnosti manazera, nedostatek informaeiné&pgedchozi

zkuSenosti.

Poslednim zdrojem obtiZtiplelegovani jsou WjSi omezeni. Kupkladu pokud
neni pro provedeni Ukolu dostatek kapacit, je zindiese mySlenkami na delegovani
zatzovat. Za vijSi omezeni se povaZzuji také vztahy na pracovi&ili atmosféra
konfliktni, dochazi-licasto ke spdim, pokud nejsou jagrstanovené priorityi existuji-

y s~

li na pracovisti informani bariéry, nebude delegovarinaset paebny efekf’

2" LOJDA, J.,Manazerské dovednosti. vyd. Praha: Grada, 2011, str. 79.
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5. SWOT analyza

SWOT analyza je komplexni metodou kvalitativnihohegnoceni veskerych
relevantnich stanek fungovani firmy a jeji &sné pozice. PodleéDiny je silnym
nastrojem pro celkovou analyzu wmniich i vregjSich ¢initela (vice Kapitola 2.3.2

Klasifikace podle fazi) a v podstatahrnuje postupy technik strategické anafyzy.

5.1 Pojem SWOT

SWOT je zkratkou anglickych slov Strengths, Weakess Opportunities a
Threats”

* strengths —f@dnosti (silné stranky)

» weaknesses — nedostatky (slabé stranky)
* opportunities — filezitosti

* threats — hrozby

SWOT analyza tedyipdstavuje kombinaci dvou analyz, S-W a O-T. Analyza
SWOT vychazi z fedpokladu, Ze podnik dosahne strategickéh@apmaximalizaci

prednosti a fileZitosti a minimalizaci nedostétk hrozet?

Cilem SWOT analyzy (viz Tabulka 3¢ identifikovat to, do jaké miry jsou
souwasnd strategie firmy a jeji specificka silna a labista relevantni a schopna se

vyrovnat se zrénami, které nastavaji v prastli. Jakubikova dopotuje z&it analyzou

8 DEDINA, J., CEJTHAMR, V. Management a organizai chovani.2. vyd. Praha: Grada, 2010, str.
41.

2 BELOHLAVEK, F., Managementl. vyd. Olomouc: Rubico, 2001, str. 214,

0 DEDINA, J., CEJTHAMR, V. Management a organizai chovani.2. vyd. Praha: Grada, 2010, str.
42.
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OT- pilezitosti a hrozeb, kterétiphazeji z vijSiho prostedi firmy, a to jak
makroprostedi (obsahuje faktory politicko- pravni, soci&lrkulturni, ekonomickeé,
technologické), tak i mikroprastdi (zakaznici, odiratelé, dodavatelé, konkurence,
vefejnost). Po tlkladrg provedené analyze OT nasleduje analyza SW, kergka
vnittniho prostedi firmy (cile, systémy, firemni zdroje, procedumaterialni prosedi,
firemni kultura, mezilidské vztahy, organiza struktura, kvalita managementu &f.).

Tabulka 3: SWOT analyza

Silné stranky Slabé stranky
(strongths) (weaknesses)
zde se zaznamenavaji zde se zaznamenavaji ty véci,
skutecnosti,
které firma nedéla dobre, nebo
které pfindseji vyhody jak ty,
zakaznikdm,

ve kterych si ostatni firmy
tak firmé vedou lépe

Zdroj: JAKUBIKOVA, D., Strategicky marketing- Strategie a treridyyd. Praha: Grada, 2008, str. 103.

31 JAKUBIKOVA, D., Strategicky marketing- Strategie a treridyyd. Praha: Grada, 2008, str. 103.
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Aby se analyza SWOT nestala pouhyndteyn vnitnich a vejSich pozitivnich
a negativnich faktdr je teba ok analyzy — pileZitosti a hrozeb (OT) i silnych a
slabych stranek (SW) — provést ve vzajemném kounteXhitini prostedi musi byt
sledovano ve vztahu Kipezitostem a ohroZzenim z okoléetre rizika, které je s nimi

spojeno (viz Obrazek 4).

Obréazek 4: Vyuziti analyzy SWOT [ tvorb é strategii

Zdroj: ZAMAZALOVA, M., Marketing obchodni firmyl. vyd. Praha: Grada, 2008tr. 105.

Na zaklad kombinace fevaZzujicich vninich a vijSich faktoti Ize rozliSitétyii

typy vychozich strategickych situaci:

* WT (mini- mini) — dominuji-li slabé stranky uviipodniku a hrozby ve

vngjSim okoli

e WO (mini- maxi) — dominuji-li slabé stranky uvhitpodniku, ale

prilezitosti ve vigjSim okoli

¢ ST (maxi- mini) — dominuiji-li silné stranky ve viif situaci podniku, ale

hrozby ve vejSich okoli
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* SO (maxi- maxi) — dominuji-li silné stranky uvhgodniku a pilezitosti

ve vrEjsim okolf firmy>?

5.2 Hilezitosti a hrozby

YRYP4

Vedeni by mdlo rozpoznat hlavni fflezitosti a hrozby, jimZ spateost celi.
Ucelem této analyzy je donutit manazeiaqvidat dleZité trendy, které by mohly mit

dopad na firmu.

Ne vSechny hrozby vyZaduji stejné obadly pozornost. ManaZer by &h
posoudit prav&podobnost jednotlivych hrozeb a potencionalni Skddgré mohou
zpasobit. Poté by se &h zanmeiit na nejpravépodobrjSi z nich a pedem vypracovat

plany, jak se s nimi vygédat.

