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ManazZerské dovednosti

Management SKills

Souhrn

Tato diplomova prace se zabyva problematikou manazerskych dovednosti ve
spole¢nosti Tespranet Services, s. r. 0. a je rozdélena na dvé ¢asti — teoretickou a
praktickou.

Teoreticka ¢ast prace popisuje zakladni pojmy, jako jsou management, osobnost
manazera, manazerské funkce a manazerské role. Dale jsou zde popsany mékké dovednosti
manazera, konkrétné¢ komunika¢ni dovednosti, vedeni lidi, motivace, fizeni porad ¢i time
management. Na zakladé poznatki vyplyvajicich z teoretické ¢asti je vypracovana ¢ast
prakticka.

Prakticka ¢ast se vénuje analyze soucasnych manazerskych dovednosti vybraného
manazera spoleCnosti Tespranet Services, S. r. 0. Jsou zde detailné popsany vybrané
dovednosti manazera, jimiz jsou komunikaéni dovednosti, vedeni lidi, motivace, fizeni
porad a také time management. Jmenované dovednosti jsou nasledné analyzovany
prostiednictvim dotaznikového Setfeni. Dotaznikové Setieni je zaméfeno na manazera
spolecnosti a na jeho manazerské dovednosti. Cilem dotaznikového Setieni je zjistit, jaké
dovednosti manazer ovlada bez problému a jaké mu naopak délaji potize. V dotaznikovém
Setfeni se hodnoti samotny manazer a také ho hodnoti jeho podfizeni. Zjisténé vysledky
jsou pro lepsi piehlednost zpracovany do tabulek a grafi. Na zakladé zjisténych nedostatki
jsou navrzena optimalizaéni feSeni, ktera by mohla v budoucnu pftispét ke zvyseni

efektivity chodu firmy a rozvoji sou¢asnych dovednosti manazera.

Kli¢ova slova: management, manazer, dovednosti, vedeni lidi, motivace, komunikace



Summary

This thesis is talking about the management skills at the company called Tespranet
Services, s. r. 0. and it is divided into the two parts — theoretical and practical.

The theoretical part describes basic concepts, such as management, personality of
manager, management functions and roles. There are also described soft manager skills,
exactly communication skills, leadership, motivation, managing of meetings or time
management. The practical part is made according to the basic findings from the
theoretical part.

The practical part is devoted to the analysis of the managerial skills by the selected
manager from the company called Tespranet Services, s. r. 0. In this part are exactly
described selected skills of manager, which are communication skills, leadership,
motivation, managing of meetings and time management. Those skills are analyzed
through a questionnaire survey. Questionnaire survey is focused on the manager of the
company and his managerial skills. The main aim of the questionnaire survey is find out
which skills manager control without a problem and which skills are conversely difficult
for him to control them. In the survey is evaluation of the manager and also evaluation
from his subordinates. The results are implemented to the tables and graphs for the better
view. According to the identified weaknesses are proposed optimal solutions that could
help to increase the efficiency of the company operation in the future and also growth of

the manager existing skills.

Keywords: management, manager, skills, leadership, motivation, communication
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1. Uvod

Manazer, jinymi slovy vedouci pracovnik je ¢loveék, ktery nese velkou miru
odpovédnosti za planovaci, Fidici, organiza¢ni a kontrolni procesy. M¢l by byt cilevédomy
a oddany své praci. Nesmi také zapominat na jistou miru autority, kterou by si mél neustale
udrzovat. Dobry manazer by mél své pracovniky podporovat, ucit je novym Vécem,
vyvolavat v nich pocit odpovédnosti a mél by je vzdy vyslechnout. Manazer by mél byt
také dobrym vyjednavacem a viidcem svého pracovniho tymu.

Pii své kazdodenni praci musi disponovat jistymi tvrdymi a mékkymi dovednostmi.
Tvrdé dovednosti (hard skills) oznacuji zejména vlastnosti, které se poji s vyuzivanim
manazerskych a tidicich praktik ¢i technickych znalosti. Hard skills jsou dovednosti, které
se témét kazdy ¢lovek dokaze naucit, a maji okamzity efekt. Mezi tvrdé dovednosti patii
naptiklad pfiprava rozpocta firmy, kontrola ¢i analyza rizik.

Me¢kké dovednosti (soft skills) jsou takové, které se poji s vedenim lidi. Jedna se
pifedevsim 0 komunika¢ni dovednosti, motivaci, vedeni tymu, fizeni porad ¢i time
management. V dnesni dobé se pozadavky na trhu prace jistym zptisobem zmeénily. Dtive
byl kladen daraz hlavné na odborné znalosti, dnes je naopak vice kladen duraz na
individualni osobnost. Pravé soft skills jsou na trhu prace vysoce ocefiovany a velice
zadany artikl a jejich dulezitost je =zavisla predevsim na charakteru zaméstnani.
V soucasnosti je zvladani mékkych dovednosti velmi dulezitym zdrojem tuspéchu pro
kazdého c¢loveka, ktery se vyskytuje v pracovnim procesu. To, jakym zpisobem manazer
vyuziva tyto dovednosti, do jist¢é miry znaci 0 jeho vrozenych vlastnostech a o jeho
temperamentu.

Manazerské dovednosti jsou velmi dualezité pro spravny chod firmy. To, jaké
dovednosti manazer uplatiiuje Ve své praci, se odrazi nejen v celkovych vysledcich firmy,

ale ma to také znacny vliv na efektivitu prace podtizenych pracovnik.
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2. Cil prace a metodika

Cil prace

Primarnim cilem prace bude navrh optimaliza¢niho feSeni rozvoje mekkych
dovednosti manazera spole¢nosti Tespranet Services, s. r. 0. Dil¢im cilem bude zhodnoceni
soucasnych mékkych manazerskych dovednosti, prostfednictvim dotaznikového Setfeni,
osobniho rozhovoru a ucasti na firemni poradé. Na zakladé zjisténych nedostatku v oblasti
mekkych dovednosti manazera budou navrzena jista doporuCeni a opatieni, jak tyto

nedostatky odstranit.

Metodika

Diplomova prace bude vypracovana na zakladé metody analyzy a syntézy. Analyza
spociva Vv rozlozeni celku na jednotlivé ¢asti a zjist'uje, jak tyto ¢asti funguji samostatné a
jaké jsou mezi nimi vztahy. U této metody jsou typické prizkumové a objevujici aktivity.
Opakem analyzy je syntéza, ktera naopak spociva ve slozeni jednotlivych ¢asti do celku a
jde zde o popis hlavnich organiza¢nich principt, kterymi se tento celek tidi v zavislosti na
jeho jednotlivych ¢astech.

Literarni reSerSe bude zpracovana na zakladé prostudovani odborné literatury
zamétujici se na management, konkrétné pak piimo na samotného manazera a jeho
dovednosti. Prakticka ¢ast bude vypracovana na zakladé ziskanych poznatki vyplyvajicich
Z teoretické Casti této prace.

Pii zpracovani praktické ¢asti diplomové prace budou pouzity interni informace
podniku a informace ziskané od manazera spole¢nosti Tespranet Services, s. r. 0. K ziskani
pottebnych informaci, tykajicich se zejména soucasnych manazerskych dovednosti bude
provedeno dotaznikové Setfeni a osobni rozhovor s manazerem firmy. Dotaznikové Setieni
bude provedeno jak u manazera spolecnosti, tak i u jeho ptimych i neptfimych podfizenych
pracovniki, které bude nasledné graficky vyhodnoceno. Dotaznik se bude skladat z péti
oblasti, a to konkrétné z oblasti komunikaénich dovednosti, vedeni lidi, motivace, fizeni
porad a time managementu. Jmenované oblasti budou obsahovat pét otevienych otazek,
které budou hodnoceny manazerem i jeho podiizenymi pracovniky body od 1 do 5 (1 — ne

nikdy, 2 — vétsinou ne, 3 — obcas (n¢kdy), 4 — vétsSinou ano 5 — ano vzdy).
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Zde bude posuzovan nazor samotného manazera a nazor jeho spolupracovnikd.
Soucasti praktické ¢asti bude také Gcast na firemni porad¢, kde bude sledovan zejména
prubéh porady, komunikace manazera s pfitomnymi na porad¢, atmosféra na poradé¢ atd.
K tomu bude vyuzita metoda zGc¢astnéného pozorovani. Pozorovani je jednou z védeckych
metod a pouziva se jak v ramci kvalitativniho vyzkumu tak kvantitativniho vyzkumu.
Sméiuje k odhaleni podstatnych souvislosti a vztahii sledované skute¢nosti. Na zakladé
zjisténych nedostatkti z dotaznikového Setfeni, osobniho rozhovoru, a ucéasti na firemni
poradé budou navrzena optimalizacni feseni, ktera by mohla v budoucnu prispét ke zvyseni
efektivity firmy a rozvoji soucasnych dovednosti manazera. Napiiklad rozvoj jeho
dovednosti formou dodate¢nych Skoleni ¢i seminait. Pro navrh vlastniho feSeni bude
vyuzita metoda dedukce, ktera spociva piedevsim v logickém odvozovani zavéru z jiz

ziskanych poznatki a je to velmi vhodny néstroj pravé pro navrh vlastniho feseni."

Y HENDL J. Prehled statistickych metod: analyza a metaanalyza dat, vyd. 4, Praha: Portal, 2012
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3. Literarni reSerse

V prvni ¢asti této prace budou vysvétleny zakladni pojmy tykajici se managementu.
Dale bude popsan samotny manazer a jeho osobnost, vlastnosti, znalosti ¢i dovednosti.
Dale zde budou popsany role manazera a jeho funkce. V druhé casti prace budou
podrobnéji vysvétleny dovednosti manazera, jako napiiklad komunikaéni dovednosti,

vedeni lidi, motivace, fizeni porad ¢i time management.

3.1. Management

Pii pohledu do stiedoveké historie se dostaneme k latinskému kofenu slova manus,
coz znamena ruka, a jeho prazakladem bylo ru¢ni ovladani koni. Management anglicky to
manage, znamena fidit. Management je tvofen principy, které vychazeji predevsim
z praktickych zkuSenosti a principy, jez by mohl genialni jednotlivec objevit sam, na
zaklad¢ svych vlastnich zkuSenosti, aniz by mél k dispozici odborné knihy ¢i piedchozi
teoretické pripravy.

V soucasné dobé se bez ftizeni neobejde zadny vétsi organizacni celek.
Management lze charakterizovat jako soubor ¢innosti, které je tieba udélat, aby nebyl
porusen zadnym zptisobem chod organizace. Uelem managementu je predevsim vytvaiet
organizace, které funguji. 2

Definic managementu existuje mnoho, avsak jednou z velmi znamych a vystiznych
je tato: ,, Management je proces systematického planovani, organizovani, vedeni lidi a
kontrolovani, ktery sméruje k dosaZent cilii organizace.

Dale také autor Beélohlavek ve své publikaci Management definuje pojem
management jako proces, ktery se zaméiuje na dosazeni cild, coz znamena, ze aktivity a

jednotlivé ukoly jsou odvozovany z cili stanovenych lenam organizace.”

Pojeti managementu Ize rozdélit na tyto vyznamné roviny:

Management jako proces Fizeni - jedna se o zvlastni piipad fizeni jednotlivct a skupin ve

spole¢ném socialné-ekonomickém prostiedi.

2 VEBER J. Management. 2. aktualizované vydani. Praha: Management Press, s. r. 0., 2011, s. 19
* BELOHLAVEK F. Management. Brno: Computer Press, a. s., 2006, s. 7
* Tamtéz, s. 7
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Management jako Fidici pracovnici — jedna se 0 pracovniky, Ktefi management
provadéji. Podobn¢ jako u managementu, ktery jinak nazyvame domacky fizeni, existuje i
pro odborny nazev manazer domaci vyraz vedouci pracovnik.
Manazery muzeme rozdélit do jednotlivych skupin podle arovné fizeni:_
Manazeri prvni linie — jedna se o vedouci pracovniky, pasobicich na nejnizsi Grovni
fizeni (napt. mistr v diln€, vedouci prodejny v obchodé, primat v nemocnici, ¢i
vedouci katedry na univerzit¢).
Stredni manazeri — tvoii velmi pocetnou a rdaznorodou skupinu vedoucich
pracovnika, Kteti operuji mezi manazery prvni linie a mezi vrcholovymi manazery.
Vrcholovi manazeri — jinak feéeno top manazefi, tfidi podnik jako celek a
reprezentuji ho navenek a to jak vuci zakaznikam, dodavatelim, bankam, tak i

svym vlastnikim.

Management jako soubor poznatka o Fizeni — management je prakticka véda, ktera je
uzce spjata s empirii. Ve srovnani s ostatnimi védami ji Ize povazovat za pomérné mladou.
Vznik moderniho managementu je spojovan se vznikem tzv. védeckého fizeni, tedy s

pocatkem 20. stoleti. ®

3.2. Manazer a jeho osobnost

Clovék, ktery je rozhodujici a nese velkou miru odpovédnosti za planovaci,
organizacni, fidici a kontrolni procesy je manazer. Manazer byva Casto oznacovan jako
vedouci ¢i nadfizeny pracovnik. Je to ¢lovek, ktery K realizaci stanovenych cilti vyuziva
svych spolupracovniki. ®

Manazer je clovék, ktery dosahuje stanovenych cilii s lidmi prostiednictvim nich.«’

Manazer by mél byt nejen dobrym vyjednavacem, ale také dobrym vidcem svého
tymu. Pokud dokaze spravnym zptsobem vést sviij pracovni tym, odrazi se to piedevsim
na dosazenych vysledcich. Dale by mél také umét své podiizené motivovat, podporovat je
Vv jejich praci a také je dokazat vyslySet pfi vzniku néjakého problému. Co se tyce

vlastnosti manazera, neboli vedouciho pracovnika, je tieba, aby byl manazer predevsim

® BLAZEK L. Management- organizovani, rozhodovdni, ovliviiovani. Praha: Grada Publishing, a. s., 2011, s.
12-15

® LOJDA J. Manazerské dovednosti. Praha: Grada Publishing, a.s., 2011, s. 9

" Tamtéz, s. 10
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cilevédomy, oddany své praci, otevieny ke svému okoli, spravedlivy ke svym
spolupracovnikiim a také aby mél smysl pro humor. Velmi dulezZitou vlastnosti dobrého
manazera je komunikativnost. Pokud umi manazer spravné komunikovat se svym okolim,
dokaze své spolupracovniky vyslyset, pak mnohem méné dochazi k nedorozuméni ¢i
ptipadnym konfliktim. Vlastnosti manazera Ize rozdélit na vlastnosti ziskané a vrozené.
Vlastnosti ziskané se daji naucit v priabéhu zivota, ¢lov€ék se ué¢i novym vécem a
zdokonaluje se. Oproti tomu vlastnosti vrozené se ziskat nedaji, a ¢lovék se s nimi musi
narodit. Jedna se pfedevs§im 0 dobré organizacni schopnosti, logické mysleni, dale také o
motivaci svych podiizenych. Nepostradatelnou vlastnosti je také intuice a schopnost
poznavat nové véci. ®
Pro Gispésnost manazera v dané organizaci je dulezitym piedpokladem ptedevsim jeho

kvalita, jinak feceno to, jaky je manazer ve své podstaté ¢lovék. Organizace oéekavaji od
manazera t0, ze chape jak sam sebe, tak i své spolupracovniky. Organizace povazuji za
samoziejmost U manazera znalost manazerskych technik, postupi a metod, které bude
manazer ve své praci uplatiovat. Co se tyce schopnosti manazera, organizace
piedpokladaji takové schopnosti, které se budou tykat zejména organizovani, vyjednavani,
ovliviiovani a motivace. Osobnost manazera je obvykle rozdélena do tii kategorii a to, jaky
Clovek je a jak se projevuje, jinak feceno jaké jsou jeho vlastnosti, chovani, charakter a
také temperament. Dale také co ¢loveék umi, zde se jedna o jeho znalosti, dovednosti a
kompetence. V neposledni fad¢ pak co ¢loveék chce a kam sméfuje, jedna se zejména 0
jeho motivy, potieby, zajmy, jaké uznava hodnoty a jaké jsou jeho postoje.” Soudasti
osobnosti je také temperament. ,,Temperament je souborem vrozenych viastnosti a zavisi

na ném dynamika proZivani a emotivnost jedndm'.“lo

8 VOCHOZKA M. Podnikovd ekonomika. Praha: Grada Publishing a.s., 2012, s. 107
% LOJDA J. Manazerské dovednosti. Praha: Grada Publishing, a.s., 2011, s. 10-11
0 Tamtéz, s. 12
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Obrazek €. 1: Osobnost ¢lovéka

Znaloszi Dovednosti

Schopnosti ,\\ //. Zkusenosti

Dactmio
Postojle  g———————— _  » DAt ,
ostoje Potieby

lemperamens Ostatni

Zdroj: : LOJDA, Jan. Manazerské dovednosti. Praha: Grada Publishing, a.s., 2011, s. 162

3.2.1. Znalosti, dovednosti a kompetence

Znalosti

Jedna se o teoretické informace ¢i poznatky, které je ¢loveék schopen se naucit. Pro
manazerskou pozici jsou dulezité jak znalosti odborné, tak znalosti z managementu.
Postupem casu ¢lovék ziskava nové znalosti ¢i znalosti staré prohlubuje. Pokud dojde

k prefazeni pracovnika nebo k jeho povyseni, tim vice jsou kladeny naroky na vzdélani a

kompetence a pracovnik se musi vyrovnat s tim, ze jeho odborné zajmy budou omezené. **
Dovednosti

Dovednosti neboli praktické navyky, mtzeme ziskat bud vycvikem, nebo také
praxi. Pro ziskani potfebnych dovednosti je potreba dostatek ¢asu. Jedna se 0 individualni

proces, ktery zavisi na schopnosti pfijimat a obohacovat se zkuSenostmi z praxe.

Dovednosti izce souvisi se schopnostmi daného clovéka. 12

Mezi hlavni dovednosti potiebné pro vvkon manazerskvch ¢innosti patfi:

Dovednosti osobniho charakteru. Jedna se zejména 0 poznani sama sebe, dale sem
patii také schopnost reflexe a sebereflexe ¢i schopnost sebe-tizeni. Dale také dovednosti

koncepcniho charakteru, do téchto dovednosti patfi schopnost vyuzivat piilezitosti,

' LOJDA J. Manazerské dovednosti. Praha: Grada Publishing, a.s., 2011, s. 18
2 Tamtéz, s. 19

16



planovani cilti nebo také sestavovani vizi organizaci. Dalsimi dovednostmi jsou dovednosti
v fizeni lidskych zdroju, kam muzeme zahrnout schopnost vést lidi, motivaci, ovladani
technik delegovani a vyjednavani. V neposledni fad¢ jsou to dovednosti technické a to

zejména uplatiiovani manazerskych technik, odbornost atd. *2
Kompetence

Pojem kompetence je také mozné definovat jako urcitou pravomoc k vykonu n¢jaké
¢innosti. Kompetence je tedy schopnost nejen praci kvalifikované vykonavat, ale také praci
dokonéit Vv pozadované kvalit¢ a ve stanoveném case. Kompetence vyjadiuji také
schopnost flexibiln¢ jednat v zavislosti na ménicich se podminkach okoli.  Pokud
povazujeme ¢lovéka za kompetentniho, znamena to, ze mu stoprocentné¢ duvétujeme a
miizeme se na n&j tedy bez obav spolehnout v jakékoliv situaci. ™

Autor Lojda Jan ve své publikaci Manazerské dovednosti definuje pojem
kompetence takto: ,, Kompetence je schopnost cloveka (pracovnika) uspésné vykondvat
Vdaném case, V pozadovaném rozsahu a V pozZadované kvalité konkrétni praci nebo

Ve ((1
Cinnost. S

Mezi hlavni manazerské kompetence patti: schopnost samostatné se rozhodovat, dotahovat

véci do konce, reagovat na ménici se podminky, sebevzdélavani a uceni, inovativnost pii

feSeni tkol a také flexibilita.'®

3.2.2. Role manazera

Manazefi vystupuji v nékolika typech vztahd, at’ uz je to vuci svym podiizenym,
nadiizenym, spolupracovnikim ¢i klientim. Chovani manazerd se v riznych vztazich fidi
odlisnymi principy a pravidly. Mezi hlavni manazerské role patii role interpersonalni,

informacni a role rozhodovaci.