Prilezitosti se vyskytuji tam, kde ide spolénost diky svym silnym strankam
vyuzit zneEny v okolnim prosedi ku svému progphu. Manazer by #h jednotlivé
piilezitosti vyhodnotit podle potencionalni prapddobnosti a fitazlivosti, Ze
spole&nost v daném ifpad usggje. Jen velmi #dka dokazi firmy najit idealni
prilezitosti, které pesré odpovidaji jejich cilm a prostdkim. Navic ma snaha o
vyuziti prilezitosti sva rizika- f vyhodnocovani musi manaZer rozhodnout, zda
ocekavané vynosy tato rizika ospravedini. V zavisloatsilnych strankéch firmy wie

trendci vyvoj predstavovat hrozbu, stejiako fileZitost>

327AMAZALOVA, M., Marketing obchodni firmyl. vyd. Praha: Grada, 2008, str. 232.
¥ KOTLER, P., WONG, V., SAUNDERS, J., ARMSTRONG, Gloderni marketing4. evropské vyd.
Praha: Grada, 2007, str. 97.
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5.3 Silné a slabé stranky

Podle Kotlera, Wonga a Armstrorigasilné a slabé stranky v analyze SWOT
nezahrnuji vS8echny charakteristické rysy obchogolesnosti, ale pouze ty, které maji
vztah ke kritickym faktaim Usgchu. RiliS dlouhy seznam prozrazuje neschopnost
rozliSit priority a nedostat@ou koncentraci. Silné a slabé stranky nejsou absiplale

relativni.

Rovrsz Dedina®® doporuje pi hodnoceni silnych a slabych stranek
odstupiovat kazdy faktor podletdeZitosti (rozhodujici silna stranka, marginalrina&i
stranka, neutralni faktor, rozhodujici slaba steankarginalni slaba stranka) a podle
intenzity jeho vlivu — vykonu (nizky, igdni, vysoky). Potom tedy vysledek spojeni

dulezitosti a stup&ivykonu edstavujetyii mozné alternativy (viz Tabulka 4).

Tabulka 4: Matice vlivu a dilezitosti

Vykon
vysoky nizky
soustredit snahu udrzet snahu
udrzet snahu nizka priorita

Zdroj: DEDINA, J., CEJTHAMR, V. Management a organiZai chovani.2. vyd. Praha: Grada, 2010,
str. 43.

Je Zejmé, Ze silné stranky se nemusi vzdyainve vyhodu. Dvodem nize
byt nagiiklad nizka dlezitost. Obdob# i soustedni na gekonani slabych stranek
muze byt bez dekavaného efektu, jestlize naklady na jejichémm prevysi celkovy

uzitek.

3 KOTLER, P., WONG, V., SAUNDERS, J., ARMSTRONG, ®Gloderni marketing4. evropské vyd.
Praha: Grada, 2007, str. 98-99.

% DEDINA, J., CEJTHAMR, V. Management a organizai chovani.2. vyd. Praha: Grada, 2010, str.
43.
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6. PROFIL SPOLECNOSTI TESCO STORESCR a.s.

Historie spolénosti Tesco saha az do roku 1919, kdy Jack Cohéim&ae
Velké Britanii prodavat prvni vyrobky. Obchod sespgre rozrista a rozsuje. Do
stredni Evropy vstupuje v roce 1996 a otvira své obohalomy a hypermarkety -
v Ceské republice, na Slovensku a did@sku. | zde dochazi k expanzi. Sgolest
Tesco ma v saiasné dob provozovny ve 14 zemich &a: Velké Britanii, Irsku,
Slovenské republiceCeské republice, M#arsku, Polsku, Turecku, Jizni Koree,
Thajsku,Cing, Japonsku, Malajsii, USA a Indf.

Tesco Store€R a.s , zawstnava ve svych 200 provozovnactes 14 000

zamestnand. V Ceské republice provozuje spétest nasledujici formaty obchind

» obchodni centra

e obchodni domy (Tesco, My)

* hypermarkety

e supermarkety

* obchod F& F

» Cerpaci stanice

* Tesco Expres

* Tesco Extra

« Obchody Zabka

Materska spolénost Tesco PLC je na trhu ve Velké Britanii jeghoiu v prodeji

potravin a je svym pdem zamdstnan@ presahujicim 300 000 nef&im

zamsstnavatelem v soukromém sektoru.

Obchody Tesco nabizeji svym zakazZmik potravinové i nepotravinové zboZzi.
Vybrané hypermarkety ve velkych aextre velkych néstech maji oteleno 24 hodin

denré a nabizeji az Sedesét tisic drwyrobki.

Kazdy obchod Tesco podporuje jedno neziskowézeni, které sednuje péi o

znevyhodgnou skupinu obyvatel. fPotevieni nového obchodu Tesco je vybranému

% O firme [online]. c2011, posledni revize 2012 [cit. 201228}.Dostupné z
<http://corporate.itesco.cz/o-spolecnosti.html.>.
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neziskovému z#zeni gedan finatni dar. Partnerskymi #aenimi jsou kojenecké
Ustavy, dtské domovy, specialni Skolky, Ustavy socialnégpé centra volnéhaiasu.
V dobraiinnych ¢innostech pomahaji i samotni zé&stnanci progednictvim Nadaniho
fondu Tesco. Jednou z vyznamnych aktivit fondugedor@ni Beh pro Zivot, ktery se
postupr kond v rkolika mestech republiky a zapojuji se deéj mejen zamstnanci,

jejich rodiny, zakaznici, ale takézané znadmé osobnosti.

Sidlo spolénosti a Centralni kancél&e nachazi v Praze. Centralni kanceta
fidici, koordin&gni a metodickou odp@dnost, zabezgeje obchodnicéinnosti i
komunikani podporu (viz Obrazek 5). Mezi jednotliva étihi Centralni kanceté

patfi:

* Finance +IT

* Komerni oddleni

» Komerni oddleni- Hardline
* Akvizice

* Firemni vztahy

* Pravni oddleni

» Personalni oddeni

*  Prizkum lokalit

» Stavebni odéeni

* Marketing

* Provoz- HM/OD/MF

* Provoz- oblastni tymy
» Distribueni centrum

* Podpora provozu

» Zasobovani

* Rozvoj provozu

* N4jmy a prongjmy

* Prevence ztrat a bezpmsti
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Obrazek 5: Organizani struktura Tesco

| /

PROVOZ

o

Stavebni odéleni se sklada z nésledujicich tym

Zdroj: Tesco Stores a.s.

. Vystavba Ukolem tymu je =zadavani a vyhodnocovani stavebni
dokumentace, zpracovani podidadro vykeér dodavatele stavby, jednani
s Urady a vlastni vystavba novych provoznich jednoadd,i rekonstrukce

stavajicich objeki

. Priizkum lokalit Pracovnici vybiraji vhodné lokality pro vystavbavych
provoznich jednotek. Rowa provadji vypocty rentability vystavby
v dané oblasti.
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. Odddleni nakupu technického vybaverble standardu spaleosti a
pozadavk vedeni provoznich jednotek pracovnici zajj§ nakup

technického a technologického vybaveni.

. Oddleni planningu Pracovnici vytvieji tzv. design manualy (barevné

ladéni prodejny, rozmighi skupin zboZi na prodejni ploSe apod.).

. Tym energetik Energetici zprogédkovavaji s externimi dodavateli nakup
médii (voda, elektrické energie, vytdp, plyn).

. Oddleni udrzby Manazé zaji&'uji provoz, udrzbu a opravy provoznich
jednotek.

Vzhledem ke skutaosti, Ze je cilem bakakké prace vytvieni manualu
zastupitelnosti oblastniho manazera udrzby (vizitéép 6), bude v nasledujicim textu
podrobrji popsan usek Odtkeni Udrzby.

Oddileni adrzbyfeSi udrzbu a spravu vice nez dvou set obchodnériojek.
Spravou obchodni jednotky je mySleno nejenom prémiddprav a servisu objekta
zaizeni, ale i zajig#ni pravidelnych revizi a provoznich zkouSek vyhrgoh
technickych z#izeni (EPS, SHZ, EZS, systému MaR).

Vyjmenovane ¢innosti jsou realizovany tymem deseti oblastnichnadat
adrzby (OMU). Jejich¢innost koordinuje vedouci manaz&rovozni jednotky (HM,
OD, SM, EX) jsou pro peeby udrzby rozéleny do deseti regidan(viz Priloha C ):

« Cechy — Praha zapad, sever, jih, vychod, severodjctapad
* Morava — jih, sever, sever 1, sever 2

Jednotlivé skupiny zahrnuji objektyiznych prodejnich formét Na kazdého
OMU pripada zhruba dvacet provozoven. Formaty velikodtl, FEM maji vlastni
pracovniky udrzby. Ostatni objekty jsou zabé&ppé@ny prostednictvim tzv. mobilni
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adrzby. Mobilni adrzba igdstavuje dilensky vybavené vozidlo a dvojici 2amand,
ktefi sphuji odbornost elektrikéa zamenik.

Pozadavky na opravy provdte mobilni tdrzbou nebo externimi organizacemi

jsou soused’ovany a zaznamenavany v call centru udrzby.
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7.TVORBA MANUALU ZASTUPUTELNOSTI
OBLASTNIHO MANAZERA UDRZBY VE
SPOLECNOSTI TESCO STORES a.s

Manual vychazi z latinskéhonanualis (ru¢ni) a jedna se o pojem, ktery je
pouzivany ve vice souvislostech. V naSetipgE se jedna o knihu —sucku neboli

navod k pouzitf’

Jak bylo popsano v Kapitole 6, prace oblastniho abara Udrzby je vzhledem
k velkému p&tu riznorodych provoznich jednotekasos i technicky naréna
S vysokou mirou odp@dnosti.

V piipact, Ze by ¥as nedoSlo ke jmenovani zastupce za dlouhobdef¥itomného
manazera udrzby nebo by nebyiijg novy zangstnanec za odchazejiciho, mohou

nastat nasledujici nezadouci udalosti:
» ohrozeni kvality udrzby na objektech

« zvy3ené riziko sankci ze strany orgéstatni spravyCZPI, HZS z dvodu

neprovadni predepsanych prohlidek revizi
» ztrata kontaktu s pdtzenymi a vedenim jednotlivych provozoven

» prohlubovani technickych obtizi a s tim souviseji&si finani zatizeni

37 Manual[online]. c2011, posledni revize 2011 [cit. 201228]. Dostupné z
<http://cs.wikipedia.org/wiki/Manu%C3%A1l>.
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7.1 Cil prace

Cilem této bakatské prace je vytueni manualu zastupitelnosti oblastniho
manazera udrzby ve spotesti TESCO Stores a.s. Manual byl sphovat nasledujici

kritéria:

» vytvoieni praktického nastroje, ktery povede ke snadnéntaci pro now
prijatého pracovnikati pro pracovnika, ktery dasré zastupuje kolegu ve
funkci oblastniho manazera udrzby

» sumarizace zakladnich informaci, matdrial odkas, které urychli adaptai
proces noveho za¥stnance

» finar¢ni Uspora v tsledku zkraceni adagtsiho procesu

» zajiseni plynulosti technické podpory provoznich jednotek

7.2  Forma vytvd@eni manualu
Manual pro oblastniho manazera udrzby bude wgtvéormou:

* pisemnou
« elektronickou

Duvodem k vyuziti &chto forem je praktickd vyhoda propojeni. Pisemména
zaji¥uje mobilitu @ studia manualu, kdy poskytnuté materialyiz@ pracovnik
libovolné prenaSet a prakticky tak neomeZewstudovat a vyuZivat fpdlozené

informace.