¥ LOJDA J. Manazerské dovednosti. Praha: Grada Publishing, a.s., 2011, s. 19
¥ Tamtéz, s. 20
1 Tamtéz, s. 20
% Tamtéz, s. 20
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Interpersonalni role (mezilidské role)

Interpersonalni role, ¢asto laicky fe¢eno mezilidské role jsou vztahy, které vznikaji
z postaveni a autority manazera. Manazer zde vystupuje jako piedstavitel, vedouci a
spojovatel. Manazer jako piedstavitel reprezentuje a symbolizuje podnik ¢i organizaci, dale
se také manazer ucastni riznych spolecenskych akci ¢i podepisuje dokumenty.
Manazer jako vedouci vystupuje ve vztahu ke svym podiizenym, kteti mu pomahaji pii
dosahovani cili organizace. Své podiizené se snazi motivovat a usmériovat, rozdava jim
ukoly a za jejich plnéni je plné¢ odpovédny. V roli spojovatele je manazer spojovatelem
zejména v kontaktech s jinymi manazery na horizontalni trovni nebo mimo podnik. Jeho
hlavnim tkolem je udrzovat vztahy mezi jednotlivymi utvary a také mezi podnikem a jejim

okolim.*’
Informaéni role

Tyto role vychazeji z informaci, které manazer ziskava v interpersonalnich vztazich
a dale je ptenasi. Zde pusobi manazer jako pozorovatel, sititel a mluvéi. Manazer v roli
pozorovatele hleda informace dilezité pro pochopeni organiza¢niho zivota a dilezitych
skutec¢nosti z okoli. Informace mohou byt ziskavany bud’ z formalnich zdrojd, coz jsou
napiiklad porady, tisk, ale také mohou byt ziskavany neformalné (rozhovory, sportovni
Kluby atd.) Dale je manazer $ititelem informaci, pfedava informace z vnéjsiho prostiedi do
podniku skrze svou roli propojovatele a informace z vnitiniho prostiedi prostrednictvim
role vedouciho mezi své podtizené. Manazer vystupuje také jako mluvéi, kdy reprezentuje
podnik navenek nebo svij Gtvar viuci ostatnim Gtvaram. Manazer v roli mluvéiho haji

zajmy svého podniku a svym vystupovanim vytvaii image podniku na vefejnosti.'®
Rozhodovaci role

Do rozhodovacich roli zpravidla fadime pfijimani strategickych organizacnich
rozhodnuti, které vychazeji z postaveni manazera, z jeho autority a také z pristupu
k informacim. Manazer rozhoduje v rolich podnikatele, distributora zdroji a fesitele

rusivych udalosti.

" BELOHLAVEK F. Management. Brno: Computer Press, a. s., 2006, s. 11
® Tamtéz, s. 11-12

18



Manazer Vv roli podnikatele vymysli, podnécuje a projektuje zmeény. V této roli fesi
problémy, podnika akce ke zlepSeni soucasné¢ho stavu podniku, zavadi na trh nové
produkty, popfipadé méni technologie. Rozhodovani je velmi obtiznou situaci a je tieba
vzdy tadné zvazit pripadna rizika podnikatelskych aktivit. Manazer jako fesitel rusivych
udalosti musi umét reagovat na neocekavané skutecnosti, ohrozujici stanovené cile.
Manazeti museji neustale fesit vzniklé problémy, pieckonavat bariéry a také musi umét celit
nezadoucim tlakim at’ uz z vnitiniho prostiedi podniku, ¢i zvenéi. Dalsi roli, kterou
manazer zastupuje je distributor zdroji. Tato role obnasi hospodatfeni s penézi, lidmi,
casem atd. Organizace se velmi cCasto potykaji s nedostatkem zdroji, a proto by meél
manazer zdroje vyuzivat efektivné a zbyte¢né s nimi neplytvat. ManaZzer usiluje hlavné o
optimalni a maximalni vyuziti zdroji, které ptidéluje jednotlivym tutvaram a na zakladé
ziskanych informaci zdroje pruzné pierozdéluje. Posledni roli je role vyjednavace, ktera se
projevuje v riznych typech jednani s kolegy, klienty, dodavateli, se statni ¢i nestatni
administrativou atd. Velmi zasadni podminkou pro zastavani role vyjednavace je

pravomoc k hospodafeni se zdroji. *

3.2.3. Manazerské funkce

Kazdy manazer se ve své profesi potyka s fadou funkci, které musi vykonavat
témet kazdy den. Mezi hlavni manazerské funkce patii planovani, organizovani, vedeni lidi
a také kontrola.

., Planovani je V podstaté stanoveni cilu a prostredkit K jejich dosazeni ve
stanoveném case. “*°

Planovani je vychozim bodem, ktery pfedchazi vSem ostatnim manazerskym
funkcim. Jedna se o aktivitu, ktera se zamétuje na budouci vyvoj firmy, na stanoveni cili a
na cesty, pomoci kterych bude cili dosazeno. Ve firmé se zpravidla sestavuji plany, které
na sebe musi navazovat z hlediska ¢asového, vécného i z hlediska organizacnich urovni.

Tvorba plani spociva v provedeni nékolika zakladnich krokd a to: konkretizace
zameru, ziskani potfebnych informacnich zdroja pro tvorbu planu, vypracovani navrhu

planu, seznameni utvari s navrhem, stanovisko utvart firmy k navrhu planu, uprava

¥ BELOHLAVEK F. Management. Brno: Computer Press, a. s., 2008, s. 12
2 STEPANIK J. Nejcastéjsi chyby a omyly manazerské praxe. Praha: Grada Publishing a.s., 2010, s. 44
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navrhu planu v souladu s pfipominkami a v neposledni fad¢ schvaleni a vydani konecné
podoby planu.?!

Z hlediska ¢asu se plany déli na plany dlouhodobé (strategické, zpravidla s ¢asovou
dimenzi do tii let a vice), strednédobé (manazerské, taktické, zhruba do dvou let) a plany
kratkodobé (operativni, ¢asové obdobi se pohybuje piiblizné od Sesti mésicu do jednoho
roku).??

Organizovani je dalsi manazerskou funkci, ktera je povazovana za velmi dilezitou,
organizac¢ni a tidici schopnosti manazera jSou vV manazerské praxi povazovany za zakladni
pozadavky. Manazer musi ve své funkci umét jasné a zietelné stanovit ukoly a cile, dale
ur€it ¢innosti svych podtizenych, vymezit vazby mezi jednotlivci ale i mezi jednotlivymi
useky, tak, aby byly stanovené cile spInény a prace byla odvedena co nejefektivné;i.
Organizovani nachdazi formalni vyjadfeni v organiza¢nich strukturach, které vyjadiuji
uspotadani a vzajemné vztahy jednotlivych utvard, jako jsou napiiklad useky, pracoviste,
odd¢leni atd. Podle charakteru sdruzovani byvaji organizacni struktury rozdéleny na
funkcionalni, vyrobkové a ucelové. Podle toho jak manazer uplatiiuje své rozhodovaci
pravomoci neboli kompetence, jsou rozliSovany organiza¢ni struktury liniové, $tabni a
kombinované, tedy liniové S§tabni. Organizaéni struktura firmy v podstaté zobrazuje
strategii firmy. Je odrazem jeji velikosti, specifikace zaméfeni sluzeb a vyroby, vazeb mezi
jednotkami a také nam fika kdo ma jaké pravomoci a odpovédnost. Hlavnim pozadavkem
je funkc¢nost a predevsim jeji jednoduchost. Cilem kazdého, kdo organizuje je hlavné
dosazeni stanoveného cile co nejrychleji a také s co nejmensimi naklady a namahou.

Dobry organizator nezapomina také na motivaci, stimuluje a odménuje vykon, kvalitu a
aktivitu. Dokaze prijmout vzniklé problémy a snazi Se je co nejlépe a nejrychleji
napravit.”®

Vedeni lidi spociva piedev§sim v piesvédéovani, aktivizaci a podnécovani
pracovnikil vedoucim pracovnikem neboli manazerem. Ulohou manazera je nejen svym
podiizenym ukladat tkoly a Ipét na jejich dokonceni, ale také je motivovat. Pokud je
pracovnik spravnym zplisobem motivovan a je za svoji odvedenou praci pochvalen,
dosazené vysledky jsou poté mnohem kvalitnéjsi, nez kdyz manazer své podiizené pouze

kritizuje. Smyslem vedeni lidi je vyvolat u pracovnika urcité zaujeti pro danou ¢innost,

2L SRPOVA J. Zdklady podnikani. Praha: Grada Publishing a.s., 2010, s. 120-121
22 STEPANIK J. Nejcastéjsi chyby a omyly manazerské praxe. Praha: Grada Publishing a.s., 2010, s. 45
2 Tamtéz, s. 45-46
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ktera smétuje dal nez je disciplinované plnéni stanovenych tkoli. Co se tyce soucasné
doby, objevuje se fada novych metod a modnich terminu, jejichz rysem je usili 0 vétsi
samostatnost a angazovanost vykonnych pracovniku. Pii vedeni se prosazuje nejen vedeni
prostiednictvim ptikazu, zakazt a kontroly ale diraz je kladen zejména na sdilené vize,
koucovani ¢i tymovou praci. Pokud budeme hovotit 0 stylech vedeni lidi, klasicka teorie
vedeni uvadi t¥i hlavni styly a to styl autoritativni, demokraticky a styl laissez-faire (volny
priibsh). %

Dalsi manazerskou funkci je kontrola. Jedna se 0 nezbytnou sou¢ast manazerskych
funkci, kterou vykonava manazer na vSech Urovnich fizeni. Jejim hlavnim ucelem je
hospodarné a v¢asné zjisténi, dale rozbor a piijeti zavéra k odchylkam, které v fidicim
procesu znamenaji rozdil mezi zamérem a jeho realizaci. Pokud se vyskytnou znacné
rozdily mezi zamérem a jeho realizaci, tak pravé kontrola umoziuje situaci napravit a tudiz
dosahnout stanoveného cile. 2

Autor Veber Jaromir ve své publikaci Management ika: ,, Kdo #4di, kontroluje. “?®

Tabulka ¢. 1: Funkce a druhy kontroly

Funkce
Druhy kontroly

kontroly

. . dle subjektu dle terminu dle casu

inspekéni
preventivni interni fadna predbézna
eliminacni externi mimotadna prubé&zna

nasledna

Zdroj: Vlastni zpracovani

** VEBER J. Management. 2. aktualizované vydani. Praha: Management Press, s. r. 0., 2011, s. 124-125
» BELOHLAVEK F. Management. Brno: Computer Press, a. s., 2006, s. 159

2 VEBER J. Management. 2. aktualizované vydani. Praha: Management Press, s. r. 0., 2011, s. 134
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3.3. Manazerské dovednosti

Kazdy manazer musi disponovat urc¢itymi dovednostmi, bez ohledu na to, na jaké
Grovni fizeni v organizaéni struktuie se vyskytuje. Urovenr danych dovednosti se lisi
predevsim podle velikosti podniku nebo oblasti, ve které se podnik vyskytuje.?’

Manazerské dovednosti se zpravidla rozd¢luji na tzv. mékké dovednosti a dovednosti
tvrdé, kterym se jinak fika hard skills. Tvrdé dovednosti oznacuji veskeré vlastnosti pojici
se suplatnovanim fidicich a manazerskych praktik ¢i technickych znalosti. Tvrdymi
dovednostmi mohou byt také analyzy rizik, ptiprava rozpocta, kontrola kvality atd.

Meékkymi dovednostmi rozumime veskeré dovednosti spojené s vedenim lidi, jedna se
zejména 0 motivaci a stimulaci nebo také o komunikaci s podiizenymi i nadiizenymi. Tyto
dovednosti jsou velmi t&zko méfitelné, piikladem muaze byt empatie. Uspésny manaZer

musi umét disponovat jak dovednostmi tvrdymi, tak i dovednostmi mekkymi.?®

Autor Vochozka Marek uvadi nasledujici zakladni dovednosti: technické, lidské a
koncepcni.

Technické dovednosti vyjadiuji odborné specifické znalosti, metody, techniky a
postupy, které se vyuzivaji pii realizaci procest daného podniku a vykonnych ¢innosti.
Pokud je uroven technickych dovednosti vysoka, zlepsuje to efektivitu realizace procesu a
také muze napomahat k inovacim danych procest. Je-li ale zdatnost manazert pfilis
vysoka, muze byt pro jejich pozici skodliva, protoze je muze odvadét od jejich hlavni
naplné prace. Lidské dovednosti jsou nenahraditelnou a nepostradatelnou dovednosti pro
manazery na vSech urovnich fizeni. Mezi tyto dovednosti patii schopnost své podiizené
vést, motivovat, je, komunikovat s nimi, ale také je skolit. Koncepéni dovednosti
predstavuji vidét firmu jako celek, ktery se snazi dosahovat stanovenych cilti. Manazefi na
vysSich urovnich fizeni musi umét jednotlivé ¢asti podniku spravné tidit, tak aby pracovaly
ve vzajemném souladu, a také musi mit o vsech aktivitach jednotlivych casti podniku

piehled.”

2" VOCHOZKA M. Podnikovd ekonomika. Praha: Grada Publishing a.s., 2012, s. 323
8 VACHAL J. Podnikové fizeni. Praha: Grada Publishing a.s., 2013, s. 107
2 \VOCHOZKA M. Podnikovd ekonomika. Praha: Grada Publishing a.s., 2012, s. 323-324
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3.3.1. Komunikaéni dovednosti

vvvvvv

Komunikace je jednou z nejdilezitéjsich dovednosti, kterou by mél ovladat bez
problému kazdy manazer. Samotna komunikace samoziejmé zavisi také na osobnosti
¢loveéka. Pokud budeme hovotit 0 osobnosti vyjednavace, okamzité pii osobnim kontaktu
s novym partnerem pozname, zda se jedna o ¢lovéka tspésného ¢i naopak. Pti komunikaci
kazdy cloveék vysila tzv. signaly, které 0 nas ledacos prozrazuji, mohou to byt napiiklad
nase osobni pocity, nase sebevédomi ¢i naSe empatie. To co prozradi néco 0 nas, prozradi
samoziejme néco 1 0 osobach se kterymi komunikujeme. Existuji manazefi a vyjednavaci,
Kteti jsou vyjimecni svym charisma, vyzatuje z nich sila, ktera nas donuti jim aktivné
naslouchat a pfemyslet vlastné o tom co nam fikaji. Na druhé strané stoji vyjednavaci, ktefi
ptsobi naopak nepresvéd&ivé, nerozhodné a nedokaZou nas nijak ovlivnit. Casto si
klademe otazku, ¢im to asi je, ze nékdo nas dokaze ovlivnit a nékdo ne. Je to zplsobeno
vrozenymi Vvlastnostmi nebo vlastnostmi ziskanymi vychovou, ¢&i vlastnostmi ziskané
vzdélanim a praxi? Na tyto otazky nalezneme odpoveéd velmi tézko. Ve skute¢nosti
existuji manazefi, kteti jednaji na zaklad¢ intuice, bez jakéhokoliv tréninku a dokazou
velmi uspésné vystupovat. Tito manazeti maji vrozeny takt, uméji posoudit situaci a
dokazou vzdy vhodnym zplisobem reagovat. Pii komunikaci pasobi uvolnéné a hlavné
sebevédome. Ne pro kazdého je to ale lehké a zvladnutelné. Spoustu lidi se timto
schopnostem uci cely zivot, ve své komunikaci se neustale zdokonalujeme, uc¢ime se
odbouravat stres a postupem casu zjistime, ze i my dokazeme byt dobrym vyjednavacem.
Existuji ale i taci, ktefi maji vynikajici znalosti, dokazou argumentovat, ale komunika¢ni
dovednosti a zdravé sebevédomi jim zkratka chybi. Pfi komunikaci se citi ve stresu, maji
obavy z dalsiho jednani a nedokazou se prosadit. Zdravym sebevédomim je mysleno
uvédomeéni si svych kvalit, a to jak z hlediska projednavané problematiky, tak z hlediska
svych osobnich kvalit. Pokud ma vyjednava¢ zdravé sebevédomi, vystupuje vstiicné a
povzbuzuje své partnery. Zdravé sebevédomy vyjednavac sob¢ véri, akceptuje ostatni a

davefuje jim. S takovym clovékem se nam dobie komunikuje a citime se uvoln&ni.®

% KHELEROVA V. Komunikacn/ a obchodn/ dovednosti manazera. Praha: Grada Publishing, a.s., 2006, s.
14
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vvvvvv

manazer, patii pfedev§im aktivni naslouchani, technika kladeni otazek, neverbalni

komunikace, schopnost empatie a také odstranovani bariér.
Aktivni naslouchani

Aktivni naslouchani spoc¢iva v neustalém projevu zajmu o fe¢nika. Pokud si chceme
feCnika ziskat, musime ochotné vyslechnout jeho problémy, ale i radosti, musime mu
aktivné naslouchat. Ten kdo pouze znudéné sedi, mi¢i a fecnika nevnima, si nikoho
neziska. Aktivita spo¢iva ve slovnich a mimoslovnich projevech, jimiz je povzbuzovan
partner k dalsi odpovédi. Ke slovnim projeviim patii napiiklad pritakavani, nebo stru¢né
shrnuti toho co bylo feceno. Jedna se tedy o verbalni komunikaci. V komunikaci mezi
dvéma lidmi se vyskytuje také komunikace neverbalni, jedna se hlavné o celkové drzeni
téla, gesta a zejména kontakt pohledem. Pohled musi prozrazovat, ze je dany fecnik
vniman, pokud jsou ale nase pohledy odvraceny jinam, fe¢nikovi davame najevo jasny
nezajem. Mezi nejcastéjsi chyby pfi aktivnim naslouchani patii preruSovani partnera,
pfevadéni konverzace na jinou osobu, skakani do feCi, nedostatek oc¢niho kontaktu,
nedostateéna reakce a neverbalni komunikace, prozrazujici pasivitu. Tyto projevy jsou
partnerem brany velmi citlivé a osobné, ptestava komunikovat a z pribéhu rozhovoru byva

velmi roztrpgen. %
Technika kladeni otazek

Abychom méli ¢emu naslouchat, je velmi dilezité zvolit vhodné téma a pokladat
otazky, které v partnerovi vzbudi impuls pro jeho vypovéd. Existuji otazky oteviené, které
komunikaci rozproudi a otazky uzaviené, které ji urychluji. Na zacatku rozhovoru je dobré
polozit otazku otevienou, protoze partner je nucen odpovédét delsi vétou, ne pouze jednim
slovem a musi se tedy vice rozhovofit. Poté je vhodné projev aktivniho naslouchani.

Nékdy je ale tfeba konverzaci urychlit nebo ujasnit ur¢ita fakta a tak je nutné
partnerovi polozit otazku uzavienou, na kterou muze odpovédét pouze ano, ne ¢i dnes nebo
zitra atd. Pokud je ale pokladani uzavienych otazek casté, mize to partnera velmi rychle

odradit. Kladeni otazek mize pomoci pfi presvédCovani a pii feSeni nejriznéjsich

3! KHELEROVA V. Komunikacn/ a obchodn/ dovednosti manazera. Praha: Grada Publishing, a.s., 2006, s.
17
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konfliktu. ,, Pri konfliktu neni nutné situaci vyhrotit a oteviené rikat ,,nemas pravdu!*.

Mnohem citlivejsi a efektivnéjsi zpiisob je zeptat se: ,, proc si to myslis? “*
Neverbalni komunikace

Jedna se o komunikaci pomoci vSech casti téla. ,, K tomu, abychom mohli
S partnerem navdzat kontakt a uspésne vyjedndvat, potiebujeme nejenom slova, ale i

“3Neverbalni projevy davaji tomu,

vSechny ostatni (mimoslovni) signaly, které vysilame.
co je sdélovano daraz a presvédéivost. Do neverbalni komunikace patii gesta, postoje,
pozice, mimika obliceje, kontakt pohledem, sila hlasu, rychlost mluvy a interpersonalni
zony. 3
Gesta

Mohou mit u riznych jedinct rizny vyznam. Pokud je ¢loveék uptimny, pfi
gestikulaci ma dlan¢ smérem k partnerovi. Je-li ¢lovék opravdu uptimny, toto gesto je
zcela spontanni. Clovék, piili§ sebevédomy, zaméfeny jen sam na sebe gestikuluje dlanémi

obracenymi k sobg. *

Podéani ruky

Jeji zptsob je jednim z prvnich informaci, které o sobé partner vysila. Témét kazdy
se uz urcité setkal s pozdravem ,,lekla ryba“, coz vypovida zejména o nizkém sebevédomi
¢i nejistoté. Opakem je vSak silny stisk, ¢imz nam jedinec sdéluje, Ze je dominantni, ale
Casto také timto zptisobem predstira srdec¢nost. Dal§im zptisobem podani ruky je tzv.
,,politikovo gesto”, kdy partner uchopi druhého obéma rukama, snazi se tak vzbudit
v jedincovi dojem srdecnosti, pfedstira, ze se S nim rad setkava. Pokud se s ¢lovékem
setkavame prvné, jedna se pouze o hru. Ma-li partner negativni postoj k véci ¢i je nervozni
zpravidla zkiizi ruce, protoze ma jisté obavy. O zna¢né nervozité mize vypovidat vihkost a
teplota dlani. Jsou-li ruce piili§ studené a vlhké ¢loveék je nervozni a néceho se boji.

Opfena ruka o tvar signalizuje nezajem, a to, Ze se posluchag nudi. *

%KHELEROVA V. Komunikacni a obchodn dovednosti manazera. Praha: Grada Publishing, a.s., 2008, s.
17-18

% Tamtéz, s. 18

¥ Tamtéz, s. 18

® Tamtéz, s. 21

% Tamtéz, s. 24
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Mimika

Je dalsim prostredkem neverbalni komunikace a ovladnout ji v krizovych situacich
je velmi obtizné. Mimika mutze naznaéit udiv, pfekvapeni, zlobu nebo naopak klid a
spokojenost. Napiiklad pokud je ¢lovek stastny, ma radost nejvice to vidime v jeho ocich.
Velmi obtizn¢ ovladatelny je také kontakt oc¢ima. Ti, kdo nemaji co skryvat, se neboji
¢lovéku podivat piimo do oc¢i. Naopak pokud jedinec lze ¢i néco taji, zpravidla ocima
uhyba. ¥’

Hlas

Je rovnéz dulezitym prostiedkem nejen neverbalni komunikace ale také
takto rad prosazuje, chce byt sttedem pozornosti. Naopak mluvi-li jedinec ptilis potichu,
tak se neciti v dané situaci nejlépe, nebo mu chybi celkové sebevédomi. Sila hlasu muze
vyjadfovat i radost, strach nebo zajem. Rychlost feci je dulezita pro srozumitelnost sdéleni.
Jedinec, ktery je vyrovnany, hovoii klidné a ptimétend rychle. Clovék, ktery je nervozni

mluvi rychle a nesrozumitelng. *®

Interpersonalni zony

Jsou dalsi nepostradatelnou soucasti neverbalni komunikace. Vzdalenost nam fika,
jaky je vztah mezi komunikujicimi. RozliSujeme ¢tyfi typy zon a to zoénu intimni, osobni,
socialni a Vvefejnou. Zoéna intimni se pohybuje do 50 cm a ¢lovek si do této zony pousti
pouze osoby velmi blizké, v piipadé naruseni intimni zony dochazi k negativnim pocitam.
Osobni zona se Casto oznacuje jako zona pratelska. Sem si poustime své pratelé a ty, které
dobfe zname. Socialni zona — takto jsme vzdaleni od lidi, které nezname, drzime si od nich

odstup. Zona vefejna je nejméné osobni a je obvykla pii vefejnych vystoupenich.*

¥ KHELEROVA V. Komunikacni a obchodn/ dovednosti manazera. Praha: Grada Publishing, a.s., 2008, s.
26-27

% Tamtéz, s. 27-28

* Tamtéz, s. 28
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Empatie a odstrafiovani bariér

Pokud je cloveék empaticky, znamena to, ze se dokaze do druhého velmi snadno
vcitit. Dokaze chapat jejich potfeby a rozpoznat jejich schopnosti. Schopnost empatie je
velmi dilezita pro kazdého manaZera a je pro manazera velkou vyhodou, protoze jeho
spolupracovnik se citi byt chapan, ma se o koho opfit. Mezilidské bariéry se vyskytuji
vSude. Bariéry vznikaji mezi lidmi na zaklad¢ odlisnosti. Muze se jednat napiiklad o v¢k,
prostiedi, odlisné vzdélani atd. Ke spravné komunikaci je tieba umét bariéry odstranovat,

najit si k dotyénému &loveku cestu.*

3.3.2. Vedeni lidi

,, Vedeni = primét lidi, aby délali véci radi. «l

V dnesni dobé je vedeni lidi mnohem obtiznéjsi, nez tomu bylo ptfed nékolika
desitkami let. Pokud né&ktery manazer tvrdi, ze S vedenim svého tymu nema Zzadné
problémy, pravdépodobné si néco nalhava. Autorita ¢i odborné znalosti v dne$ni dobé
nestac¢i, mnohem vice zalezi na tom, aby se vedouci umél ptizpusobit novym a rychle se
ménicim okolnostem. Dnes uz nejsou dulezité ani tak styly vedeni lidi, ale spise to, jak
dokaze vedouci, v naSem piipadé manazer reagovat na konkrétni situaci. K tomu, aby bylo
dosazeno cili podniku, je pravé vedeni nepostradatelnou soucasti. Vedeni se neopira pouze
0 vedouciho pracovnika ale také o jeho spolupracovniky, ktefi mu pomahaji cild
dosahovat. Vedeni neklade dtraz pouze na spinéni daného ukolu, dalezité jsou také
potieby a pozadavky jednotlivych pracovniki. Ukolem vedoucich pracovnikd je stale vice
zvladani komplexnosti tymu, coz lze splnit pouze tim, ze Se zapoji do prace vSichni
pracovnici. S vedenim lidi v podniku se samoziejme poji pojem motivace, se kterym se
setkava v zivoté kazdy. Pokud vedouci pracovnik dobie a kvalitné vede svij tym, nesmi
zapominat na motivaci svych podiizenych. Motivace je totiz pro dobry pracovni vykon
velmi dilezita a témet nepostradatelna. Jestlize je pracovnik svym nadfizenym motivovan,

mnohem Iépe se mu v praci pracuje a dokaze tak podavat lepsi vykon. Motivace bude

podrobn&ji popséana v dalsi kapitole. **

“KHELEROVA V. Komunikacni a obchodn/ dovednosti manazera. Praha: Grada Publishing, a.s., 2006, s.
29

“Tamtéz, s. 129

42 DAIGELER T. Vedeni lidi v kostce: techniky vedouci k uspéchu. Praha: Grada Publishing a.s., 2008, s. 15
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Styly vedeni

Autorka Khelerova V. ve své knize Komunika¢ni a obchodni dovednosti manazera

uvadi tyto &tyfi styly vedeni:®

Autokraticky styl

Vedouci klade nejvétsi duraz na plnéni zadanych ukolt. VétSinou je ale kvalita
odvedené prace horsi, protoze je kladen duraz zejména na kvantitu. Pracovnici jsou svym
vedoucim neustale kontrolovani a velmi cCasto pracuji ve stresu, protoze Se svého
nadiizeného boji. Pokud neni kontrola plnéni ukolu provadéna castéji, klesa tak vykon
pracovnikl. Existuji zde dvé skupiny, a to skupina pracovniku, ktefi se ptizpusobuji,
protoze maji obavy z autority manazera. Jsou nespokojeni, ale nedavaji to najevo. Druhou
skupinou jsou ti pracovnici, kteti si jednani vedouciho libit nenechavaji. Svoji
nespokojenost davaji velmi zieteln¢ najevo, coz vede k castym konfliktim. Rozhodovani
vedouciho probiha témét vzdy bez ohledu na své podiizené. Nezajima ho nazor
spolupracovnikli, coz vede k silné nespokojenosti. Tento fidici styl prace ma ale i jisté
vyhody a to hlavné rychlost rozhodovani, protoze se vedouci rozhoduje pouze podle sebe.
Pro pracovniky, kteti se boji pracovat samostatné, je tento styl vyhodou, protoze jim
vedouci jasn¢ stanovi ukoly, zkontroluje dil¢i kroky jejich postupu a diky tomu se

pracovnik citi jist&jsi.**

Konzultativni styl

Tento fidici styl se od predchoziho stylu 1isi hlavné zplGsobem komunikace
s podtizenymi. Manazer si rad vyslechne nazor podiizeného a jeho nazor akceptuje. Pied
rozhodnutim se svych pracovnikil pta na jejich nazory a teprve po zvazeni ptipominek se

rozhoduje. Pracovni atmosféra je tedy uvolnéna a piijemna.*®

Participativni styl

Pracovnici zde maji moznost plné se podilet na rozhodnuti svého nadtizeného.
Odvedena prace byva velmi kvalitni a tym casto dosahuje i inovativnosti. Pracovnici tymu

jsou spokojeni jak se samotnou praci, tak i se vztahy na pracovisti. Manazer své podiizené

* KHELEROVA V. Komunikacn{ a obchodn/ dovednosti manazera. Praha: Grada Publishing, a.s., 2006, s.
129

“ Tamtéz, s. 129

® Tamtéz, s. 129
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neustale informuje a své nazory odivodnuje. Se svymi spolupracovniky diskutuje, rad
vyslysi 1 kritiku, nedava jim piikazy a vzdy je nechd, aby se k dané situaci vyjadiili.

Odvedena prace je velmi kvalitni a tento zpisob vedeni lidi je velmi efektivni.*®

Liberalni styl

Manazer ma k praci spise laxni pfistup. Nechava pracovniky jit svou vlastni cestou,
coz vede k castému neplnéni tkoli. Neni zde vymezen jasny cil a nefunguje zde ani
kontrola ¢i jina forma zpétné vazby. Produktivita prace je velmi nizka a pracovnici jsou
nespokojeni. Velmi casto dochazi ke konfliktam, které¢ nikdo nefesi. Tento styl se da
pouzit napiiklad na akademickych nebo vyzkumnych pracovistich, kdy pracovnik

potiebuje pracovat samostatng, volng a neni nutno, aby byl &asto kontrolovan.*’

3.3.3 Motivace

,,Motivace je vnit/nim procesem, ktery vyjadruje touhu a viili (ochotu) c¢loveka vyvinout
urcité usili vedouci K dosazeni subjektiviné vyznamného cile nebo vysledku. «48

Byt motivujicim manazerem je velmi obtizné. Co mtze byt motivujici pro jednoho
pracovnika, nemusi byt motivujici pro pracovnika jiného. Jednoho pracovnika mize
motivovat osobni rist a rozvoj a druhého zase radost z prace a ocenéni za ni. Proto je
dulezité, aby manazer dokazal rozumét svému ¢lenovi tymu jak po pracovni strance, tak i
po strance osobni. Je tieba, aby vedouci svému pracovnikovi vénoval dostatek casu a
poznaval ho. ,,Kdyz venujete kazdému clenovi tymu potrebny cas, budete mu davat
pozitivai a negativni zpetnou vazbu, projevite mu ditvéru a povérite ho pravomoci, znacné
tim posilite jeho pracovni motivaci. “*°

Motivace by mela ptinést zlepSeni pracovnich vysledku, protoze je-li pracovnik
svym nadfizenym motivovan, jeho vysledky jsou mnohem kvalitnéjsi. Dobfe motivovani
lidé maji jasné stanoveny cil a podnikaji kroky, které jsou potfebné k dosazeni stanoveného

cile. Podnik jako celek mize nabizet prostiedi, ve kterém lze dosahnout vysoké miry

motivace prostfednictvim stimulti a odmeén, ale potad jsou to manazefi, ktefi museji hrat

*® KHELEROVA V. Komunikacni a obchodn/ dovednosti manazera. Praha: Grada Publishing, a.s., 2006, s.
130
7 Tamtéz, s. 131

*® TURECKIOVA M. Rizeni a rozvoj lid ve firmach. Praha: Grada Publishing a.s., 2004, s. 55
“FAIRWEATHER A. Jak by motivujicim manazerem. Praha: Grada Publishing a.s., 2009, s. 172
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hlavni roli a museji své motivacni dovednosti umét vyuzivat. Motiva¢nimi faktory jsou
predevsim Gspéch, uznani, odména, odpovédnost, kariéra, osobni rust atd. 50

Fairweather A. ve své publikaci Jak byt motivujicim manazerem uvadi tfi tajemstvi
motivace tymu: vénovat tymu potiebny cas, davat lidem zpétnou vazbu a koucovat je,
divéovat &lentim tymu.>*

Exituje tada teorii motivace napiiklad Teorie X a teorie y, kterou definoval
americky sociolog Douglas McGregor, dale Herzbergova teorie dvou faktord C¢i

McClellandova teorie potieb, ov§em nejznam¢jsi teorii je Maslowova hierarchie potieb.

3.3.4. Vedeni porad

Porada je velmi efektivni nastroj fizeni. Po celém svété se témér kazdy den
odehrava statisice porad. Pro n€koho jsou ztratou Casu ¢i zdrojem frustrace. Pravdou je, ze
porady jsou velmi dulezité a podnik se bez nich neobejde. Ve firmach se mizeme setkat s
riznymi typy porad, které se lisi napiiklad formou, obsahem ¢i ztcastnénymi. Kazda
forma porady ma jiné cile, a je dobré si predem stanovit, ¢eho chceme poradou docilit, tzn.
stanovit si jasné priority, poradu si dobie zorganizovat a efektivné ji vést. Poté co si
stanovime cil porady, musime si stanovit jednotlivé kroky vedouci k jeho naplnéni. Jinymi
slovy dosazeni svého cile Si musime naplanovat. Plan mize byt pfipravovan bud’
operativné, preveden do standardizovaného postupu, harmonogramu, programu nebo jinym
zpusobem, ktery stanovuje tkoly nezbytné pro dosazeni stanoveného cile. Béhem porady
je dobré vyhodnocovat soucasny stav a porovnavat ho s planem, pravé diky kontrole
muzeme odhalit jisté odchylky, které nam brani v dosazeni cile. Pokud urcité odchylky
odhalime, je tfeba ud¢lat napravné opatieni, které nam umozni cile dosahnout. Jednoduse

fe¢eno Fizeni porad vychazi ze zakladniho obecného konceptu ¥izeni.*?

% ARMSTRONG M. Rizeni lidskych zdrojii. Praha: Grada Publishing a.s., 2007, s. 220
* FAIRWEATHER A. Jak by motivujicim manazerem. Praha: Grada Publishing a.s., 2009, s. 172
2 SULER 0. Jak 7dit a vést porady. Praha: Computer Press, a. s., 2001, s. 1-4
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Obrazek ¢. 2: Zakladni koncept Fizeni
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Zdroj: SULER O. Jak ridit a vést porady. Praha: Computer Press, a. s., 2001, s. 4

Typy porad

Operativni porada je jednim z typu porady, jejiz cil spoéiva v odstranéni jediné
konkrétni piekazky v praci, jejiz feSeni je snadné, ziejmé Ci piipravené, ale vyzaduje
ptedrealizacni piipravu. Tato porada byva svolana v pomérné kratkém casovém piedstihu.
Porady se ucastni pouze ti, kterych se dany problém bezprostiedné tyka. Vystupem
z operativni porady je casto dohoda o provedeni ur¢itych ¢innosti uréitym zptsobem,
velmi Gasto nemiva ani pisemnou podobu.

Dal$im typem porady je porada vyrobni. Casto je tento typ porady oznacovan jako
porada utvarova. Tento typ porady se odehrava v pravidelnych intervalech a vétSinou ve
stejny den i Cas a trva velmi kratce. Cilem vyrobni porady je zajisténi bezproblémového
chodu daného utvaru, procesu ¢i ¢innosti. Vyrobni porada ma spise informativni charakter.
Manazerska porada se kona vétSinou v pravidelnych intervalech, ve stejnou dobu a ve
stejném slozeni. Cilem této porady je piedevsim piijmout rozhodnuti, zajist'ujici
dlouhodobé efektivni fungovani podniku ¢i organizacni jednotky. Poradu vede manazer a
ucastniky jsou podfizeni pracovnici. Manazerska porada vyzaduje znac¢nou pfipravu
predem at’ uz samotného manazera, tak i podtizenych. Trva zhruba okolo jedné az neékolika
hodin, a pfijata rozhodnuti by méla byt systematicky zapisovana.>
Porada resitelska ma za cil nalézt co nejlepsi feSeni zavazného problému nebo

nové napady, podnéty ¢i myslenky, které mohou vést k zefektivnéni podniku. Byva

>3 SULER 0. Jak fidit a vést porady. Praha: Computer Press, a. s., 2001, s. 4
¥ Tamtéz, s. 5
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svolavana dle potieby, Gi¢astniky jsou pracovnici z riznych mist a urovni fizeni organizace.
Soucasti porady mohou byt i lidé, ktefi nejsou pfimo z dané organizace. Vystupem je
rozséhla zprava ve standardizované podobg.*

Kontrolni porada je dalsi velmi G¢innou formou porady, jejiz cil spo¢iva v odhaleni
odchylek od planu a jejich odstranéni. Tyto porady jsou nezbytnym nastrojem fizeni
projekti. Konaji se pravidelné a vyzaduji znacnou piipravu a také taktiku vedeni.
Ugastniky porady jsou jak lidé z raznych mist v organizaci, kteii jsou zapojeni do projektu,
tak také externi partnefi ¢i zakaznici. Poslednim typem porady je porada krizova. Krizova
porada se kona preventivné a v pravidelnych intervalech nebo okamzité pokud je zjistén
problém. Cilem této porady je piijeti danych rozhodnuti, které zamezuji v kratkodobém
horizontu vznik nebo eskalaci krize. Pfijatd rozhodnuti maji Casto podobu dil¢ich
krizovych plani nebo programi.®

Existuji i zvlastni typy porad jako je napiiklad brainstorming. Brainstorming se stal
velmi uzivanou technikou nejdiive v USA a pozdg&ji i v Evropé. Ukolem této metody je
vyprodukovat v co nejkrat§im Case €O nejvice originalnich myslenek. Netidi se zadnymi
zasadami jako typické porady ale soustiedi se predevsim na tvuréi feSeni problému.
Spousté lidem dokaze brainstorming piekonat jisté psychické a socialni bariéry jako je

napiiklad autocenzura, jesitnost, tendencnost, strach z kritiky, nedostatek sebediivéry atd.>’
Chyby a nedostatky porad

Existuje fada chyb a nedostatki pfi vedeni porady. Mezi zakladni nedostatky patii
nedostatky organizac¢ni. Ve firmach casto chybi organizovany systém porad a fada
nedostatkii spoéiva v letitych zvycich. V mnoha pfipadech si manazeti nejsou vibec
védomi téchto nedostatki, a nékdy dokonce narazeji na jejich nepochopeni. Organiza¢nimi
nedostatky mohou byt napiiklad nesystemati¢nost, chybé&jici programy, chybé&jici zapisy
z porad, nekompatibilita cila porady, feseni zbytecnosti, chybé&jici podklady atd. Velmi
dalezité jsou pravé zapisy z porad, které jsou velmi casto zanedbavany nebo je organizace
nedélaji viibec. Rada manazerti se pak spoléha na to, co si pamatuji, a spoléha se na to, Ze
si vSichni ucastnici vSe pamatuji, coz je velmi ¢asto nepravdépodobné. A proto je dobré

zapisy z kazdé porady fadné zapisovat. Mnohem 1épe si pak ¢lovek uvédomi co je jeho

> SULER 0. Jak Fidit a vést porady. Praha: Computer Press, a. s., 2001, s. 5
* Tamtéz, s. 6
> SULER O. Manazerské techniky. Olomouc: Rubico, s. r. 0., 1995, s. 117-118
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tkolem a prioritou.”® Porady jsou vedeny &asto pfimo samotnymi manaZery a ty se
dopoustéji fady chyb v fizeni dané porady. Nekteré chyby se daji samoziejmé lehce
odstranit, protoze se tykaji zejména neznalosti ur¢itych technik, avsak nékteré chyby se
odstranuji velmi tézce, protoze jsou Casto spojeny s povahou ¢lovéka nebo zazitym stylem
fizeni. Piikladem chyb ve vedeni porady muze byt zahajeni bez Gvodu nebo navaznosti,
tolerovani nepiitomnosti klicovych pracovniki, odbihani od tématu, neefektivni diskuse,
nefeseni konfliktt, nepfijimani rozhodnuti, ¢asta tolerance vyruSovani Gcastniki. Castou
chybou manazert mtze byt také to, ze nedava prostor pro vyjadieni nazoru nékterého
z ucastnika porady. Dalsi chybou muze byt také chybéjici shrnuti, které je velmi dulezité
na konci kazdé porady. Vsichni si diky zavéreénému shrnuti v hlavé srovnaji co je potieba
a co potieba neni. Chybou v praci manazera je také frustrujici zaveér, kdy na své okoli kiic¢i
v domnéni, ze si tak lidé uvédomi zavaznost rozhodnuti a budou si je 1épe pamatovat. Lidé
si ale naopak pamatuji spiSe zalezitosti, které jsou pro né piijemné a ne ty co jsou
negativni. Ne pouze manazeti ovliviiuji porady, ale i jeji tcastnici je velmi ovliviiuji a
dopoustéji se Castych chyb. Piikladem chyb ze strany ucastniki mohou byt pozdni

prichody, nepfipravenost, nekéazen atd.*

Hodnota porady spociva v akcich, které jsou jejim vysledkem. Porada, ktera nevede

k rozhodnuti, je ztraceny cas!®

3.3.5. Time management

Zpusob jakym Fidime svij Cas, je odrazem nasi osobnosti. Kazdy ¢lovék potiebuje
schopni zvladat a fidit svij cas efektivné a diky nejriznéjsim technikam, jako je naptiklad
soustiedéni se na nejdiilezitsjsi vici a delegovani pravomoci pro né &as neni prekazkou. &

Autor Sulef Oldfich ve své publikaci Manazerské techniky cituje: ,, Cas je
nejcenndjsim zdrojem naseho dispéchu.”®* To jakym zpiisobem pracujeme s pojmem &as,
zavisi samoziejmeé na nasi 0sobnosti, a proto rozlisujeme dva pracovni typy, typ A a typ B.