Vyhodou elektronické formy manualu jeregevsim flexibilita poskytovanych
informaci. Vedouci technického o#dni ¢i poveieny pracovnik rize v elektronické
podol lehce upravovat nové informace a zajistit tak aktast manualu pro dalSi nové

zamestnance.

Vlastni gedavani informaci novému pracovnikovi bude prémadpowvienym

Skolitelem- mentorem tad zkuSenych kolégve forn® Ustni a pisemné. Za pisemnou
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formu je povazovan zmény manudl. Mentor pak daplje informace a zodpovida

dotazy nového zagéstnance na zakl&grostudovanych pisemnych poznatk

7.3 Metodika

Pripravnou fazi ped vlastni tvorbou manualu byl&tpotrebnych dat. Informace
jsemcerpal v elektronicke, pisemné i Ustni fécrddrojem se tak staly oficialni webové
stranky spolénosti, inform&ni broZzury a dalSi materialy dené Kk jednotlivym
Skolenim vedoucich pracoviiik ale i vlastni zkuSenosti a zkuSenosti dalSich

spolupracovnik.

Na zaklad ziskanych informaci vznikl manudl. Zwbdu pgehlednosti a
komplexnosti je prace dopind o SWOT analyzu, kter@si otazku vyéru vhodného
zamestnance. Posuzuje se zde moznost vyuzZiti zkuSemtesiniho zaréstnance
zastavajiciho {vodré nizSi pozici, nabor nového pracovnika swéieni celé
problematiky externi organizaci. Analyzaibe byt pouZzita viipad dotasného

zastupovani manazera udrithypii trvalém roz&ieni tymu.
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7.4 Manudl zastupitelnosti oblastniho manazeradizby

Obsah:

UvoD

ZAKLADNI INTERNI PRAVIDLA
SPOLUPRACE S PERSONALNIM ODELENIM
SPOLUPRACE S IT ODBLENIM

TECHNICKE ODDELENI- KANCELAR
TECHNICKE ODDELENI- TEREN

KOMPETENCE OMU

Uvod

Cilem tohoto manualu je vytieni praktického nastroje, ktery povede ke snadné
orientaci pro no¥ prijatého pracovnik&i pro pracovnika, ktery dasré zastupuje
kolegu ve funkci oblastniho manazera udrzby (OMU).

Zakladni interni pravidla
1. Divernost informaci

Pro nasi spolaost je velmi dlezitd diskrétnost ip poskytovani informaci.
V piipac, Ze budete mit pochybnosti, zdazate poskytnout poZzadovanou informaci,
kontaktujte svého néteného, ktery oslovi odkbni zodpo¥dné za komunikaci

s médii.
2. ldentifika’ni karta a gistupy na pracovisgt

Pti nastupu do zadstnani obdrzitéip a jmenovkuCip slouzi ke vstupu do budov
a zaznamenava dochazky, jmenovka k Vasi identifikhmenovku je nutné nosit
viditelné po celou dobu setrvani v prostorach Vaseho pratoivpii navstvach jinych
prostor naSi spotaosti.
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3. Osobni ¥ci a finareni hotovost na pracovisti

Do prace nenoste cennécv a \WtSi finartni hotovost. V fipac, Ze by Vase
osobni ¥ci nekdo poskodil nebo odcizil, ihned upozéra pracovnika prevence ztrat a

bezpeénosti a sveho natzeného.
4. Soukromé telefonovani v pracovni élob

SnaZzme se omezit soukromé hovory na minimum. vistmsti s gidélenym
sluzebnim mobilem je nutné, abyste se seznamilesnim metodickym pokynem o

pouzivani sluzebniho mobilniho telefonu.
5. Internet
Internet pouzivame k pini pracovnich Ukadi.
6. Pouzivani sluzebniho vozidla

Je nutné&idit se pokyny pro pouzivani sluzebniho vozidlaSMaovinnosti bude

také vedeni knihy jizd.
7. Pracovni cesty a cestovni ndhrady

Pred zapoetim jakékoliv pracovni cesty vzdy vybé formul&d ,Dohoda o
pracovni cest. Kazda pracovni cesta musi byedem schvalenafimmym nadizenym.

PO navratu je nutné provést Wavani, a to do 10 pracovnichidn
8. Stravovani
NaSe spolénost zajiguje a také fispiva na stravovani zastnand.
9. Koueni a konzumace alkoholu a omamnych latek na pistcov

Kouieni je povoleno pouze na vyhrazenych mistech. Ranii
alkoholu/omamnych latek v pracovni doly prostorach spotmosti nebo vstup na
pracovisé pod jejich vlivem je zakazan a st&jjako koueni mimo vyhrazené prostory
je porusenim vnihich gedpisi a gredpisi o bezpénosti prace a fize byt divodem ke

skorteni pracovniho pognu.
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10. Skoda a nahrada $kody

Zamgstnanec je povinen pmat si tak, aby nedochazelo ke Skodam na zdravi a
majetku ani k bezidrodnému obohaceni. Je-li k odvraceni Skodygiat neodkladného
zakroku, zarmsstnanec je povinen zakiib Nemusi tak dinit, jestlize by vystavil
ohroZeni sebe nebo ostatni Zamance. Skodni udéalosti projednava a vysi Ghrady

Skody utuje Skodni komise.
11. Z&kon o korupci a uplatkstvi

Dne 1.7. 2011 vstoupil ve Velké Britanii v platnosfkon proti korupci a
Uplatk&stvi. Ve svém tisledku se tento zakon vztahuje na vSechnyézdae Tesco
pusobi. V naSi spotmosti jsou v platnosti Pravidla proti korupci a atglistvi, ktera

jsou v souladu i se zakoiR.
12. Bezpénost prace, protipozarni ochrana a ochrana majetku