%8 SULER 0. Jak 7dit a vést porady. Praha: Computer Press, a. s., 2001, s. 23-25
* Tamtéz, s. 25-29

80 SULER O. Manazerské techniky. Olomouc: Rubico, s. r. 0., 1995, s. 111

*l Tamtéz, s. 191

% Tamtéz, s. 167
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Jen malokdo odpovida pouze typu A nebo typu B, vétsinou je ¢lovék kombinaci téchto

dvou. Nékteré vlastnosti a typické rysy jsou uvedeny v tabulce nize.®

Tabulka €. 2: Vlastnosti a typické rysy pracovnich typt

Typ A Typ B
Pocit naléhavosti Uvolnény (relax)
Soutézivost Pii rozhodovani si nechava ¢as na rozmyslenou
Rychla chtize a pohyb Chodi pomalu
Rychle ji Premyslivy
Nenavidi odkladani prace Umi naslouchat
Pocit viny, kdyz odpociva Ma hodné odpocinkovych hobby
Netrpélivy Trpélivy

Zdroj: Vlastni zpracovani

V Time managementu je velmi dalezité si stanovit jasné cile a priority. Protoze
pokud vime, pro¢ néco délame, ¢asu dokazeme vyuzit mnohem efektivnéji. Dobte
stanovené cile pomahaji 1épe planovat a také pomahaji motivovat jak sebe tak i ostatni. Pii
stanoveni cili je tieba dodrzovat nasledujici postup: vytvofit si vizi, hovofit s ostatnimi, cile
si napsat, transformovat cile do tkolu a jednat. | vhodné definované priority maji fadu
vyhod a pomahaji v fadé véci naptiklad vykonavat ¢innosti podle stupné dtlezitosti a
naléhavosti, Sméfovat neustale za svymi cili, vyhnout se plytvani ¢asem na zbyte¢né
¢innosti, soustiedit se souc¢asné jen na jeden kol a delegovat tkoly, které mohou byt
delegovany. Klasifikaci priorit mizeme znazornit podle analyzy ABC, kde A jsou
nejdulezitéjsi ukoly, B jsou pramérné dulezité a C jsou tkoly, které maji nejmensi hodnotu

pro splnéni nasich cila.®*

Obrazek ¢. 3: ABC analyza

Hodnota ¢innosti
65 % 20 % 15%
A — velmi o g C — drobné ukoly
diilezité tkoly B — dalezité ukoly rutinni
15 % 20 % 65 %
Skutecna ¢asova naro¢nost

Zdroj: SULER O. Manazerské techniky. Olomouc: Rubico, s. r. 0., 1995, s. 181

$3SULER O. Manazerské techniky. Olomouc: Rubico, s. r. 0., 1995, s. 170-171
* Tamtéz, s. 177-181
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3.3.6 Rozvoj a vzdélavani manazeri

Pojem rozvoj predstavuje hlavné dlouhodobé a orientované programy a osobni
rozvoj pomoci ruznych vzdélavani v oblasti fizeni. Pod pojmem manazerské skoleni si lze
predstavit programy, které usnadinuji vzdélavaci proces. Zamétuje se zejména na takové
aktivity, které jsou klicové pro kvalitu prace lidi. Rozvoj manazera je zaméten na
jednotlivce, zatimco rozvoj organizace je zaméien na celou organizaci. Tyto pristupy se
navzajem podporuji a pro zvyseni efektivnosti jak manazera, tak organizace je nutna jejich
integrace, neboli propojeni.®

Manazer je osoba, ktera je zodpovédna za nabor lidi, jejich vybér, motivaci a chce,
aby pracovnici pracovali co nejlépe a vyuzivali sviyj potencial. K tomu v§emu ale manazer
potiebuje fadu znalosti a dovednosti, které t¢émto lidem pomahaji plnit zadané, ne¢kdy i
velmi naro¢né tkoly. Pokud budeme hovotit 0 oblasti rozvoje manazerd, je tieba si ujasnit
jednotlivé pojmy, jako je napiiklad vzdélavani manazer, vycvik manazert ¢i rozvoj
manazerd. Vzdélavani manazert Se snazi najit zpusobit, jak zkvalitnit proces uceni
Manazerd, snazi Se, aby manazefi porozuméli prostiedi, ve kterém pracuji. Vycvik
manazeru spoc¢iva v kratkodobém procesu uceni. V prubéhu vycviku Si manazeti osvojuji
urcité znalosti a dovednosti pro lepsi vykon své prace. Patii sem nejriznéjsi programy pro
rozvoj komunikacnich dovednosti nebo také rizné seminafe zamétujici se na pripravu
marketingovych strategii. Vzdélavani manazeri a vycvik manazert jsou podmnozinou
rozvoje manazert. Rozvoj manazerti je proces, ktery probiha nepretrzité, a poskytuje
Siroké spektrum prilezitosti, zdroji a cinnosti pro rozvoj kvalifikace a vykonnosti
manazeru. ,,R0zvV0j manazerii je také vzdy vztahovan K naplnéni cilii a strategii organizace.
Vychdzi z hlubokého pochopeni cilii a pozadavkii organizace. ”*

Manazefi se mohou vzdélavat a rozvijet se riznym zpusobem. Ptikladem mohou

byt rizné podnikové kurzy, formule MBA ¢i manazerské vzdélavaci a Skolici kurzy.

% KOONTZ H., WEIHRICH H. Management. Praha: Victoria Publishing, a. s., 1993, s. 400
% FOLWARCZNA I. Rozvoj a vzdélavani manazer:i. Praha: Grada Publishing, a. s., 2010, s. 28-29
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Podnikové kurzy

Jsou poskytovany zejména absolventim stfednich a vysokych skol, kterym da
podnik tu moznost tento kurz absolvovat. Vétsi pracovni vykonnost je obménéna vyssi

manazerskou funkci a moZnosti osobniho rozvoje.®’
Formule MBA

Na zaklad¢ zkuSenosti MBA je nabizen jedincim alternativni zptisob vzdélavani
manazert. Jeho popularita se ¢im dal vice zvysuje. Jeho hlavnim smyslem je poskytnout
mladym a nad&jnym kadrim moznost ziskat profesionalni manazerské vzdélani zpravidla

ve veéku 25-30 let. Kurz MBA casto davaji ucastnikim pfilezitost zménit smér své

kauriéry.68
Manazerské vzdélavaci a $kolici programy

Mohou byt jak interni tak externi ¢ mohou byt jejich kombinaci. Rada manazert
na svych pozicich dosud nema zadné manazerské vzdeélani, a to, co umgji, se naucili vlastni
zkusenosti. VSechny tyto formy vzdélavani maji jisté kladné piinosy pro praci manazera,
ale je tieba brat v Givahu, ze vSechny vzdélavaci programy jsou pouze jistym doplikem ke
zkusenostem samotnym. Cilem vzdé¢lavacich a skolicich programi je nabyvani védomosti,
zvladani urcitych technik, rozvoj mezilidskych vztahi, rozvoj skrytych schopnosti jedince,
zména postoji a posilovani angaZovanosti. *

Mezi nejdulezitéjsi dodavatele manazerského vzdélavani a rozvoje patii nasledujici
instituce: "

e spolecnosti nebo "konsorcia” spolecnosti, provozujici své vlastni interni programy,

e sméry a fakulty managementu na univerzitach,

e manaZzerské Skoly neuniverzitniho typu
e portadatelé seminafu a konferenci

e poradenské firmy,

e jednotlivé osoby, pasobici jako nezavisli organizatori programu

” PROKOPENKO J. Vzdélavani a rozvoj manazer:i. Praha: Grada Publishing, a. s., 1996, s. 76
% Tamtéz, s. 77
* Tamtéz, s. 77
" Tamtéz, s. 78
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4. Vlastni prace

Prakticka cast diplomové prace bude zaméfena na spole¢nost Tespranet Services,
S. I. 0., konkrétn¢ na dovednosti stavajiciho manazera této spolecnosti. Bude zde popsana
charakteristika podniku a s tim spojené sluzby, které tento podnik poskytuje. Déle zde
bude vénovana pozornost samotnému Mmanazerovi a jeho osobnosti a v posledni ¢asti
budou detailné popsany manazerské dovednosti. Na zakladé zjisténych nedostatki prave
v dovednostech stavajiciho manazera budou navrzena mozna fesSeni, ktera by mohla

v budoucnu prispét k zefektivnéni podniku.

4.1. Charakteristika podniku
TESPRANET

SERVICES
Spole¢nost Tespranet s. r. 0., byla

zalozena roku 2008 dne$nim jednatelem panem Michalem Hotejsim. Predmétem ¢innosti
této spolecnosti je stavebnictvi, sprava a udrzba budov. V roce 2009 se spole¢nost
Tespranet rozhodla vytvorit novou spole¢nost Tespranet Services, s. r. 0., z davodu
oddéleni divize Facility managementu od divize stavebni. Nové zaloZzena spole¢nost
ptevzala aktivity spolecnosti spojené s poskytovanim technické spravy nemovitosti, dale se
také vénuje auditu a poradenské cinnosti, pricemz spolecnost Tespranet s. r. 0. nadale
zajistuje ¢innost stavebni. Ob¢ spolec¢nosti spolu velmi tésné spolupracuji a navzajem se
podporuji, coz pifinasi mnoho vyhod Vv objemu nabizenych sluzeb a uplatiovanych
zkusenosti. Hlavni motto spolecnosti Tespranet s.r.o. je korektni jednani, poctiva prace a

snaha co nejvice vyjit vsttic zakaznikovi.”*

Hlavni sidlo ¢asti Facility Managementu se nachazi v arealu Business Parku v Rudné u
Prahy, a po dobu existence tohoto arealu poskytuje spole¢nost Tespranet s. r. 0., jak
technickou spravu, tak i realizaci dodate¢nych stavebnich uprav, oprav a piestaveb
nemovitosti. Vykonnym feditelem Tespranet Services, s. r. 0. je pan Adam Jedlicka, ktery

se stara nejen o chod podniku ale samoziejmé i o své podfizené.”

™ www.tsp-servis.cz. [online]. 2012. vyd. [cit. 2015-03-10]. Dostupné z: http://www.tsp-servis.cz/cs/o-firme
2 www.tsp-servis.cz. [online]. 2012. vyd. [cit. 2015-03-10]. Dostupné z: http://www.tsp-servis.cz/cs/o-firme
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Obrazek ¢. 4: Struktura spole¢nosti

LTESPRANET SERVICES |<«— | Tespranets.r.o.

Facility management Vystavba a rekonstrukce budov

Audit

Poradenstvi

Zdroj: www.tsp-servis.cz. [online]. 2012. vyd. [cit. 2015-03-10]. Dostupné
z: http://lwww.tsp-servis.cz/cs/o-firme

Pojem Facility management podporuje hlavni procesy organizace, jedna se zejména
0 zajisténi a rozvoj infrastruktury a sluzeb. Dale zahrnuje také spravu infrastruktury
organizace, spravu budov ¢i nakup podpirnych sluzeb. V neposledni fad¢ se také Stara o
pracovni prostfedi a 0 jeho spravny chod. Facility management je velmi tzce spjat
s fizenim lidskych zdroju, fizenim sluzeb a managementem organizace. Velmi casto je
mylné spojovan s outsourcingem neboli externim zajisténim sluzeb. Pro samotny Facility
management nezalezi na tom, zda jsou sluzby provadény formou outsorcingu ¢i si firma
zajistuje souvisejici procesy a sluzby sama. Kazda organizace ma majetek, pracovni
prostiedi a uréitou infrastrukturu, a proto se Facility management tyka témét kazdého
podniku.”

Facility management zahrnuje technickou, administrativni a finan¢ni spravu budov.
Dale sem také mizeme zatadit poradenské sluzby. Technicka sprava poskytuje komplexni
péci o technicky stav objektu. Tento podnik poskytuje klientim piedev§im odborny pfistup
a odpovidajici technické zazemi zvysujici zivotnost budovy a hodnoty majetku klienta.
V ramci technické spravy zajistuji nepretrzity havarijni servis. Pod technickou spravu lze
zatadit tyto sluzby: revizni ¢innost dle piedpisu (revize a odborné prohlidky, obsluhy
vyhrazenych zafizeni, denni tdrzba objektd), vedeni nemovitosti a pasportizace kazdého
objektu, sledovani zaru¢nich lhit, uvedeni do provozu, vyfazeni z provozu, poruchova a
havarijni sluzba, pohotovost 24 hodin denné, optimalizace nakladt, vedeni provozni

dokumentace, zajiiténi BOZP a PO véetné pravidelné cviéné evakuace a mnoho dalsich.™

"*ManagementMania.com. [online]. 2013.  vyd. [cit. 2015-03-10]. Dostupné  z:
https://managementmania.com/cs/facility-management

™ www.tsp-servis.cz. [online]. 2012. vyd. [cit. 2015-03-10]. Dostupné z: http://www.tsp-servis.cz/cs/facility-
management/technicka-sprava
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Dalsi slozkou spadajici pod Facility management je administrativni sprava budov.
Jedna se 0 zajisténi sluzeb tykajicich se administrativni spravy objektu, zastoupeni Klienta
V jednani vuci tietim stranam, piiprava provoznich fada, vedeni administrativy objektu, a
také ekonomické sluzby. Patii sem napiiklad uklidové sluzby, bezpecnostni sluzby,
kopirovaci a tiskové sluzby, péci 0 zelen, provoz parkovacich ploch, sluzby kantyny,
postovni a zasilatelské sluzby atd.”

Finan¢ni sprava a property management je soubor sluzeb, které se tykaji
administrativy, technického zajisténi objektu a ekonomiky. Hlavni prioritou spole¢nosti
Tespranet Services, S. r. 0. je rozSifovat tyto sluzby na komplexni sluzby Facility
managementu. Patii sem napiiklad komplexni sprava nemovitosti, konzultace nemovitosti a
ptiprava dlouhodobych plani udrzby objektt a venkovnich ploch, pravidelna
komunikace s majitelem objektu a jejimi pravnimi zastupci, vyuctovani vedlejSich nakladd,
ptiprava rozpoc¢tt, pravidelna komunikace s najemci, jednani s Gfady statni spravy a jinymi
organy, navrhy na investice a jiné.”

Dale tento podnik poskytuje rtizna poradenstvi zahrnujici naptiklad vypracovani
rozpoc¢tt, konzultace a audity provoznich rozpoéti, audit, redukce a optimalizace nakladd,
audit vykonu ¢innosti spravy nemovitosti, poradenstvi pro nastaveni vedeni skupiny
najemct a samoziejmé s tim spojenou komunikaci s najemci. Poskytuje také poradenstvi
pro nastaveni kompletni vedeni agendy objektd, vcetné reklamaci, pojistnych udalosti,
zaruk, pravidelné udrzby, revizi a odbornych prohlidek a mnoho dalsich sluzeb v oblasti
poradenstvi.”’

Cilem této spolecnosti je zajistit optimalni fizeni nemovitosti s ohledem na cenu
versus kvalita sluzeb. Tespranet Services, s. r. 0. navrhne a doporuci sluzby majiteli

objektu, které budou potiebné pro efektivni fizeni nemovitosti.

> www.tsp-servis.cz. [online]. 2012. vyd. [cit. 2015-03-10]. Dostupné z: http://www.tsp-servis.cz/cs/facility-
management/administrativni-sprava-objektu

7® www.tsp-servis.cz. [online]. 2012. vyd. [cit. 2015-03-10]. Dostupné z: http://www.tsp-servis.cz/cs/facility-
management/financni-sprava-a-property-management

www.tsp-servis.cz.  [online].  2012. vyd. [cit. 2015-03-10]. Dostupné  z: http://www.tsp-
servis.cz/cs/poradenstvi-dalsi-sluzby
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Obrazek €. 5: Organizaéni struktura spole¢nosti

| | | [ | |
AREAL1 | AREAL2 | AREAL3 | N | N | |
Technik || Technik l T ; Technik l Technik ; Technik ]

Technik ; Technik ;

[ ]

Technik ' Technik '

Zdroj: Vlastni zpracovani

Statutarnim organem spole¢nosti je jednatel. Spole¢nost ma pouze jednoho
jednatele, ktery nema Zzadné spoluvlastniky. Zaméstnava vykonného feditele, ktery je
soucasné hlavnim manazerem spolecnosti. Stara se 0 chod podniku a i 0 své zaméstnance.
Jeho podtizenymi pracovniky jsou ucetni, technicky teditel a ¢tyfi technic¢ti manazeti. Tito
manazefi maji také své podiizené a to techniky, jejichz naplni prace je udrzba a rtzné

opravy Vv objektu.
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Konkurence

Mezi hlavni konkurenty této spole¢nosti patii ATALIAN CZ s. r. 0., AB Facility,
Skanska Facility.

ATALIAN CZ s. r. 0. je francouzska spolecnost, ktera byla zalozena roku 1944. Na
ceském trhu pisobi jiz od roku 2008 odkupem majoritniho podilu spole¢nosti JANA s. r. 0.
V roce 2010 byl zapsan do obchodniho rejstiiku nazev spoleénosti TFN s. r. 0. V roce
2011 tato spole¢nost dostala finalni nazev ATALIAN CZ s. r. 0. Tato spolec¢nost pusobi
také prostfednictvim svych pobocek na tizemi Evropy, a to naptiklad v Lucembursku,
Belgii, Polsku, Slovensku, Mad’arsku atd. V Ceské republice sidli v Mladé Boleslavi a ma
fadu pobocek po celé Ceské republice. Spole¢nost poskytuje komplexni sluzby, tykajici se
spravou a udrzbou objektu, stejné jako Tespranet Services, s. r. 0. Diraz klade zejména na
fizeni, kompetenci, odpovédnost, kvalitu a zaruky za poskytované sluzby.”®

Dalsim velmi vyznamnym konkurentem je spole¢nost AB Facility. Tato spole¢nost
je jednim z nejvétsich poskytovateli sluzeb v oblasti Facility managementu v CR.
Poskytované sluzby jsou rozdéleny do jednotlivych divizi. Divize Facility management
Cechy a Facility management Morava poskytuje zejména spravu objektil a integraci viech
sluzeb facility managementu podle pozadavku klienta. Divize Technology zajistuje servis,
revize a mensi investi¢ni projekty na technologickych zatizenich budov. Divize Energy
poskytuje investicni a provozni opatfeni pii hledani uspor V provozu energetickych
zatizeni. Divize Cleaning nabizi sluzby v oblasti uklidu. Divize Landscaping se zabyva

realizaci zahradnich Giprav objekti a venkovnich ploch.”

Skanska Facility s. r. 0. je dalsim konkurentem spole¢nosti Tespranet Services,
S. r. 0., svym klientim nabizi sluzby v ramci Facility managementu, jako je zajisténi
provozu budov, vyroby, sluzby v oblasti tdrzby, servisu a revizi technologickych zatizeni,
energetiky, tklidu, ostrahy a cateringu. Zamétuje se zejména na spravu komerénich budov,
reziden¢nich budov, pramyslovych a logistickych budov, nemocni¢nich budov a budov

v o , 80
vefejné spravy.

8 ATALIAN Global Services. [online]. 2014. vyd. [cit. 2015-03-10]. Dostupné z: http://www.atalian.cz/o-
nas

¥ AB Facility. [online]. 2015. vyd. [cit. 2015-03-10]. Dostupné z: http://www.abfacility.com/

80 Skanska. [online]. 2015. vyd. [cit. 2015-03-10]. Dostupné z: http://www.skanska.cz/cz/produkty-
sluzby/facility-management/
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4.2. Osobnost manazera

Manazer této spolec¢nosti je zaroven i vykonnym feditelem. Naplni prace manazera
Tespranet Services, s. r. 0. je naptiklad obchodni jednani s Klienty, pfipravuje a sepisuje
smlouvy s klienty a dodavateli, fesi zalezitosti strategického charakteru atd. Co se tyce
jeho kompetenci, tak se rozdéluji na kompetence klicové a kompetence specifické. V této
kapitole budou popsany a nasledné zpracovany pouze kompetence specifické. Ty muzeme
rozdélit na kompetence manazerské, technické, interpersonalni a také osobni. Mezi
manazerské kompetence manazera této Spolecnosti patii zejména planovani, ukladani
ukolt svym podfizeny. Manazer praci svych podiizenych organizuje, fidi a nasledné
kontroluje. Dale vyhodnocuje a usmérnuje praci svych podtizenych, své podiizené se snazi
kazdy den motivovat k lepsim vykonum, orientuje se v oblasti managementu, svym
spolupracovnikiim sdé¢luje své cile a strategie, jak téchto cili dosahnout. Mezi technické
kompetence manazera patii hlavné ovladani vypocetni techniky, tj. prace Vv
programu Microsoft Office, dale prace ve vlastnim programu pro spravu nemovitosti, a
také se velmi dobfe orientuje v ucetnim programu Premier. ManazZer Se také snadno
orientuje ve vykresové dokumentaci (konkrétné vykresy pudorysi jednotlivych hal
v objektu) a neni mu ani cizi prace v programu Autocat, coz je Systém pro technické
kresleni a rysovani. Manazer svolava a vede pracovni porady, dokaze fesit jakykoliv
problém, vybira a piijima nové zaméstnance, tyto jmenované kompetence mizeme oznacit
jako kompetence interpersonalni. Mezi osobni kompetence vybraného manaZera
spole¢nosti patii schopnost ptijmout odpovédnost, schopnost vyjednavat, a také schopnost

pFizpisobit se danym podminkam na pracovisti, neboli flexibilita.?*

' KUBES, M., SPILLEROVA, D., KURNICKY, R. Manazerské kompetence. Praha: Grada Publishing, a. s.,
2004, s. 56-68
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Tabulka ¢. 3: Kompeten¢ni profil manazera

Specifické kompetence

MANAZERSKE planovéni
organizovani
kontrola

motivace
strategické mysleni

TECHNICKE vypocetni technika
vykresova dokumentace

INTERPERSONALNI | vedeni porad
feseni problému
vybér novych zaméstnancti

OSOBNI odpovédnost
vyjednavani
flexibilita

Zdroj: Vlastni zpracovani

Mezi vlastnosti manazera patti pracovitost, flexibilita, spolehlivost, oddanost praci i
svym podtizenym. S lidmi umi velmi taktné jednat. Ke svym podtizenym se chova velmi
ochotné, snazi se vzdy vyslechnout jejich nazory a nebrani se novym vécem. Mezi jeho
hlavni piednosti patii zejména pracovitost. Svou praci bere velmi vazné a pro tuto firmu by
udélal téméei cokoliv. Co se tyce stylu vedeni lidi, tak preferuje styl konzultativni a také
styl participativni. Se svymi podtizenymi rad komunikuje, vzdy si vyslechne jejich nazor,
jejich nazor akceptuje a atmosféra na pracovisti je uvolnéna a piijemna. Manazer své
podfizené pracovniky informuje o udalostech a diskutuje s nimi 0 mozném feseni. Existuje
zde i kritika, ale manazer této spolec¢nosti s ni nema zadny problém, vse si rad vyslechne a
ponauci se z chyb. Nedava zadné piikazy a zakazy, ale spise se snazi v klidu domluvit, coz
je ale n¢kdy chyba. A pravé to, ze velmi nerad dava ptikazy a zakazy se potom odrazi ve
vykonech podiizenych a na pracovisti dochazi k tomu, ze je prace nedokoncena, protoze
podiizeni prosté nedostali dirazny piikaz praci dokonéit véas. To je mozna jednou ze

slabych stranek manazera této spolec¢nosti.
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4.3. Analyza manazerskych dovednosti

Manazerské dovednosti vybraného manazera byly analyzovany na zéakladé
dotaznikového Setieni. Dotaznik byl poskytnut jak samotnému manazerovi, tak i jeho
podiizenym pracovnikim v celé spolecnosti. Byl vyplnén celkem deseti podtizenymi
pracovniky a také vybranym manazerem. Dotaznik je konstruovan tak, aby ukazal hlavni
rozdily mezi hodnocenim samotného manazera, tedy jeho sebereflexi a hodnocenim jeho
podiizenych pracovniki. Je zaméfen zejména na mekké dovednosti manazera a to
konkrétné¢ na komunika¢ni dovednosti, vedeni lidi, motivaci, fizeni porad a také time
management. Kazda zde jmenovana dovednost obsahuje pét otazek, které jsou hodnoceny
body od 1 do 5 (1 — ne, nikdy, 2 — vétsinou ne, 3 — obc¢as (nékdy), 4 — vétsinou ano, 5 — ano
vzdy).

Vysledky dotaznikového Setieni budou zpracovany do tabulek a prislusnych grafa.

4.3.1. Komunikaéni dovednosti

Schopnost komunikovat se svymi podtizenymi je v kazdém podniku velmi dulezita.
Bez komunikace by v podstaté nic nemohlo fungovat, proto je mozné konstatovat, Ze
komunikac¢ni dovednosti jsou nejdulezitéjsi mékkou dovednosti manazera. Je dualezité, aby
Mmanazer Se svymi spolupracovniky komunikoval téméi kazdy den a také aby své podiizené
vzdy dokazal vyslechnout. M¢&l by se snazit naslouchat svym podfizenym a jejich nazory
respektovat. Do komunikacnich dovednosti Samoziejme spada také to, zda manazer podava
informace svym podiizenym vcas a také jestli podfizeni sdéleni dostate¢né rozumi. Proto
je dobré se vzdy podfizeného zeptat, zda vSe dostate¢né chape.

Otazky zaméfené na oblast komunikace manazera a jeho podiizenych zjistovaly
zejména zakladni parametry firemni komunikace, ktera je nesmirné dulezita pro fungujici
kolektiv. Otazky byly konstruovany tak, aby byla zjisténa predevsim frekvence a kvalita
komunikace mezi manazerem a jeho spolupracovniky. Dale otazky zjistovaly vysvétlovaci
schopnosti manazera, schopnost empatie atd.

Co se tyce konkrétné podniku Tespranet Services, s. r. 0., tak firemni komunikace
je v celku bez problému. Manazer se snazi kazdy den se svymi podiizenymi komunikovat,
pta se na jejich vlastni nazory a dokaze velmi snadno piijmout i kritiku. Pti vyskytu

problému se snazi s kazdym spolupracovnikem problém fesit, snazi se respektovat jeho
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nazor a jeho problémy mu nejsou cizi. On sam vi, ze komunikace je to nejdalezitéjsi pro
fungujici kolektiv. Jako svoje mensi negativum uvadi komunikaci s neznamymi klienty,
neboli s klienty se kterymi nikdy diive nebyl v obchodnim styku. Jedna se zejména 0 nové
zakazky €i navazovani novych obchodnich vztaht. Naopak jako svoje velké plus povazuje
pravé firemni komunikaci, se kterou nema problém.

Oblast komunikaénich dovednosti manazera byla zpracovana do tabulky, ve které
je mozné vidét hodnoceni jednotlivych otazek, a to jak z pohledu samotného manazera, tak
z pohledu jeho podtizenych pracovnika. Hodnoty, které uvedli podfizeni pracovnici, byly

nasledné secteny a zpraimérovany.

Tabulka ¢. 4: Komunikaéni dovednosti

. Hodnoceni Hodnoceni podiizenych oy
Otazka . pramér
manaZera
1 2 3 4 5 6 7 8 9 | 10
1K ikuii ,
omunikuji(e) se svymi 4 a| a| s | alalalalalsz]| 3| 39
podfizenymi témér kaZdy den.
2. VZdy dokdZu(e) své podrizené
5 4,5 4 | 45 4 5 5 5 4 5 4 4,5
vyslechnout.
3. Zaiima . ich
ajimd(m) se o nazory svyc 4 4| alas| a| a|l al a|ala| sl a1
podrizenych.
4. Informace svym
“ o A . 4 3 4 4 4 4 4 | 35 4 4 3 3,8
spolupracovnikim sdéluji(e) vcas.
5. V pribéhu rozhovoru se
ujistuji(e), zda podrizeni sdéleni 3 4 4 4 4 3 4 3 4 4 4 3,8
dostatecné rozumi.
Celkovy primér 4,0 4,0
5—ano vZdy, 4—vétsinou ano, 3—nékdy (obcas), 2—-vétsinou ne, 1—ne, nikdy

Zdroj: Vlastni zpracovani
Po sestaveni tabulky byly vysledky komunikacnich dovednosti manazera

spolecnosti Tespranet Services, s. r. 0. graficky zpracovany. Graf ¢. 1 zpracovava vysledky

jednotlivych otazek a znazornuje rozdily mezi hodnocenim manazera a jeho podtizenych.
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Graf ¢. 1: Komunikaéni dovednosti

Komunikacni dovednosti
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1. Komunikuji(e) se svwymi 2. Vidy dokdzu(e) své 3. Zajima(m) se o ndzory 4. Informace swym 5.V prab&hu rozhovoru Celkovy pramér
podfizenymi témér kazdy podfizené vyslechnout. svych podfizenych. spolupracovnikiim se ujistuji(e), zda
den. sdéluji(e) véas. podiizeni sdéleni

® ManaZer m Podfizeni dostateZné rozumi.

5 —ano vidy, 4 — vétsinou ano, 3 — nékdy (obcas), 2 — vétsinou ne, 1 —ne, nikdy

Zdroj: Vlastni zpracovani

Z grafu ¢. 1 je patrné, ze v oblasti komunika¢nich dovednosti manazer nejlépe
zvlada schopnost vyslechnout své podiizené, a to jak z jeho pohledu, tak i z pohledu jeho
podtizenych pracovniku, kteti uvedli, ze je témét vzdy manazer dokaze pii jakékoliv
situaci vyslechnout naprosto bez problému. Manazer také velmi dobie zvlada frekvenci
komunikace se svymi spolupracovniky, kteti uvedli, ze s manazerem komunikuji at’ uz
osobn¢, ¢i neosobné témef kazdy den a hodnoceni se opét shoduje s hodnocenim
samotného manazera. Pozitivné je také hodnocena otazka ¢. 3, kdy se manazer i jeho
podiizeni shodli na tom, ze zajem 0 nazory svych podiizenych opravdu manazer projevuje a
velmi rad si jejich nazory vyslechne. Otazka ¢. 4 vypovida 0 tom, ze manaZer svym
spolupracovnikiim sdéluje informace vétsinou vcas a s timto tvrzenim souhlasi i jeho
podiizeni.

V oblasti komunikace manazer trochu hufe hodnotil otdzku ¢. 5. Manazer uvedl, ze
se pouze obcas ujist'uje, zda mu podiizeni dostatecné rozumi. Hodnoceni podfizenych se
ale lisi, ti uvedli, ze se vétSinou ujist'uje, zda vSe spravné pochopili a zda vSsemu dostatecné

rozumi.
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Celkové hodnoceni této oblasti dosahuje z odpovédi manazera hodnoty 4 bodu, coz
odpovida manazerovi, ktery firemni komunikaci zvlada témét bez problému, a jednotlivé
nedostatky Ize snadno odstranit. Hodnoceni komunikacnich dovednosti manazera dosahuje
Z odpovédi jeho podiizenych pracovnikti hodnoty 4 bodu, coz je stejné jako u hodnoceni
samotného manazera. Jednoduse lze fici, ze komunika¢ni dovednosti manazer zvlada velmi

dobie a jeho podtizeni to potvrzuji.

4.3.2. Vedeni lidi

Vedeni lidi je dalsi velmi dilezitou dovednosti kazdého manazera. Dobry manazer
musi svlij tym pracovniki vést spravnym sSmérem a neustale ho motivovat k lepsim
pracovnim vysledkim. Pouze autorita manazera a jeho odborné znalosti nestaci, predevsim
zalezi také na tom, jak se dokaze manazer ptizpisobovat ménicim se okolnostem na
pracovisti a jak dokaze reagovat na danou situaci. Vedeni neklade diraz pouze na splnéni
daného tkolu, ale jsou také velmi dilezité pozadavky jednotlivych spolupracovnikt. Velmi
uzce spjata s vedenim lidi je motivace pracovniki. Pokud ma byt manazer povazovan za
dobrého manazera, na motivaci by urc¢it¢ nemél zapominat. To, jakym zpisobem vede
manazer své lidi, také mnohdy vypovida o jeho charakteru a temperamentu. Existuje fada
stylti vedeni svych podtizenych, pricemz asi nejefektivnéjsim stylem vedeni svého tymu je
styl participativni, ktery je spiSe volng&jsi, manazer se zajima 0 nazory svych podiizenych,
na rozhodnuti se podili spole¢né se svymi spolupracovniky a vzdy se s nimi rad poradi.

Manazer vybraného podniku preferuje participativni styl vedeni svého tymu. Ke
svému tymu se chova pratelsky, jedna s nimi na rovinu a atmosféra na pracovisti je velmi
uvolnéna.

Oblast vedeni lidi je zaméfena na otazky, tykajici se zejména toho, zda manazer
povazuje za dulezitou napiiklad komplexnost tymu, tzn., zda je pro né& podstatné, aby
vsichni se vsemi byli ve vzajemném kontaktu a vzajemné se podporovali. Otazky jsou také
zaméfeny na schopnost manazera stanovovat si priority a cile, ¢i cesty k dosazeni
stanovené¢ho cile. Dale je zde feseno také, jestli manazer je schopen své podiizené
pochvalit ¢i odménit za odvedené pracovni ukoly. Je zde také feseno, jestli je manazer

schopen se snadno prizptisobovat dané situaci a ménicim se podminkam.
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Odpovedi na jednotlivé otazky byly zpracovany do tabulky ¢. 5, ve které je mozné
vidét, jak hodnotili oblast vedeni lidi jeho podtizeni a jak tuto oblast hodnotil manazer

spole¢nosti. Hodnoceni podfizenych pracovnikt bylo opét secteno a zpramérovano.

Tabulka €. 5: Vedeni lidi

; Hodnoceni Hodnoceni podfizenych o
Otazka . prumér
manaZera
1 2 3 4 5 6 7 8 9 | 10
1. Ki I tty j gj(mé,
romplexnost tymu je pro néj(mé) 5 55| 5 (35| 5| 4 |45| 4| 4| 5 4,5
prioritou.
2. Zdarazihiuji(e) vZdy cile, ale také
. i ., 3 5 5 4 3,5 4 3 3 3 3 3,5 3,7
prostredky k jeho dosaZeni.
3. Preferuji(e) participativni styl
ferujile) participativnf sty 4 a | a4l a|ala|lalalalalal ao
vedeni svého tymu.
4. DokdZu(e) se snadno pfizplsobit
rychle se ménicim okolnostem,
- X 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4,1
dokdZu(e) velmi snadno reagovat
na konkrétni situaci.
5. Své spolupracovniky dokdzZu(e)
. .. L 4 4 4 5 4 5 3,5 4 4 4 | 35 4,1
spravedlivé odménit a pochvdlit.
Celkovy pramér 4,0 4,1
5—ano vidy, 4—vétsinou ano, 3—nékdy (obcas), 2—vétsinou ne, 1—ne, nikdy

Zdroj: Vlastni zpracovani
Po vypracovani tabulky byly vysledky z oblasti vedeni lidi manazera spole¢nosti

Tespranet Services, s. r. 0. graficky zpracovany. V grafu ¢. 2 je mozné vidét rozdily mezi

hodnocenim manazera a jeho podiizenych.
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Graf &. 2: Vedenit lidi

Vedeni lidi
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4 4,0
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3 I

1. Komplexnost tymu je pro 2. ZdUraziuji{e) vidy cile, 3. Preferujife) participativni 4. DokdZu(e) se snadno 5. Své spolupracovniky Celkovy pramér
néj(mé) prioritou. ale také prostfedky k jeho  styl vedenl svého tymu. pfizplisobit rychle se dokdzu(e) spravedlivé
dosaZeni. ménicim okolnostem, odmeénit a pochwvilit.
dokaZu(e) velmi snadno
reagovat na konkrétnf
situaci.

1

® ManaZer ® Podfizeni

5=ano vidy, 4 = vétiinou ano, 3 = nékdy (obcas), 2 = vétiinou ne, 1= ne, nikdy

Zdroj: Vlastni zpracovani

Zgrafu ¢. 2 je patrné, ze vedeni lidi zvlada vybrany manazer celkem dobre.
Nejlepsi hodnoceni ziskala otazka tykajici se komplexnosti tymu, kterou povazuje manazer
za velmi dulezitou, a jeho podtizeni se s jeho hodnocenim témét shoduji. Manazer uvedl,
ze je pro n& komplexnost tymu vzdy prioritou a je dulezité, aby si vSichni navzajem
pomahali a dopliovali se. Dalsi otazky tykajici se zejména stylu vedeni lidi, schopnosti
Manazera prizpisobit se ménicim Se okolnostem ¢i schopnost umeét své spolupracovniky
spravedlivé odmeénit a pochvalit byly hodnoceny velmi pozitivné a jejich hodnoceni se opét
shoduje s hodnoceni vybraného manazera.

Hute hodnocenou otazkou byla otazka ¢. 2, kdy manazer uvedl, Ze pouze obcas
zduraznuje cile a prostiedky k jejich dosazeni, zatimco jeho podtizeni jsou v celku
spokojeni. Uvedli, Ze manaZzer ve vétsing piipadu cile stanovuje a klade na né daraz. Coz je
pro fungujici podnik velmi dualezité. Pokud jsou cile a cesty k jejich naplnéni stanovovany
pravidelné, firma dokaze 1épe pracovat s casem a vysledky prace jsou mnohem
efektivnéjsi.

Celkové hodnoceni tykajici se vedeni lidi manazera vybrané spolecnosti dosahuje

z odpovédi manazera hodnoty 4 bodi, coz by odpovidalo manazerovi, ktery s vedenim
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svého tymu nema problém. Z pohledu podiizenych hodnoceni dosahuje 4,1 bodu, coz je
V podstaté totozné jako u hodnoceni manazera sebe samého. Tuto dovednost manazer

zvlada velmi dobfte, a je tfeba tak pokracovat i nadale.