Prvni den na pracovistiffipzmeéné druhu prace budete proskolen/a o pravidlech
BOZP. Vzdy je nutné dbat bezpmstnich pedpisi daného pracovist

13. Hygiena a oblékani

Cistota a vzhled za#stnance jsou velmitdezité, jelikoZz reprezentujeme nasi
spol&nost v @&ich zdkaznik. V&S vzhled by @l byt pfijemny a upraveny, pozornost
vénujte p€i o svij zevrgjSek. VSichni nosime jmenovku viditélrumistnou v horni

¢asti trupu. Pdiv ¢ si prostudujte vniti predpis.
14. Informani a komunikéni zdroje

Paaddame tzv. Zadstnanecké fora, kterd se z&mji na feSeni aktualnich
problémi. Snidag sieditelem jsou pravidelnd neformdlni setkanfeditelem a
manazerskym tymem VaSeho ebhhi. V prostorach centralni kancedanaleznete
nastnky, které Vas informuji o zakladnich informacichnavinkach a o &hi ve
spole&nosti. VSechny platné fedpisy a dalSi wezité informace naleznete na

Personalnim oddeni, pog. na intranetu.DalSim zdrojem informaci se mohai is&Se
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webové stranky, IN (interni noviny pro zastnance spotamosti Tesco)Xi Obchodni

noviny (naleznete na intranetu).

Spoluprace s personalnim odélenim

V den néstupu na pracowSimate jiz veSkeré formalni zaleZitosti spojené
s piijmem/ pestupem do za#stnani zalozené v osobnim spise. Ulohou pracovnika
personalniho oddeni je vSeradre zkontrolovat a dale Vam pomahat v oblasti
personalistiky. Na tomto odteni prokthne jiz zmigné Skoleni v oblasti BOZP
pozarni ochrany a Skoleridi¢i. Personalista Vas rovh seznami stzv. planem
zécviku, ktery byl vytvéen ve spolupraci s Vasim ri&@enym. Plan je vyti@n na
obdobi Sesti ®sidl, po jejimz uplynuti vedouci pracovnik zhodnotiycaaptani

proces.

Spoluprace s IT oddlenim

Pracovnik IT oddeni Vam gidé¢li e-mailovou adresu, kterou budete vyuZivat v
pracovnim procesu. Rovh dojde k pedani sluzebniho mobilniho telefonu a
notebooku. Po proskoleni s provozemiswoji Vam bude vytvien gistup do
informainiho systému spateosti v ramci kompetence OMU:

* pristup k @etnimu programu
* pristup k servisnimu programu
* pristup k internetu a intranetu

* piistup k programu pro praci mimo kandela
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Technické oddleni — kancel&

Nadizeny pracovnik @i v dostaténém ¢asovém pedstihu mentora — Skolitele

z tad zkuSenych kolég Spol€n¢ se budete zabyvat nasledujicimi aktivitami:
* predstaveni dalSim spolupracowvinik
» sezndmeni a prace na intranetu souvisejici s yméooaktivitami OMU
* piredani dlezitych kontakt na externi organizace
* seznameni a prace se SW — tvorba a evidence dehvidnednavek

eseznameni s pravidly objednavani oprav a jefilgméni na servisni a

investini
* pouziti archivu dokumeiftvcetre vyhledavani podklad

* predani rozpracovanych projéka jednani s organy statni spravy

Technické oddileni — terén
Pri obhlidce pidélenych objeki je poteba dbat na nasleduijici:
* sezndmeni s tymem objektové udrzby aifrethymi OMU

* na malych objektech bez stalé udrzlsggani kontaki na majitele objektu

v vz

a externi servisni spaleost et fddné specifikace odpsésnosti
* seznadmeni s dokumentaci objektu

* seznameni s technologiemi TZReie provozniho deniku a reviznich
knih

e upozorrni na zvlastnosti v udréb jednotlivych objeki (klimaticke,

poloha)
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Kompetence OMU

Oblastni manazer udrzby zodpovida zézami a adrzby na gienych provozech

po celou dobu Zivotnosti, planuje a vyhodnocujelusmi stanoveni externich partder

s cilem zajidini nejlepsi sluzby zakaznriin. Spolupracovat na harmonizaci menSich

forméti obchodnich jednotek z hlediska wHepéhotizeni udrzby.

Tabulka 5: Kompetence oblastniho manazera udrzby

OBLAST

HLAVNI ZODPOV EDNOSTI

Planovani udrzby

Aktualizace manualu udrzby a planu udrzhyppava aizeni rozpétu pro
udrzbu. Vyjednavani servisnich smluv, jednani saglatkli o podminkac
cenach. Dodrzovat firemnigdpisy o nabidkoveérfizeni a osvojovat si