4.3.3 Motivace

Motivace je dalsi velmi podstathou mékkou dovednosti manazera. Pro podiizené
pracovniky je velmi dilezita a manazer by na ni urcit¢ nemél zapominat. Je znamo, ze
pokud je pracovnik dostate¢né motivovan svym nadiizenym, zpravidla odvadi kvalitnéjsi
praci. Jednoduse feceno, kazdého podiizeného pracovnika bude prace vice bavit a bude se
vice snazit, pokud bude motivovan svym manazerem. Je velmi dilezité, aby manazer
rozumél svému c¢lenu tymu, a to jak po pracovni strance, tak i po strance osobni. Za
motivacni faktory se povazuje naptiklad Gspéch, uznani, odména, odpovédnost, kariéra ¢i
osobni rast. Dobry manazer by mél svym pracovnikim vénovat dostatek ¢asu, mél by jim
davat zpétnou vazbu a koucovat je a m¢l by pro né byt oporou. Existuje i hrozba, ze pokud
vedouci pracovnik dostate¢né nemotivuje své podfizené, podiizenym dojde trpélivost a
zacnou Se poohlizet po jinych pracovnich prilezitostech u jiného podniku. To pro podnik
muze znamenat financni ztraty spojené S vybérem novych zaméstnanct ¢i spojené se
ztratou lidského kapitalu, do kterého manazer vlozil zna¢né usili a finan¢ni prostiedky
formou podnikového vzdélavani. Motivaéni schopnosti jsou pro vedouciho pracovnika
nezbytnosti.

Tato oblast byla zamétena na kvalitu manazera v oblasti motivace prostfednictvim
otazek, které byly cileny na jeho motivaéni schopnosti, schopnosti vyvolat v podiizenych
pocit odpovédnosti, a také zda manazer dokaze davat zpétnou vazbu svym podiizenym,
tzn., zda je dostateéné informuje o vysledcich jejich odvedené prace. Dale tato oblast
dotaznikového Setfeni obsahuje otazky tykajici se zejména schopnosti manazera své
podriizené neustale podporovat a zajimat se o jejich problémy. Manazer by mél hajit zajmy
svych podiizenych a mél by usilovat 0 vzajemné porozuméni. Dale by mél manazer

usilovat o pozitivni a piatelskou atmosféru na pracovisti.

Odpovedi na otazky tykajici se motivace manazera byly zpracovany do tabulky

¢. 6. Zde je mozné vidét, jak hodnotili motivaéni schopnosti manazera jeho podiizeni a jak
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sebe ohodnotil sam manazer. Hodnoceni podfizenych pracovnikt bylo nasledné secteno a

zprimerovano.

Tabulka ¢&. 6: Motivace

H . H . Fzenvch
Otazka odnoceni odnoceni podfizenyc pramér

manazera
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

1. Své podrizené neustdle
motivuji(e) k lepsim pracovnim

, o Y. 3 4 4 4 3,5 3 3 3,51 35 3 3 3,5
vykon(im formou pochvaly Ci
odmeény.
2. DokadZ ych fizenych
okdzufe) u svych podiizenyc 4 4| 4| al35| 4| 3|35| 4| al|35| 38
vyvolat pocit odpovédnosti.
3. Podrizené informuji(e) o
3 4 4 |45 | 3,5 4 4 3 3 351 35 3,7

vysledcich jejich odvedené prdce.

4. Své podrizené se snaZi(m) ve
vsem podporovat a jejich problémy 4 4 4 | 45| 3,5 4 4 4 4 4 4 4,0
pro néj(mé) nejsou cizi.

5. Na pracovisti se snaZi{m)
budovat pozitivni atmosféru.

Celkovy primér 3,4 3,8

5—ano vidy, 4—-vétsinou ano, 3—nékdy (obcas), 2—vétsinou ne, 1—ne, nikdy

Zdroj: Vlastni zpracovani

Vysledky z tabulky, ktera se tykda motiva¢nich schopnosti manazera spolec¢nosti,

byly nasledn¢ graficky zpracovany. V grafu ¢. 3 jsou zobrazeny rozdily v hodnoceni

manazera a jeho spolupracovnikd, tedy podfizenych.
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Graf ¢. 3: Motivace
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1. Své podfizené neustale 2. Dokaiu(e) u swych 3. Podfizené informuji(e) o 4. Své podfizené se snaZi{m) 5. Na pracovisti se snaii{m) Celkovy primér

motivuji(e) k lepdim podfizenych vyvolat pocit vysledcich jejich odvedené ve viem podporovat a jejich budovat pozitivni

pracovnim vykonim odpovédnosti. prace. problémy pro n&j{me) atmosféru.
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W ManaZer M Podfizeni
5 —ano vidy, 4 — vétiinou ano, 3 — nékdy (obéas), 2 — vétsinou ne, 1 - ne, nikdy

Zdroj: Vlastni zpracovani

Podle vysledku z grafu ¢. 3 je ziejmé, ze motivacni schopnosti manazera nejsou
uplné dostacujici. Nejlépe hodnocenou otazkou jak z pohledu manazera, tak jeho
podtizenych byla otazka €. 4, ktera do jisté miry vypovida o tom, Ze manazer velmi dobte
zvlada schopnost empatie neboli schopnost vcitit se do svych spolupracovnikii. Manazer
uvedl, Ze se vétSinou zajima 0 problémy svych podfizenych a snazi se je ve vSem
podporovat. Jeho hodnoceni se shoduje i s nazory jeho podiizenych. Podfizeni se také
zminili pti osobnim rozhovoru, ze kdykoliv za vedoucim pracovnikem pfisli S néjakym
problémem, on jim vzdy vyhovél a snazil se je maximalné podpofit. Coz je pro vedouciho
pracovnika podniku nesmirné dalezité. Dale manazer uvedl, ze se vétSinou snazi vyvolat
pocit odpovédnosti u svych podtizenych a jeho podiizeni tuto otazku ohodnotili témet
shodné. Z pohledu manazera byly hafe hodnoceny otazky ¢. 1, 3 a 5. U otazky ¢. 1
manazer uvedl, ze pouze obcas své spolupracovniky motivuje K leps§im pracovnim
vykonium formou pochvaly ¢i odmény a obdobné hodnoceni je i z pohledu jeho
podiizenych. Coz by bylo tieba zménit. Kazdy podiizeny pracovnik potiebuje ¢asto chvalit
¢i odménit, pak se vice snazi a praci odvadi kvalitngji. U otazky €. 3, ktera vypovida o tom,

zda manazer dava zpétnou vazbu svym podfizenym, manazer uvedl, Zze pouze obcas, coz
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neni uplné spravné. M¢l by své podtizené informovat témet po kazdém splnéni zadaného
ukolu. M¢l by jim sdélit, co ud¢lali $patné nebo naopak co splnili vyborné. Podiizeny ma
pak moznost praci zlepsit ¢i se radovat, ze dany ukol spinil skvéle. Podtizeni, ale uvedli, ze
Jim manazer vétSinou podava informace o jejich vysledcich. Tady je mozné fici, ze Si je
manazer védom tohoto nedostatku, zatimco podtizeni jsou relativné spokojeni. Co se tyce
posledni otazky tak zde je patrné, Ze si je manazer védom toho, ze 0 pozitivni atmosféru na
pracovisti usiluje pouze obcas, pouze kdyz se mu zachce. Zatimco jeho podtizeni jsou s
atmosférou na pracovisti spokojeni a povazuji ji za velmi pratelskou a pozitivné
naladénou.

Celkové hodnoceni motivac¢nich schopnosti manazera dosahuje 2z odpoveédi
manazera hodnoty 3,4 bodid, coz vypovidd 0 manazerovi, ktery ma sice motivaéni
schopnosti, ale ne vzdy je dokaze spravné vyuzit. Z pohledu podtizenych pracovnika
hodnoceni dosahuje hodnoty 3,8 bodi, coz je o trochu lepsi nez sebehodnoceni samotného
manazera. Podfizeni ho povazuji za velmi tolerantniho, ochotného, a pokud maji problém,
je pro n¢ oporou. Lze tedy fici, ze i motivaéni schopnosti Vybraného manazera spole¢nosti
Tespranet Services, s. r. 0. jsou na pomérmé dobré urovni, pricemz jisté nedostatky lze

snadno odstranit.
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4.3.4. Rizeni porad

Pro kazdy podnik jsou porady velmi dulezité a k tomu, aby podnik fungoval tak jak
ma, je tfeba, aby manazer fizeni porad nepodcenoval. Porady jsou velmi efektivnim
nastrojem fizeni. Pfed konanim porady je téeba, aby si manazer stanovil cile porady, tzn.
k ¢emu ma porada vést a co se Vv ni bude fesit. Dilezité je také, aby si manazer pred
poradou stanovil priority, tzn., aby neztracel ¢as zbyte¢nostmi.

Co se tyce vybrané spolecnosti, tak jeji porady jsou zaméfeny na provoz objektd,
které jsou celkem ctyfi. Konaji se zhruba jednou tydné v zasedaci mistnosti poptipadé
v kancelati a trvaji zhruba 2-3 hodiny. Manazer si je védom toho, ze co se tyce porad tak
chybi piedbézné ptipravy porad, mnohdy se fesi jiné véci nez je potreba a na dalsi véci
nezbyva Cas. Porada probiha spise formou diskuse, kdy manazer sdéluje své pozadavky na
podiizené a ti mu interpretuji jejich vysledky prace. Podfizeni si zaznamenavaji pribézné
poznamky, ukoly ¢i nedostatky, které je tieba napravit. Bohuzel na poradach nejsou
stanoveny piesné terminy, do kdy maji byt dané ukoly spinény, tudiz podiizeni mnohdy
plni ukoly pozdé ¢i ne uplné nejlépe. Manazer by mél svym podiizenym pohrozit néjakym
postinem, aby se tento problém neopakoval. To ze neumi svym podiizenym pohrozit
néjakou sankci Ci trestem bere jako mezeru, protoze pokud by to tak délal a na své
podiizené by byl vice disledny, asi by pak nemusel fesit pozdé splnéné tkoly a s tim
spojené problémy. Porada probiha spiSe neformalné, vSichni navzajem diskutuji, neni zde
prilis vidét vztah nadiizenosti a podiizenosti a porada je velmi ¢asto naruSovana mobilnimi
hovory, ¢i navstévami kolemjdoucich.

Castymi nedostatky pii vedeni porady jsou napiiklad chybéjici programy,
nesystemati¢nost, nekompatibilita cilt porady, chybé&jici podklady, feseni zbytecnosti ¢i
chybéjici zapisy z porad. Tyto zapisy z porad tato spolecnost neprovadi, coz je velkym
nedostatkem. Rada manazerti a podiizenych spoléh4 na to, co si z porady zapamatuji, coz
je velmi casto nepravdépodobné. Zapisy z porad by mela provadét naptiklad
administrativni pracovnice, popiipadé manazer. Co se tyce programu pii vedeni porady,
tak ty také chybg&ji. Nesystemati¢nost porady je dalsim problémem této spolec¢nosti.

Existuje mnoho typu porad, jako je napiiklad porada operativni, vyrobni,
manazerska, tesitelska, kontrolni ¢i brainstorming. V této spolecnosti se jedna zejména 0

poradu operativni a vyrobni. Pfi operativni porade se fesi konkrétni prekazky v praci, kdy
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feSeni je velmi snadné. Porady se ucastni pouze ti podiizeni, kterych se problém
bezprostredn¢ tyka. Vyrobni porada fesi zejména chod daného tUtvaru, procesu nebo
¢innosti. Je svolavana vétSinou ve stejny den i ¢as a trva pomérné kratkou dobu. Tato
porada ma spiSe charakter informativni.

Co se ty¢e prezenta¢nich dovednosti manazera tak nejsou zcela v pofadku. Manazer
nepouziva na poradé zadné prezentace formou Power Pointu, Zadné dalsi tisténé materialy
atd. Pokud by byla fe¢ o jeho prezenta¢nich dovednostech formou osobni prezentace, tak
on sam se Sebeprezentaci pred svymi podiizenymi i pfed svymi Klienty nema problém.

Vzdy dokaze byt taktni a klidny. Jeho vyjadiovani je také bez problému.

Dotaznikové Setfeni tykajici se pravé oblasti fizeni porad je zaméteno zejména na
kvalitu vedeni porad. Otazky se zamétuji hlavné na to, zda si manazer dokaze stanovit cile
a priority porady, zda se pii poradé zajima o problémy a nazory svych podfizenych. Také
je v této oblasti feseno, jestli si manazer a jeho podiizeni délaji prubézné poznamky pii
porad¢, nebo jestli jsou provadény zapisy z porad. Dalsi otazka se tyka atmosféry na
poradg, tzn., zda je atmosféra spiSe uvolnéna ¢i napjata.

Odpovédi na otazky vztahujici se k oblasti fizeni porad byly zpracovany do tabulky
¢. 7. 'V tabulce je mozné vidét hodnoceni manazera versus hodnoceni jeho podtizenych.

Hodnoceni podtizenych pracovniki bylo opét seéteno a zprimeérovano.
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Tabulka &. 7: Rizeni porad

Hodnoceni Hodnoceni podfizenych o
Otazka P v prumér

manazera
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

1. Porady sivZdy peclivé
pripravuj(e), stanovuji(e) si cile 2 2 |25 2 3 125(25] 25 3 2 3 2,5
porady.

2. Pfiporadé se zajimd(m) o
problémy a ndzory 5 4 4 4 | 35 4 4 | 35 4 4 | 35 3,9
spolupracovniku.

3. Priporadé sidéld(m) prabéiné
pozndmky, a od svych podfizenych 4 4 | 35 3 |35 3 4 3 3 135]|35 3,4
je také ocekdvd(m).

4. Atmosféra na poradé je spise
uvolnénd, neddvd(m) zde prilis

, 4 | 4| 4| 4|35 4| 4| 4| 4| s]| a]| a0
najevo vztah nadfizenosti a
podrizenosti.
5. Po skonceni porady jsou vZdy
L L. 3 2 2 2 2 2 2,5 2 2 2 2 2,1
provddény zdpisy z porady.
Celkovy primér 3,6 32

5—ano vZdy, 4—veétsinou ano, 3—nékdy (obcas), 2 —vétsinou ne, 1—ne, nikdy

Zdroj: Vlastni zpracovani

Vysledné hodnoty z tabulky, ktera se tyka vedeni porad, byly nasledné graficky

zpracovany. V grafu ¢. 4 jsou zobrazeny rozdily v hodnoceni manazera a jeho podiizenych.
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Graf &. 4: Rizeni porad
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Na zaklad¢ grafu zpracovaného vysSe lze jednoznacné fici, Ze oblast vedeni porad
neni silnou strankou vybraného manazera. Jak samotny manazer, tak i jeho podtizeni
uvedli tuto oblast ze vsech piedchozich dovednosti manazera jako nejslabsi. Z grafu je
patrné, ze se manazer pifi poradé vzdy zajima 0 problémy svych podtizenych a jejich
nazory vzdy s ochotou vyslechne. Podtizeni uvedli, ze se o jejich problémy a nazory
vétsinou zajima. Coz vede k velmi uvolnéné a pozitivni atmosféie na poradé. Atmosféru na
poradé hodnotil sam manazer kladn¢, uvedl, Ze vétsinou nedava najevo vztah nadfizenosti
a podtizenosti a stejné ho hodnotili i jeho podiizeni. Uvedli, Ze se na poradé vétsinou citi
dobfe a manazer se k nim chova velmi ochotné¢ a pratelsky. Dale je zde vidét, ze Si
podiizeni i manazer vV pribéhu porady vétSinou de€laji pottebné poznamky, napiiklad do
kdy maji splnit zadany ukol, co maji napravit ¢i v ¢em se maji zlepsit.

Naopak velmi negativni hodnoceni je ziejmé u otazky ¢. 1 a 5. Manazer uvedl, ze
piipravé porad moc ¢asu nevénuje a vétSinou Si nestanovuje cile a priority porady. Coz je
velka mezera v této oblasti. Jak uz bylo feceno, kazda porada by méla byt pfipravena.
Manazer by si mél vzdy stanovit cile porady a to, co se bude na poradé¢ resit. Pokud tak

neucini, mnohdy to vede ke zbyte¢nému feSeni véci, které pouze zabiraji ¢as a podstatné
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véci zlstavaji nedofeseny. Hodnoceni ze strany jeho podfizenych je obdobné, porady jim
ptijdou nepiipravené a mozna nékdy zbytecné. Otazka ¢. 5 byla také nejhure hodnocena a
to z obou stran. Tato spole¢nost po skonceni porady nedéla zadné zapisy z porady. Pouze
si délaji poznamky, co a kdy maji udélat. To ale bohuzel nestaci. Ke spravnému fungovani
podniku jsou zapisy z porad velmi dulezité a efektivitu porady ovliviiuje manazer.

Manazer vybrané spolecnosti by se mél fidit tfemi zakladnimi pravidly porady a to
zejména vhodnou strukturou, dale je velmi dulezity ¢as a poslednim pravidlem je pravé
dokumentace.

Celkové hodnoceni této manazerské dovednosti je ze vsech predchozich dovednosti
hodnoceno trochu hufe. Oblast fizeni porad dosahuje z odpovédi manazera hodnoty 3,6
bodu, coz vypovida 0 manazerovi, ktery této dovednosti nevénuje dostatek svého usili.
Nestanovuje si cile, priority, nedéla zadné zapisy z porad. Z pohledu podtizenych je
hodnoceni této oblasti o trochu horsi. Hodnoceni dosahuje hodnoty 3,2 bodd, coz lze
povazovat za jistou nespokojenost s tim, jak manazer porady vede. A proto je tieba, aby
manazer vyrazn¢ zapracoval na zlepseni této dovednosti. Je tieba ale uvést klady tohoto
manazera Vv oblasti fizeni porad, a to zejména ve schopnosti vzdy vyslySet nazory a
problémy podfizenych a také to, ze atmosféra na poradé je pozitivni a pratelska, tudiz
pracovnici Nejsou ve stresu a manazera povazuji za jejich oporu. To je na jednu stranu
dobré, ale na druhou stranu by to manazer nemél pichanét, a je tieba, aby si udrzel jistou

uroven autority a respektu.

4.3.5. Time management

Rizeni ¢asu neboli time management je dalsi velmi dileZitou dovednosti kvalitniho
Manazera. Manazer by mél umét svij Cas fidit Spravné a efektivné. Manazer muze sviyj ¢as
efektivné fidit diky nejriznéjsim technikam, patii sem naptiklad delegovani ¢i soustiedéni
V time managementu je samoziejme dualezité stanovit si cile a témi se fidit. Pokud jsou cile
jasné definované, mnohdy pomohou Iépe planovat ¢i motivovat jak sebe, tak ostatni
pracovniky. Je tieba davat pifednost vécem dilezitym a na ty se soustiedit.

Dotaznikové Setfeni Vv oblasti time managementu bylo zaméfeno zejména na
schopnost manazera fidit sviij Cas i ¢as svych podiizenych. Otazky se tykaly zejména toho,

zda si manazer stanovuje cile a priority dne nebo zda jednotlivé ukoly deleguje na své
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podtizené. Dale byla soustiedéna pozornost na pInéni zadanych ukold, a jestli manazer nuti
své podtizené k v€asnému plnéni tkoli. Posledni otazka se tykala schopnosti manazera
potrestat své podiizené v piipadé pozdniho spInéni ukold.

Odpovédi na otazky z oblasti time managementu byly zpracovany do tabulky ¢. 8.
V této tabulce je vidét jak hodnoceni samotného manazera, tak hodnoceni jeho
podiizenych. Nutno podotknout ze u otazky ¢. 1 bylo velmi obtizné, aby podiizeni
pracovnici posoudili to, jestli si manazer kazdy den stanovuje cile a prostiedky k jeho
naplnéni. Tudiz tato otazka spiSe ukazuje to, co si podtizeni mysli. Hodnoceni podiizenych

pracovniki bylo opét se¢teno a zprimérovano.

Tabulka €. 8: Time management

Hodnoceni Hodnoceni podfizenych .
Otazka P 4 prumér

manazera
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

1. KaZdy den si stanovuji(e) cile a

3 4 4 | 35] 35 3 3 4 3 4 4 3,6
prostredky k dosaZeni téchto cili.

2. Neustdle si stanovuji(e) priority a
ddvd(m) prednost vécem dileZitym 4 4 4 4 4 | 3,5 3 4 | 3,5 4 4 3,8
pred vécmi méné dileZitymi.

3. Ukoly deleguji(e) na své

P 3 4 4 4 3 3 4 |135]|35]|35 3 3,6

podrizené.
4. Své podrizené nuti{m) k

. . ., L e 3 4 4 | 45 3 3 3 4 3 3 3 3,5
véasnému splnéni zadanych ukold.

. Pok kol splné 5
- Pokud neni dkol spiner, své 2 2| 2] 3| 3|25 2] 2] 2|25 2| 23
podrizené vZdy potrestda(m).
Celkovy pramér 3,0 33

5—ano vZdy, 4—vétsinou ano, 3—nékdy (obcas), 2—-vétsinou ne, 1—ne, nikdy

Zdroj: Vlastni zpracovani
Primérné hodnoty z tabulky tykajici se toho, jak manazer tidi svidj cas, byly
nasledn¢ graficky zpracovany. V grafu ¢. 5 jsou zobrazeny rozdily v hodnoceni manazera a

jeho podtizenych.
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Graf ¢. 5: Time management
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Z grafu ¢. 5 je patrné, Ze tizeni ¢asu U vybraného manazera nefunguje tak, jak by
melo. U hodnoceni manazera je Vidét, Ze Si pouze obc¢as stanovuje cile své prace a cesty
k jejich dosazeni. Jak uz bylo feceno, stanoveni cild pro fungujici podnik je velmi
podstatné. Jeho podtizeni se domnivaji, ze Si cile vétSinou Stanovuje. U otazky ¢. 2 se
hodnoceni manazera a jeho podiizenych téméf shoduje. Jak manazer, tak i spolupracovnici
uvedli, Ze se manazer ve své praci vénuje zejména vécem dilezitym a véci méné dulezité
fesi pozdgji. Co se tyce delegovani tikold, tak manazer uvedl, ze nékdy ukoly deleguje na
své podiizené. Podfizeni maji v tomto ohledu pocit, Ze manazer na né deleguje ukoly vice,
nez jak to vidi sam manazer. Hife hodnoceny jsou otazky ¢. 4 a 5. Z odpovédi manazera i
jeho podiizenych je vidét, ze manazer neni piili§ disledny v oblasti pInéni ukolt zadanych
svym podiizenym. Na pozici vedouciho pracovnika je toto ale velmi dulezité a je tieba,
aby vybrany manazer vice tlacil na splnéni zadanych kol v¢as. Pak dochazi k tomu, ze
podiizeni délaji praci na posledni chvili, tudiz ve spéchu, stresu a vysledky nejsou kvalitni.
Na tuto otazku navazuje posledni otazka, kdy manazer uvedl, Ze pokud podiizeni tkol
nesplni, tak je nepotresta. Neni zde mysleno fyzické nasili, ale spiSe potrestani formou

snizeni mzdy, hrozba jeho vypovédi, ¢i pouze zvyseni hlasu. Jak manazer, tak i podiizeni
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pracovnici uvedli, ze toto manazer nedéla téméf nikdy. Na jednu stranu je to dobie, ale na
druhou stranu je tieba, aby podfizeni védéli, co smi a co ne, aby si uvédomili, ze plati
urcita pravidla a ta je tieba respektovat. Pokud ale manazer nikdy neukaze nesouhlas a je
neustale v klidu, podiizeni si velmi rychle zvyknou na to, ze si mizou délat, co chtéji a kdy
chtgji. Ukoly neustile odkladaji a poté ptijde faze, kdy jim na stole lezi desitky
nevyfeSenych ukold a nezbyva tak ¢as na jejich dalsi napln prace.

Celkové hodnoceni oblasti fizeni ¢asu vybraného manazera spole¢nosti Tespranet
Services s. r. 0. dosahuje z odpovédi manazera hodnoty 3,0 boda. Hodnoceni z pohledu
podiizenych dosahuje hodnoty 3,3 bodu. Lze tedy fici, ze time management zde moc
nefunguje. Je tieba si uvédomit, ze cas je pro podnik kli¢ovy faktor, ktery je nutno neustale
fidit a koordinovat. Proto by manazer mél piijmout takova opatieni, ktera zajisti v této

oblasti alespon n&jakou napravu.
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4.4. Zhodnoceni vysledku a doporuceni

Do celkového hodnoceni byly zprimérovany veskeré vysledky z ptedchozich
tabulek tykajici se jednotlivych dovednosti, kdy se hodnotil samotny manazer a kdy ho
hodnotili jeho podfizeni pracovnici. Z vysledki je mozné na prvni pohled vidét, ve kterych
dovednostech manazer spole¢nosti Tespranet Services, s. r. 0. vynika, a kterou dovednost

je tieba vyrazné zlepsit.

Tabulka €. 9: Celkové hodnoceni manazerskych dovednosti

Primér Primér ,
s . . , Celkové
Manazerska dovednost hodnoceni hodnoceni i
. e hodnoceni
manazZera podfizenych
Komunikacni dovednosti 4,0 4,0 4,0
Vedeni lidi 4,0 4,1 4,1
Motivace 3,4 3,8 3,6
Rizeni porad 3,6 3,2 3,4
Time management 3,0 3,3 3,2

Zdroj: Vlastni zpracovani

Graf ¢. 6: Celkové hodnoceni manazerskych dovednosti
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Zdroj: Vlastni zpracovani
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Z grafu ¢. 6 je ziejmé, ze manazer velmi dobfe ovlada dovednosti, ve kterych
vyuziva zejména schopnost empatie. Pozitivné hodnocenou dovednosti je komunikace.
Hodnoceni komunikaénich dovednosti manazera dosahuje hodnoty 4,0 boda. Jak uz bylo
feCeno, komunikace je nepostradatelnou slozkou, kterou by meél perfektné zvladat kazdy
manazer. Se svymi podiizenymi by mél byt v neustalém kontaktu, a to jak v osobnim, tak i
neosobnim. Podiizenym by mél sd¢lovat informace véas a efektivnim zptisobem, mél by se
snazit jim davat zpétnou vazbu o jejich vysledcich prace atd.

Velmi dobte ovlada piedevsim vedeni svého tymu. Jeho tym je pro néj prioritou,
snazi se je ve vSem podporovat, dokaze se témét vzdy piizpuasobit ménicim se okolnostem
na pracovisti a nazory podiizenych jsou pro n¢j také velmi dilezité. Hodnoceni této
manazerské dovednosti dosahuje celkové hodnoty 4,1 bodu, coz vypovidd 0 manazerovi,
ktery velmi dobte zvlada schopnost vést své lidi.

Dalsi velmi dilezitou dovednosti je motivace. Schopnost motivovat své
zaméstnance vybrany manazer ovlada také v celku bez problému, ale v grafu vyse je
mozné vidét trochu horsi pramérné hodnoceni oproti piedchozim dovednostem. Pozitivni
je, ze pii své praci opét vyuziva schopnost empatie, své podiizené se snazi chapat,
respektovat a vzdy vyslechnout. Coz Ize povazovat za hodné dilezité. Celkové hodnoceni
oblasti motivace dosahuje hodnoty 3,6 bodiu a lze ji povazovat za primérnou. Je tedy
mozné fici, ze Manazer ma Sice motivacni schopnosti, ale ne vzdy je dokaze spravné
vyuzit. Mél by své podiizené vice chvalit, snazit se v nich vice vyvolat pocit odpovédnosti
a také by je mél cCast&ji informovat o jejich pracovnich vysledcich. Vykony pracovniki
jsou pravé motivaci do jisté miry ovlivnény. Kazdy pracovnik pracuje 1épe, odvadi lepsi
pracovni vysledky, kdyZz je manazerem motivovan, at’ uz formou pochvaly, finan¢ni
odmeény ¢i kariérniho rustu.

Nejhtite hodnocenou manazerskou dovednosti je fizeni porad a time management.
Celkové hodnoceni Fizeni porad dosahuje hodnoty 3,4 boda, coz zna¢né vypovida o tom,
7ze Mmanazer tuto dovednost piili§ nezvlada a dovednosti nevénuje dostatek svého usili.
Pripravé porady nevénuje dostatek c¢asu, mnohdy jsou feSeny zbyteCnosti a na podstatné
véci nezbyva cas. Porada je velmi casto narusovana mobilnimi telefony ¢i jejimi ucastniky.
Pii poradé nejsou vyuzivany zadné pracovni materialy, zadné prezentace vysledka atd.
Podfizeni pracovnici pouze sdéluji svému manazerovi, co udélali a co ne, v ¢em mg¢li

problém a co je tieba dod¢lat. Asi nejvétsim nedostatkem tizeni porad je to, ze chybi jeji
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systemati¢nost, chybi programy a hlavné dokumentace. Systém jaky manazer vede poradu,
je dulezity, poradu by m¢l vzdy uvést, sdélit co je cilem dané porady a co se zde bude fesit.
Poté by se mél vénovat jednotlivym problémum, a nechat prostor pro otazky svych
spolupracovnikli. Samoziejmeé by nemélo chybét ani zakonceni porady, formou shrnuti a
podékovani. Co se ty¢e programu pii poradach, tak firma Tespranet Services, S. r. 0. nema
zadny specialni program na porady. Samotny manazer i podiizeni pracovnici vyuZivaji
pouze Microsoft Office, konkrétné Excel a Word. V Excelu maji vytvoreny tabulky, kam si
zapisuji, do kdy maji dany ukol splnit atd.

Dokumentaci jsou mysleny predev§im zapisy z porady, které by mély byt sepsany
po skonéeni kazdé porady. Duvodem tohoto nedostatku mize byt velikost firmy. Po
osobnim rozhovoru manazer uvedl, ze jsou pomérné mala az stiedni firma a proto jsou pro
né zapisy z porad zbytecnosti a ztratou Casu. S timto tvrzenim se ale neda jednoznacné
souhlasit. Zapisy z porad nezabiraji téméf zadny ¢as, pokud jsou sepisovany spravné a
hned po skonceni porady. Manazer i jeho spolupracovnici spoléhaji na to, ze si zapamatuji
vSe, CO se na porad¢ tesilo, ale opak je pravdou. Nikdy si nezapamatuji vse, a jejich
poznamKy opravdu nestac¢i. Vyhodou téchto zapist z porad je hlavné to, ze se kdykoliv
mohou podivat, co se na porad¢ fesilo, co je tieba neodkladné udélat a co mize pockat.
Zapisy z porad samoziejmé také eviduji ucast jednotlivych pracovnikd, ktera je velmi
dulezita. Zapisy by méla zpracovavat napiiklad administrativni pracovnice nebo samotny
Manazer.

Time management je dalsi nejhufe hodnocenou dovednosti, a to jak z pohledu
manazera, tak z pohledu jeho podiizenych. Celkové hodnoceni dosahuje hodnoty 3,2 bod,
coz vypovida 0 manazerovi, ktery nefidi svij ¢as Uplné efektivnim zpisobem. PFli§ si
nestanovuje cile a prostredky k jeho naplnéni, své podfizené dostatecné nenuti ke splnéni
ukold vcas, a nikdy je za pozdé splnény kol nepotresta. Coz vede k tomu, ze si podiizeni
délaji, co chtéji, protoze védi, ze jim nic nehrozi. Proto je tieba, aby manazer vice Ipél na
pracovnich tkolech svych podtizenych, aby je kontroloval pti plnéni tkolu. Pokud se stane
to, ze podtizeny zadanou praci nema hotovou, je tieba, aby manazer vice zdiraznoval svij
nesouhlas s takovymto ptistupem. Aby opravdu pohrozil néjakym postihem, mozna by
stacilo pouze zvysit hlas. To, jak manazer i jeho podfizeni umgji pracovat s ¢asem, se poté
projevi v efektivité spolec¢nosti. Jednoduse feceno, cas je velmi cenny zdroj tspéchu kazdé

firmy. Pokud by manazer i jeho podtizeni zvladali idit sviyj ¢as 1épe, nemuseli by pak fesit

64



to, ze maji malo casu na dalsi podstatné véci. Dulezité je, aby si manazer i jeho
spolupracovnici stanovovali kazdy den cile a priority své prace a témi se fidili. Pokud

budou védét co je dulezité a neodkladné, nebudou ztracet ¢as zbytenostmi.

Osobni rozhovor s manazerem spolec¢nosti

Dale byl proveden také osobni rozhovor s manazerem spole¢nosti, ve kterém byly
manazerovi pokladany dopliujici otazky tykajici se celkové situace na pracovisti v oblasti
fizeni ¢asu. Bylo zjisténo, ze pracovnici svoji praci nestihaji, pracuji neustale pod tlakem a
jsou velmi ¢asto unaveni. Coz zna¢né poukazuje na to, ze by byla potieba dalsi pracovni
sila do tymu. Manazer také zminil, Ze by byl ve firmé potieba néjaky program, ktery by
podiizenym ukazoval pfidéleny tkol, fazi pInéni tkolu a do kdy ma byt kol splnén. Na
zaklad¢ dalsich zminénych nedostatkii v oblasti time managementu budou navrzena

pottebna opatieni, ktera budou podrobnéji popsana v nasledujici kapitole.
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4.5. Navrhy a doporuceni

Po analyzovani jednotlivych dovednosti manazera, byly zjistény jisté nedostatky ve
vybranych dovednostech, a to zejména u fizeni porad a time managementu. Tato kapitola
se bude vénovat vlastnim navrhim a doporuéenim, jak tyto dovednosti zlepsit a efektivné
vyuzit. Zde budou navrZzena mozna feseni, ktera by se v budoucnu dala implementovat do

této spolec¢nosti.

4.5.1 Navrhy reSeni v oblasti Fizeni porad

V oblasti vedeni porad budou vybrany dvé moznosti vzdélavani a to konkrétné

wewvr

Skoleni, tykajici se manazerské dovednosti. Varianta A je finanéné€ naro¢ngjsi a obsah
Skoleni je mnohem propracovanéjsi a naro¢néjsi nez u druhé varianty. Varianta B je kurz
finan¢né prijatelnéjsi, ale probiranych témat je zde méné a struktura programu je spise

obecna.

Ocekavany prinos $koleni

Lze jen velmi téZzko odhadnout navratnost investice, ale pokud manazer $koleni
absolvuje a poznatky poté v praxi dokaze vyuzit, odrazi se to ur¢ité v chodu firmy, coz by
mélo vést ke zvyseni zisku. Pokud bude manazer vést porady efektivnéjsim zpisobem, tzn.
systematicky, bude spravné zadavat tkoly svym podfizenym pracovnikiim a porady budou

vvvvvv

pracovnich tikolt, které jsou praveé nosi¢i zminéného zisku.

Rizika po absolvovéani skoleni

Je nutné podotknout, Ze pokud se manazer opravdu zucéastni jednoho z
navrhovanych Skoleni, existuji zde i jista rizika. Jednim z rizik je, ze manazer absolvuje
Skoleni, coz jsou pro firmu jisté naklady, ale ziskané poznatky nedokaze nasledné pievést
do praxe. Jinak feceno investice do vzdélavani bude neefektivni, protoze manazer tyto
ziskané poznatky nebude vyuzivat. Tim firma ztrati nejen finance, ale také Cas, ktery by

manazer misto skoleni mohl vyuzit efektivnéji.
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Varianta A - $koleni s Ing. Evou Vyoralovou

Jednim z vybranych Skoleni je Skoleni v ¢ele s Ing. Evou Vyoralovou. Je lektorka a
profesionalni kou¢. Ve vzdélavani dospélych a koucinku se realizuje od roku 2011.
Pribézné¢ se zdokonaluje a vzdélava v oblastech pedagogiky, psychologie, koucovani,
komunikaci, managementu, financich, ekonomii. Jeji hlavni specializaci je vzdélavani
v oblasti soft skills, hard skills a také kou¢ink (individualni a firemni).

Pro vybraného manazera by bylo dobré se zucastnit pravé Skoleni soft skills, které
se zamétuje na komunikaéni, manazerské, prezentacni dovednosti, dale také na efektivni
tvorbu tymu, vedeni porad a mnoho dalsich. Ing. Eva Vyoralova pofada mnoho skoleni
soft skills na dané téma: efektivni komunikace, time management, leadership, vedeni lidi,
efektivni vedeni porad, organizace ¢asu a stanoveni priorit, uméni vyjednavat, piesvéd¢iva
prezentace a image, obchodni a prodejni dovednosti, jak komunikovat s riznymi lidmi,
vykonnostni leadership, manazerské minimum, profesionalni obchodnik, nové na
manazerské pozici. Zde byla vybrana tato oblast Skoleni: efektivni vedeni porad.

V tabulce ¢. 10 je mozné vidét, co je obsahem skoleni efektivni vedeni porad.

Tabulka ¢. 10: Obsah $koleni

Obsah skoleni

1. Typy porad a schizek, jejich specifika a cile

2. Obecné zasady fizeni porad, schGizek

3. Nejcastéjsi chyby a problémy pfi vedeni porad a ndvrhy jejich praktického reseni

4, Efektivnim fizenim porad k Uspore ¢asu

5. Rizeni a organizace porad managementu, spolupracovnik(i v oddéleni, tym, schiizky se zakaznikem

6. Pfiprava porady a schlizek — na co se zaméfit, strukturu, ¢asovy plan porad, schlizek

7. Struktura porady, schiizky —diskuse a srovnani stavu ve firmé x teorie x praxe manazer( v riznych firemnich kulturach

8. Pripravenost a kompetentnost tcastnikt porady jako predpoklad efektivni porady (triky a tipy)

9. Brainstorming—triky a tipy

10. Vedeni porady za Ucasti nadfizeného,

11. Vedeni porady v multikulturnim prostredi (triky a tipy)

12. Administrativa a zapis z porady, schizky

13. Zadavani ukold, pochopeni zadani, kontrola

14. Prakticky nacvik s ohledem na typ osobnosti manazera,

15. Zpétna vazba, hodnoceni.

Zdroj: Eva Vyoralova. [online]. 2014. vyd. [cit. 2015-03-10]. Dostupné z:
http://vyoralova.cz/skoleni-soft-skills/#tab-1410815349458-3-4
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Z tabulky uvedené¢ vyse je mozné vidét, ze toto Skoleni poskytuje veskeré
dovednosti spojené s efektivnim fizenim porad. Pro manazera by toto Skoleni
predstavovalo urcité zlepSeni v této dovednosti. Co se tyce ¢asové a finan¢ni naro¢nosti,

tak ta je uvedena v tabulce nize.

Tabulka ¢. 11: Finanéni a ¢asova naroénost $koleni

Zpisob vzdélavani Casova naro¢nost Cena

Osobni kouc¢ink 60 min 1500 K¢
Skype koucovani 60 min 1200 K¢
Koucovani po telefonu 60 min 1200 K¢

Skoleni vedeni porad 8 h nebo 16 h 12 000 — 15 000 K¢ za jeden

Skoleni Time management Skolici den + doprava,
ubytovani, prostory

Zdroj: Eva Vyoralova. [online]. 2014. wvyd. [cit. 2015-03-10]. Dostupné

z: http://vyoralova.cz/cenik/

Délka Skoleni je pouze orientacni, stanovuje se dle poc¢tu ucastnikt a pozadavki
zadavatele. Pted skolenim, pokud je to pro firmu, tak se provede analyza potieb G¢astnikd
dle témat, ktera vede k efektivité a Skoleni probiha cilené. Toto Skoleni nabizi individualni
piistup ke klientovi (zadavateli). Skoleni je interaktivni s vyuzitim koucovaciho pfistupu.

Vyhodou tohoto $koleni je, Ze GiCastnici obdrzi osvédceni a také potiebna skripta.
Varianta B - MBK Consulting, s. r. 0.