N e

lepsi, jednodussi a le¥jSi postupy

Rizeni rozpétu

Priprava atizeni ndkladového rozptu, kontrola vynaloZzenych naklad
Pravidelny reporting

a nakladi
Zodpowdnost zaizeni dlouhodobé udrzby (cela Zivotnost obchodni
jednotky), za plany a realizaci menSich rekonseuksestaveni
Dlouhodoba dlouhodobych finagnich plar a jejich pozdjSi upgresreni. Bezodkladé
adriba resit a pedchazet havarijnim situacim. Planovat terminyrimitd i

externich kontrol kvality konstrukce budov a realiat prace podle
potreby

Rizeni smluvnich

servisnich firem

PribéZny je monitoring, vyhodnocovani jejich vykiba podrobna analyz
dat. Sestaveni podrobnychéakch plari a postup pri eskalaci problérin
zodpo¥dnost za smlouvy affslusnou dokumentaci

a

Pifebirani novych

provozi

Spoluprace s manazery projektu. Seznameni s pfpiragraci v piibéhu
vystavby, odborna revize a upozémihna nedostatky, spoluprace na jej
feSeni. Po dokaeni instalace zajistit vydani podrobnych a
aktualizovanych popistechnickych systétn provoznich a udrzbovych
manuéh a konstruknich vykres. Zajistit, aby dodavatel instalované
technicky zaskolil spravce objéktvnitini adrzbésky personal a smlugn
zajiS€né servisni partnery, budou-li to vyZadovat okolh&edovat
zarweni Ihatu

ich

Zaruky a zaruni

opravy

Zajistovani vSech nezbytnych Gkinrsouvisejicich se zatnimi opravami
a jejich odstragnim
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=

Rekonstrukce | Pifprava arizeni projekd rekonstrukei stavebnich a technologickych &

Vedeni lidi a Ve spolupréaci s Odidlenim lidskych zdraj vybira, zaSkoluje &di
trénink pracovniky technické udrzby

Zdroj: Tesco Stores a.s.

Pozadovany profil kandidata:
o VS vzadilani technického sinu

e Minimalné¢ 3roini zkuSenost #Hzenim technicky natmého provozu na

manazerské pozici
* Velmi dobré& znalost provozu OD/HM

* Velmi dobra znalost technickéhotizzeni v provozu (technické normy, normy

oprav atd)
» ZkuSenost s participaci na vedeni prajektetre fizeni dlouhodobych rozgth
» ZkuSenost s vedenim lidi
* Velmi dobré vyjednavaci a komunik@ dovednosti
» Samostatnost a zodp@nost
* Dobra znalost angfiny (slovem i pismem)
» Uzivatelska znalost prace s PC

= Casova a mistni flexibilita, ochota cestovati¢sky prikaz B
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7.5 SWOT analyza v praxi

Jak jiz bylo popsano v Kapitole 5, SWOT analyzakmmplexni metodou
kvalitativniho vyhodnoceni veSkerych relevantnidanek fungovani firmy a jeji

sousasné pozicé®

Pro doplini této prace byly posuzovany silné a slabé strapkijezitosti a
hrozby u fech fznych tygi moznychieSeni na pozici oblastni manazer udrzby.
Tabulka ¢.6 analyzuje padzeného zawgstnance z vlastnich zdigj ktery OMU
zastupuje pouze dasré. V Tabulcec¢.7 je posuzovana vhodnost cdgného fjeti
nového pracovnika z ¥jgich zdroji. Posledni Tabulk&.8 se zabyva hodnocenim

outsourcingu.

Z nasledujici SWOT analyzy vyplyva, Ze nejvhgdim kandidatem ip
dlouhodobém zastupovani OMU je vybrany pracovnikni¥nich zdroji. Uvedené
SWOT analyzy lze pouzit ifp vytvoreni trvalé pracovni pozice. Z uvedenych
skute&nosti vyplyva vhodnost varianty povySeni Zatnance z vlastnich zdtojci
prijeti nového pracovnika z ¥$ich zdroji. Naopak forma outsourcingu se jevi jako

nevhodn& optimalni.

Outsourcing je chipéan jakagmistni jedné nebo vice aktivit, které doposud
spole&nost realizovala vyhradnve vlastni rezii, na externi organizaci, od které

viLov

vysledky &chto aktivit nakupujé® Dvoracek- Outsourcing a offsourcing

podnikatelskycldinnosti

% DEDINA, J., CEJTHAMR, V. Management a organizai chovani.2. vyd. Praha: Grada, 2010, str.
41,

¥ DVORACEK, J., TYLL, L., Outsourcing a offshoring podnikatelskygihnosti.1. vyd. Praha: C.H.
Beck, 2010, str. 183.
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Tabulka 6 SWOT analyza — podtizeny zanéstnanec (vni#ni zdroje) — dafasné povyseni

Silné stranky

Slabé stranky

strukturu

vedeni znama osoba uchége

uchazeé zna organizaci a jeji

bude motivovan moznosti
povyseni

praktické zkuSenosti keSeni
krizovych situaci

moznost okamzitého nastupu na

pozici

piipadné doasné povyser
zkomplikuje interpersonalni vztal
na pracovisti

obava z administrativniciinnosti
a prace s PC

nedivéra k implementaci novych
rozhodnuti vzhledem

k ptevazujicim praktickym a
dlouhodol zavedenym
zkuSenostem

polemika s vedoucimi manaZeri |
plnéni jasré danych pikazi
nizka flexibilita @i cestovani mimg
bydlist

nizka flexibilita i praci pescas

—

y

J

Prilezitosti

Hrozby

» zvySeni motivace zatstnané

* vyuziti praktickych zkuSenosti

» konfrontace fikazi vedeni

S realitou na provozo¥n

piimo z provozovny

mozny konflikt s natlzenymi

z divodu aplikace vlastnickeSeni
snizeni kvality udrzby na
ptuvodnim objektu

mozny konflikt byvalych
podizenych s vedenim provozni

jednotky
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Tabulka 7. SWOT analyza — novy zaréstnanec (vr€jSi zdroj) — doéasné zastupovani

znalost prace manazera

zkuSenosti z jiné organizace

vysSi odbornost

zkuSenosti s administrativnimi
ukoly spojené s pozici

zkuSenosti $eSenim krizovych
situaci

gasova flexibilita a ochota cestovq

schopnost jednani s organy statnj

spravy

At

neni okamzit k dispozici
neznalost organizace

vySSi néklady na jeho ziskani
(inzerce, personalni agentura)

delSi adaptani proces

dodani novych myslenek a
postufi
prilezitost ke srovnani zablych

postugd s novymieSenim

mozné konflikty se stavajicimi
¢leny tymu

demotivace pro za#stnance

s nizSi pozici

mozné nizsi pracovni nasazeni
z divoduc¢asového omezeni

pracovniho porru
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Tabulka 8. SWOT analyza — varianta outsourcing

* neznalost organizace

* odborné zkuSenost + finanéni nar@&nost
e pieneseni zodp@dnosti » zdlouhavé a natmé vykErové
* moznost pineseni novych fizeni
pohledi, nazofi a zkuSenosti » obtiZzrejSi kontrola externich
zamestnand

* moZnost zneuZiti citlivych

internich informaci

* moznost navazani novych » neochota kmenovych

zamgstnand spolupracovat

—_

kontakii se subdodavateli servisn
organizace a roZ&ni portfolia (obava ze ztraty zatatnani)
vlastnich servisnich dodavatel * upfednostiovani zajmu
outsourcingové spateosti

(nekal& vyBrovarizeni)
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ZAVER
Cilem bakaliské prace bylo vytiit manual zastupitelnosti oblastniho

manaZzera Udrzby ve spodi®sti Tesco Stores a.s.

Prace oblastniho manazera udrzbycgsow i technicky naréna, s vysokou
mirou odpo¥dnosti. V gipac, Ze by ¥as nedoSlo ke jmenovani zastupce za
dlouhodols negitomného manazera udrzby nebo by neliijapnovy zangstnanec za
odchazejiciho, mohlo by dojit k ohrozeni kvalityZldy na objektech, hrozilo by riziko
sankci ze strany organstatni spravy, ztrata kontaktu s paeénymi a vedenim
jednotlivych provozoven a mohlo by dojit k postupne prohlubovani technickych

obtiZi a s tim souvisejici vysSi firam zatiZeni.

Na zaklad vyjmenovanych rizik byla vyt§ena kritéria, ktera by #ha byt
vytvorenim manualu spéma. Manual by @l byt predevSim praktickym nastrojem,
ktery povede ke snadné orientaci pro &pkijatého pracovnikai pro pracovnika, ktery
docasré zastupuje kolegu ve funkci oblastniho manazerahydrRirucka by roviz
méla sumarizovat z&kladni informace, materialy a agtk&teré napomohou k urychleni

adapténiho procesu a zafidvat plynulost technické podpory provoznich jedkote

Manual byl vytvéen ve fornd pisemné a elektronické. Pisemna forma umgz
mobilitu manazera ip studiu manualu. Vyhodou elektronické podoby jexibilita
poskytovanych informaci, které lze podle aktualnagbravovat pro dalSi nove
zantstnance. Manual obsahovaésti: Uvod, zakladni interni pravidla, spoluprace
s personalnim odtenim, spoluprace s IT odi@nim, technické oddeni - kancelg

technické odéeni - terén a kompetence OMU.

Prakticka ¢ast je doplina SWOT analyzou, kde se posuzuji silné a slabé
stranky, pilezitosti a hrozby u moznycteSeni na pozici oblastniho manazera udrzby:
docasné delegovani z vlastnich zdrofictasné pijeti pracovnika z v&Sich zdrop ¢i
moznost outsourcingu. Z analyz vyplyva, Ze nejvigEm kandidatem i
dlouhodobém zastupovéni je vybrany pracovnik zZwigh zdroj.

Vytvoreny manual bude poskytnut ve farmpisemné 1 elektronické

managementu Odteni adrzby ve spotmosti Tesco Stores a.s. V dalSim obdobi by
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mohla byt vytvéena analyza vyuziti manualu na zaklacbzhovofi s oblastnimi
manazery Uudrzby, kiev adaptanim obdobi pirucku ziskali.
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PRILOHY

Piiloha A — Seznam pouZitych zkratek

CZPI Ceska zensdklska a potravinégska inspekce
EPS Elektronick& pozarni signalizace

EX Expres-druh formatu provozovny-mala prodejna
EZS Elektronicky zabezp®vaci systém

HM Hypermarket

HZS Hasiésky zachranny systém

IT Informacni technologie

MaR Systém nireni a regulace

MF Maly format prodeje

oD Obchodni dm

oMU Oblastni manazer udrzby

SHZ Sprinklerové hasici ¥&eni

SM Supermarket

SW Software

TZB Technologicka zdzeni budov




Piiloha B — Souhlas s pouzitim informaci a material

V Praze 9.1.2012

Adresat:

Ing. Ludék Prochazka
Head of Maintenance
Tesco Stores CR a.s.
VrSovicka 1527/68b
100 00 Praha 10

Véc: Zadost o svoleni pouziti informaci a materiald souvisejicich s provozem oddéleni Gdrzby

ve spole¢nosti Tesco Stores a.s.

Vazeny pane inZenyre,
74dam o svoleni pouziti informaci a materiald souvisejicich s provozem oddéleni
udrzby ve spole¢nosti Tesco Stores a.s. Ziskané informace budou slouzit pouze pro ucely

vypracovani bakalafské prace na téma Manuadl zastupitelnosti oblastniho manaZera udrzby

budov.
Dékuji pfedem za kladné vyiizeni Zadosti.
S piételskym pozdravem Jaroslav Spar
Tesco Stores CR a.s.
Stavebné technické oddéleni
4 1527/68b, 100 00 Praha 10
E 1377 vedena Méstskym
Praze
Kontakt:

Jaroslav Spiir
E-mail: spur.jaroslav@seznam.cz

Tel. 605 030 001




Priloha C — Rozdleni Tesco provozoven mezi oblastni manazery udrzby

ROZDEL ENI PROVOZOVEN TESCO MEZ| OBLASTNI MANAZERY UDRZBY

Vychod Severovychod Morava Sever 1

Provozovna Provozovna I P ] Provozovna n Provozovna |
A SM Neratovice [E| [A[11062]|HM Zidn HM 3050 |SM Studénka X
EX Praha Prokopova EX| [2]11016 |HM Kladno HM 4070 [SM Zlin Dlouha [ SM|
Praha Taborskéa EX| [3 ] 11052 |HM Celdkovica HM 4082 [SM Opava Ratibofska
Praha Mendelova EX| [4]11111|HM Rigan; HM 4083 [SM Prerov Cechova
Praha Na Piskach | EX| | & | 11122 |HM Brandys nad Labsm | HM | 14084 [SM Bruntal Cihelni
Praha Arbesovo nam. | EX| [ 6 | 12001 |My Praha oD Ostrava Horymirova
Praha Roztylske nam. | EX| [ 7 | 12007 [My Liberec D Frenstat p.Radhostém
Praha Svobodova | EX| | 8 | 14008 |SM Liberec vni
Praha Jablofiova Kvét | SM 8 | 14011 |SM Semily 7 |Orlova Masarykova
EX Praha Prazského P. EX| [10] 14016 |SM Jablonec nad Nisou Vitkov Opavska
Usti nad Labem Pedky SM| [11] 14020 [SM Mimo#i Ostrava Zimmlerova
luknov Cerdan [5M| [12]14024|EXRokytnice nJizerou Orlova U Centrumu
Roudnice nad Labem 1 ha Bélehradska | EX| [13] 14025 [EX Tumov. Ostrava Klegova
1Bt 12 Roziok [SM]| [14]14032[SM Praha Luka =1 Vizovice Masarykovo
Beneov n.Ploutnicl 2 Cernosice EX| [15] 14048 |EX Praha Makovského | EX | 126 | Pribor Mistecka
Novy Bor 214D |EX Praha Starodubecska | EX| [16] 14056 |SM Stochov uKladna | SM| 1129 [Ostrava Krasnoarméjcd | K |
Teplice 2 Praha Kodaiiska EX| [17]14058 |EXKiadno Rozdelov [EX] 1130 |Ostrava Te8inska
Bilina [18] 12 Praha Brandiova EX| [18]74073|SM Frydlant El 1133 [Novy Jicin
Duchcov hodov u K-Varh L Praha Dolni Brezany | EX| |18 14079 |SM Liberec Ruprechtice | &M | {4135 |Zlin Malenovice K|
[SM Habartov 12 zava EX| [20]74080|EXBEIa pod Bezdézem | EX| 142 [SM Prerov Komuna SM
[SM Chomutoy Chomutovka L Praha Belocerkevska | EX| [21] 14161 |SM Milovice [SM] {4181 |SM Zubti [SM]
SM Plan u Marian.L. 2198 [EX Praha Nuselska [EX| [22]|14185|EXPraha Hradcanska | EX| [22] 14211 [EX Ostrava Opavska [EX]
SM Horni Slavkov 13100 |EX Praha Moskevska EX| [T SM Jilemnice SM
| 74200 |EX Praha Cakovice [EX]
=3
1 SM
8™
FF
Jih Morava Sever Morava Jih Praha Zépad Morava Sever 2
Provozovna | B Provozovna Provozovna ] P Provozovna
[T ] 11017 |FiM Tabor HM K HM Bmo 1] HM Hradec Krdlove M M
[ 2 | 11027 |HM Coskeé Buddjovice HM [ 1 HM Jihlava [2] HM Kolin HM
3 [ 11028 |FiM Skalka HM K FM Kromafiz 3] AN Jigin HM K|
[# [ 71050 |FiM Praha Novodvorskd | HM [ FM Unersky Brod %] HM Coska TTebava HM
[ 5 | 11033 |FiM Praha Novy Smichav | C4 FM Uherské Hradi$s 5] FM Hradec Krdlové =
1043 |HM Plsek HM [ 1 HM Brmo Videfiska C4| [6] HM nov n.Knd.
1049 |HM Klatovy HM K HM Bmo KP 7] HM Chrudim
1058 |HM Pilbram HM [ AM 2in e HM ChotStoF
1061 |HM Sudlcs HM K HM Bfeciav 2] HM
1067 |HM Viasim HM [ 1 HM Ivanéice [10] HM Jarom&®
1121 HM | 1 HM Holeov [11] HM Podsbrady + RWLU Hi
E K HM Boskovica [12[ 11102 |AiM Dvar Krdlov [Trinec Sosnova 409
4021 |SM Zrué nad Sézavou E | 1 HM Brmo Bohunice [13] 11142 |HM Ustl nad Orlicl [Havifov Nakupni
SM Bechyné HM K 0D Bmo [14] 12004 |OD Hradec Krélovd [Trinec 1. maje
SM Vodriany HM | 1 [15] 12005 |OD Pardubloe Havifov Dlouha
Vesell nad LuZnicl HM [1 16] 14111 [SM Poligka Karvina Borovského
Vimperk M | 1 esky T&Sin Ostravska
CB Krajinska EX [ Jablunkov Pod Alzbét.
Sobeslav SM [18] 14119 [Havifov 17 listopadu
Tele M 0] Havifov Okral
Kdyné M 21 Havifov Anglicka
[22] 7 W'ﬁnec Sosnové 257




Piiloha D — Organizani struktura udrzby

TESCO

ORGANIZATION STRUCTURE - MAINTENANCE CR/SR

Store Maintanance Crew

‘ Store Maintenance Managers
h Area Maintenance Managers
{ Store Directars J [ CRER }

Lead Area Mantenance Manager

Head of Maintenance
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