Dalsi podobné Skoleni nabizejici rozvoj v fizeni porad nabizi spole¢nost MBK
Consulting, s. r. 0. Tato spole¢nost ptipravuje kurzy nejen pro veiejnost, ale také skoleni
na miru dle pfani klienta. Skoleni vedou zkuseni lektoii, ktefi maji letité zkusenosti. MBK
Consulting s. r. 0. nabizi mnoho oblasti Skoleni a to naptiklad $koleni pro manazery (soft
skills), kurzy komunikacnich a prezentacnich dovednosti, skoleni pro rozvoj a fizeni
organizace, Skoleni obchodnich a prodejnich dovednosti, zakonna $koleni a mnoho dalsich.
Skoleni pro manazera v oblasti vedeni porad je méné finanéné naro¢né, a to z divodu
mensi propracovanosti témat. Toto skoleni je ur¢eno zejména manazerim, ktefi se chtéji ve
vedeni porad né&jakym zpasobem zlepsit. Cilem vybraného Skoleni je manazerim
poskytnout nové feSeni, tvurci praci a také zvysit jejich aktivitu. V tabulce ¢. 12 je mozné

vidét program daného kurzu.
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Tabulka €. 12: Program Skoleni

Program

1. Typy a cile porad — operativni, vyrobni, manazerska, resitelska, kontrolni, krizova, strategicka,

2. Pfinosy porad - co maji ziskat lidi, co ja a co firma,

3. Chyby a nedostatky porad - v éem mohu chybovat ja a véem nemdm dopustit, aby chybovali moji lidé,

4. Orientace na typ porady — zéleZi od cilové skupiny Gcastnik( Skoleni—jaky typ porady chtéji rozebrat do detail

5. VSeobecna pravidla- Ucel, pfiprava, zadani, program, zdsady vedeni, diskuse,

6. Od oéekavani k vysledkim — specifikace oéekavanivsech typt Uéastniki — az po déleni dkoll

7. Role ucastnika — kdo ji uruje a usmérnuje

8. Role moderatora — pfi velkych a hlavné funkcéné vyrovnanych poradach

9. Role $éfa—v malém i velkém tymu

10. Pravidla hry —pro vSechny —neboli nékolik zlatych pravidel na Gspésné zahajeni, vedenia ukonceni porady.

Zdroj: MBK Consulting, s.r.o. [online]. 2013. vyd. [cit. 2015-03-10]. Dostupné
z: http://www.mbk.cz/skoleni-a-kurzy/skoleni-pro-manazery/vedeni-porad

Cena daného kurzu ¢ini 3 300 K¢ + DPH pro jednoho ucastnika za jeden den.
Ucastnik kurzu dostane studijni materialy a po absolvovani tohoto Kurzu ziska osvédéent.

Misto konani je v Praze ¢i Brné.
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4.5.2. Navrhy reSeni v oblasti time management

V této ¢asti budou navrzena mozna feseni, jak zlepsit oblast time managementu ve
firm¢ Tespranet Services, s. r. 0. a to jak u samotného manazera, tak i U jeho podiizenych
pracovniki. Jednim z feSeni je opét vzd€lavaci program ¢&i Skoleni Vv oblasti time
managementu. Dale také nastaveni specidlniho programu (nastroje) na delegovani tkold.
Duvodem jsou jisté nedostatky v plnéni ukold, které uvedl manaZzer pii osobnim
rozhovoru. Z rozhovoru s manazerem dale vyplynulo, ze niz8i manazeti jsou zahlceni
administrativni praci. Proto je dal§im navrhem p#ijmuti nového ¢lena tymu na hlavni
pracovni pomér. Nova pracovni sila by se zaméfila pravé na tuto administrativni ¢innost a

tim by niz§im manazeriim umoznila se soustiedit na dalezitéjsi praci.
Skoleni time managementu s Ing. Evou Vyoralovou

Zde bylo vybrano opét skoleni pod vedenim profesionalni koucky a lektorky Ing.
Evy Vyoralové. Divodem vybéru této lektorky je zejména jeji zkusSenost a individualni
piistup. Jeji napln jednotlivych skoleni je kvalitni, soustied’'uje Se na podstatné véci a snazi
se klientovi maximaln¢ pomoct. V tabulce ¢. 13 lze opét vidét obsah daného skoleni na

téma time management.

Tabulka ¢. 13: Obsah Skoleni

Obsah Skoleni
1. CojetoTime managementav ¢em mi pomuze
2. lIdentifikujte Zrouty ¢asu
3.  Metody pldnovéni ¢asu
4.  Eisenhoweruv princip hospodareni s ¢asem
5.  Stanoveni priorit
6. Dennizdznam
7.  Vykonnostni kfivka aneb kdy se do toho pustit
8.  Jak usetfit Cas pfi komunikaci s ostatnimi —uméni fict NE
9. Delegujte praci
10. Praktické rady pro Gsporu ¢asu

11. Akcniplany

Zdroj:  Eva Vyoralova. [online]. 2014. wvyd. [cit. 2015-03-10]. Dostupné
z: http://vyoralova.cz/skoleni-soft-skills/#tab-1410815286-2-3
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Finan¢ni a ¢asova narocnost vybraného s$koleni je stejna jako u oblasti fizeni porad,
viz tabulka ¢. 11. Jedna se tedy zhruba o 8 nebo 16 hodin a cena je stanovena od 12 000 K¢
do 15 000 K¢ za jeden skolici den + dalsi naklady.

Program pro lepsi organizaci prace tymu

Na zakladé osobniho rozhovoru s manazerem firmy bylo zjisténo, ze velkym
problémem firmy je samotnd organizace prace. Podfizeni pracovnici nepouzivaji zadny
systém pro organizaci ukold a pfidélovani prace. Ptidélovani prace a ukoli funguje
zejména na bazi osobniho kontaktu a slovniho piedani informace a podiizeni pracovnici Si
pouze zapisuji tkoly do tabulek. Tento zpusob neni ptili§ efektivni a piislusni pracovnici
Casto zapominaji na zadané tkoly, stejn¢ tak na slibené terminy spInéni. To Casto vede
k narazovému pietiZzeni praci ve chvili, kdy se zjisti, ze ukoly jsou jiz zpozdéné a je tieba
je dokongit. Pro zlepSeni této situace a k dosazeni efektivnéjsiho tizeni prace a zadavani
ukolt bude navrzen novy systém pro tuto ¢innost, a to konkrétné pouziti aplikace Google
Kalendat. Divodem vybéru pravé tohoto nastroje je jeho jednoduchost, dostupnost zdarma
a moznost synchronizace informaci na mobilni zafizeni jednotlivych pracovniki (mobilni
telefony).

Google Kalendai je jednou z cloudovych sluzeb spole¢nosti Google. Dostupny z
jakéhokoliv zafizeni, které se dokaze ptipojit k internetu. Je velmi pouzitelnou a dostupnou
formou sdileni udalosti a ukold pro mensi tym pracovnikd. Aplikace funguje ve webovém
prohlize¢i, ale wudalosti (a jednotlivé oddélené kalendare) je mozné jednoduse
synchronizovat s dalsimi zafizenimi (mobilni telefon, tablet). Aplikace umoziiuje zalozeni
oddélenych kalendait, které mohou byt nasledné odliSené napiiklad barvou. Je mozné
vytvaret kalendare napiiklad i exportem dat z jinych sluzeb, pfikladem mize byt socialni
sit’ Facebook.

Kalendai mize byt vefejny a mize ho sdilet vice lidi. U jednotlivych udalosti je
mozné krom¢ standardnich poli nastavit naptiklad i ucastniky, kterym nasledné piijde
pozvanka na email. Da se tak udrzet piehled o tom, kdo se ma dané udalosti zac¢astnit ¢i
kdo se opravdu zucastni. Udalosti se da nastavit také pripomenuti tieba emailem nebo i
SMS zpravou. Moznost vytvaret v jednotlivych kalendatrich ukoly s datem spinéni je dalsi
vyhodou Google kalendare. Tyto vSechny moznosti se daji vyuzivat jako levné a dostupné

feSeni pro planovani udéalosti pro mensi tym lidi. Manazer mtze planovat udalosti svym
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pracovnikim, kterym se pak tyto informace synchronizuji na jejich mobilni telefony a
hned vidi, kdy a kde maji byt. ManaZer si muze udrzovat piehled 0 vytizeni jednotlivych
pracovnikd a mize pomérné rychle reagovat na zménu situace. Pracovnik ma stale aktualni
ptehled 0 svém programu a mize si nastavovat tieba pripominky udalosti tak, aby byl vzdy
na spravném Misté ve spravny ¢as. K udalostem se také daji pridavat dalsi informace, takze
je manazer muze doplhovat dalezitymi poznamkami 0 konkrétnich tkolech, které na
pracovnika ¢ekaji popiipadé dalsimi informacemi tak, jak se k nému postupné tyto

informace dostavaji.

Ocdekavany piinos

Ocekavanym piinosem zavedeni tohoto nastroje je lepSi organizace prace a VéEtsi
ptehlednost v plnéni zadanych ukolt a dodrzovani termint. Tato vybrana aplikace pro
spolec¢nost Tespranet Services, s. r. 0. je sice jednoducha, nicméné pro mensi pracovni tym
naprosto postacujici a efektivni. Toto FeSeni mensimu tymu jisté n¢jakou dobu vydrzi i s
ohledem na to, ze se zvé&tSujicim se tymem pracovnikl, je mozné spravovat kalendaie

riznych skupin pracovnikl riiznymi manazery.

Rizika zavedeni aplikace Google Kalendaf

Jednou z hlavnich vyhod zavedeni aplikace Google Kalendai jsou pomérné nizka
rizika. |1 kdyby se novy zpuisob organizace prace neosveédcil, a to tieba z divodu toho, ze Si
pracovnici novy zpusob neoblibi nebo proto, ze se ukaze, ze by bylo vhodné zvolit jiny
systém fizeni prace, tak investice do tohoto systému vloZena neni velka a zaroven i v tom
nejhors$im ptipadé dojde minimalné k lepsi formulaci pozadavki na tento systém a bude

mozné zvolit vhodnéjsi variantu.

Obrazek ¢. 6: Pracovni prostiedi Google Kalendar

+Ben Mail Calendar Documents Sites Groups More »
Google s -
Calendar < > Jan30-Feb5 2012 Day Week Month SDays  Agenda
Field Day 1/38¢
~ January 2012 - o o

MTWTFSS a1 E

5% 7am[7-H e H [7=House duties] [7-House duties] [7—House duties
2345678
9 10 111213 14 15 am
1517 18 19 20 21 22 [335—Commil _ [s35-General _ [#35-Commil
23 24 25 26 27 28 29 9am 51 9-10 9-Perd 9-12p
30[31] Orienta Myers

finn to Briggs

Zdroj: Ben Clapton Blog. [online]. 2012. wvyd. [cit. 2015-03-23]. Dostupné z:
https://madviolinist.files.wordpress.com/2012/01/google-calendar-1.jpg
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Piijmuti administrativni pracovnice na hlavni pracovni pomér

Po zjisténi toho, ze jsou pracovnici neustale unaveni, zahlceni praci a svoji praci
nestihaji, by jednim z doporuceni bylo, aby spole¢nost ptijmula dalsi pracovni silu na
hlavni pracovni pomér. Jednalo by se o administrativni pracovnici, ktera by se starala
zejména 0 administrativu spojenou s vykonem facility managementu, a tak by umoznila
odbornym zaméstnanc se soustiedit na jejich hlavni napli prace. Stavajici pracovnici
spole¢nosti by tak mohli pracovat efektivngji.

V tabulce ¢. 14 je uveden piiblizny finan¢ni ndklad na mzdu administrativni

pracovnice. V nakladu neni zahrnut naklad spojeny se zaSkolovanim nového zameéstnance.

Tabulka ¢. 14: Naklady firmy na administrativni pracovnici

Naklady na administrativni pracovnici

Hrubd mzda 25 000 K¢
Odvody zaméstnavatele socidlni pojisténi 6 250 K¢
zdravoni pojisténi 2250 K¢

Celkovy mésicni finanéni ndklad pro zaméstnavatele 33 500 K¢
socialni pojisténi 1625 K¢

Odvody zaméstnance zdravoni pojisténi 1125 K¢
srazena zaloha na dan 2 955 K¢

Cistd mzda zaméstnance 19 295 K¢

Zdroj: Vlastni zpracovani

Ocdekavany piinos

Odborni zaméstnanci (techni¢ti manazefi) musi, krom¢ fizeni svych tymu,
vykonavat také mnoho administrativnich tkond. Jedna se naptiklad 0 zapisovani revizi,
fakturace, komunikace se stavajicimi i novymi klienty, tvorba cenovych nabidek, atd. Tato
prace pak v disledku nutného feSeni konkrétnich problémi vznikajicich pti bézném
provozu budov zustava nedodé¢lana, coz ptinasi dalsi problémy. Ocekavanym piinosem
nove piijaté administrativni pracovnice je prevzeti pravé téchto administrativnich ¢innosti,
coz bude mit za nasledek plynulejsi chod firmy. Techniéti pracovnici se pak budou moci

1épe soustiedit na svou hlavni napln prace.
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Na obrazku ¢. 7 je mozné vidét, jaky je pracovni proces pred pfijmutim nového
pracovnika, konkrétné administrativni pracovnice. Klient je v kontaktu s hlavnim
manazerem spole¢nosti a fesi spolu jak stavajici zakazky, tak zakazky upIné nové. Hlavni
manazer pak zada praci technickym manazerim, kteti poté deleguji jednotlivé tkoly na
interni technické pracovniky. Technici po dokonéeni zadané prace piedaji dokoncenou
praci technickému manazerovi ke kontrole. V nasledujicim kroku je vidét Ze veSkeré
vysledky prace kazdy technicky manazer zvlast’ interpretuje hlavnimu manazerovi. Hlavni

manazer pak kazdému technickému manazerovi dava zpétnou vazbu.

Obrazek €. 7: Pracovni proces pied optimalizaci

Klient
\ kazk
ZakKaz
n y
Hlavni
manazer
—> <—
Zadani prace Interpretace Zpétna Interpretace Zadani prace
VylSIGdkCI vazba Vy’SledkCI
\/ \
- Technicky Technicky <
manazer manazer
Delegovani Delegovani
ukoll ukold
Odvedena prace Odvedena prace
ke kontrole . . ke kontrole
Technici Technici

Zdroj: Vlastni zpracovani

Zména pracovniho procesu je znazornéna na obrazku ¢. 8. Na obrazku je vidét, ze
ptijeti administrativni pracovnice se projevi nejenom v pracovnim procesu technickych
manazert, ale zaroven do jisté miry fesi problémy, které nastavaji na tydennich poradach.
Dtvodem Vétsi casové narocnosti porad mize byt praveé to, ze hlavni manazer s kazdym
technickym manazerem diskutuje 0 vysledcich prace zvlast. Na reakci neni dobie
pfipraven, protoze vysledky nema k nahledu pred konanim porady. Jednim z feseni, jak

tento proces optimalizovat, je prave ptijem administrativni pracovnice.
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Administrativni pracovnice by prevzala veskeré vysledky prace od technickych
manazeru, ty by nasledné¢ zpracovala do reportu a pied konanim porady by je hlavnimu
manazerovi piedala. Ten by tedy mél vice ¢asu si poradu kvalitné pfipravit a stanovit si
hlavni cile porady. Odpadla by tak faze sdélovani si vysledki prace a manazer by mohl
rovnou reagovat na danou situaci. Porada by nemusela byt tak dlouh4, jako doposud a
feSily by se pouze dulezité véci a dalsi ukoly. Zaroven by administrativni pracovnice

vytvaiela zapisy z porad, coz by bylo dalSim ptinosem.

Obrazek ¢. 8: Pracovni proces po optimalizaci

Klient
$zakézky
Hlavni
manazer
Zadani |Zpétna Zpétna| Zadani
prace [vazba Reporting vazba | prace
Ptedani vysledkd Predani vysledkd
\/ prace ke prace ke \
s zpracovani .. ., lzpracovani L,
Technicky Administrativni Technicky
> < <
manazer pracovnice manazer
Delegovani Delegovani
Odvedena dkold akold Odvedena
prace ke Y prace ke
. . .. kontrole
kontrole Technici Technici

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Na obrazku ¢. 9 je mozné vidét jaka je napln prace technickych manazertu pied

ptichodem administrativni pracovnice.

Obrazek €. 9: Naplii prace technickych manaZeri pred optimalizaci

Technicti manazefi

outsourcing / havérie
\'Z
sprava revizi technici  fakturace objednavky

klienti cenové nabidky

Zdroj: Vlastni zpracovani

Dale pak na obrazku ¢. 10 je vidét jak se zméni jejich napln prace po prijmuti
nového pracovnika. Administrativni pracovnice pievezme veskeré administrativni véci a
tak uleh¢i spoustu prace technickym manazeram, kteti poté budou moci vénovat vice ¢asu

své hlavni naplni prace, kterou budou odvadét kvalitnéji.

Obrazek €. 10: Napli prace technickych manazeri po optimalizaci

Technicti Administrativni
manazefri pracovnice
» |
technici havarie )
outsourcing objednavky
cenové nabidky klienti sprava revizi fakturace

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Rizika pfijmuti nového pracovnika

S pfichodem nového pracovnika do firmy jsou spojena i jista rizika. Jednim
z hlavnich rizik je odchod nového pracovnika ve zkusebni dobé. Dalsi rizika jsou spojena
s organizaci prace. Jak vyplynulo z dotaznikového Setfeni, manazer muze mit problém S
efektivnim delegovanim ukoli. Proto by mohla nastat situace, kdy administrativni
pracovnice nebude dostateéné vyuzita. Investované prostfedky, nejen finan¢ni, ale také
Casové, vlozené do zauCeni pracovnice nebudou efektivné vyuzity. Spolecnosti to pak
nepiispéje tolik, kolik by mohlo.

Je tieba si uvédomit, ze prichod nové pracovni sily nebude mit okamzity pozitivni
dopad. Vétsinou ma efektivita prace zpocatku Klesajici charakter, ale postupem casu se
vSichni nau¢i novému stylu prace a efektivita postupné za¢ina narastat. Obrazek uvedeny
nize vyjadiuje zavislost efektivity na ¢ase pii zméné stylu prace v disledku pfichodu nové

administrativni pracovnice.

Obrazek ¢. 11: Efektivita prace po prijmuti nového pracovnika

Kfivka zmény

Zména

Cil/zamér

Soucasnost ;
,Udoli beznadéje”

Vykonnost

Cas

Zdroj:  LinkedIn  Corporation. [online]. 2015. wvyd. [cit. 2015-03-23]. Dostupné

z: http://www.slideshare.net/PARTSIP/partsip-rizeni-inovacifriedel

Jak je videét z obrazku, tak v prabéhu adaptace firmy na novy styl prace dochazi
docasné k poklesu efektivity. Rizikem je, Ze manazer v této fazi usoudi, ze pfijmuti nové
pracovnice nemelo pozitivni odpad na chod firmu a rad€ji zaméstnance propusti. Jak je ale
vidét z grafu, je tieba tento propad efektivity pirekonat, aby se ukazalo, ze ptijmuti

pracovnika bylo spravné rozhodnuti.
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5. Zavér

Cilem této diplomové prace na téma manazerské dovednosti bylo navrhnout
optimaliza¢ni feSeni pro rozvoj mékkych dovednosti vybraného manazera spolec¢nosti
Tespranet Services, s. r. 0. Dil¢im cilem byla analyza dovednosti manazera vybrané
spolecnosti prostiednictvim dotaznikového Setieni. Na zaklad¢é zjisténych nedostatkt
z dotaznikového Setfeni, osobniho rozhovoru a ucasti na firemni poradé byla navrzena
potiebna doporuceni a Opatieni, ktera by tyto nedostatky pomohla manazerovi odstranit. U
ptedlozenych navrhl byla vypracovana analyza oc¢ekavanych ptinosi spolec¢nosti a byla

zhodnocenarizika, ktera se u kazdého doporuceni objevuji.

Z dotaznikového Setieni bylo zjisténo, Ze manazer velmi dobie zvlada ty
dovednosti, ve kterych vyuziva schopnost empatie. Jedna se zejména 0 oblast komunikace,
motivace a vedeni svého tymu. Hufe si po¢ina v oblasti fizeni porad a v oblasti time
managementu. Jednim z nedostatkti fizeni porad je, Ze Si manaZzer porady piedem
nepfipravuje. Je ticba, aby kazda porada byla ptipravena a méla urcitym systém. Dal§im
nedostatkem je, ze po skonceni porady nejsou vypracovany zapisy z porady. Zapisy
z porad jsou velmi dilezité, protoze slouzi jako dokumentace. Manazeti Casto spoléhaji na
to, co si pamatuji ale opak je pravdou. Tyto zapisy by méla zpracovavat napiiklad
administrativni pracovnice nebo manazer.

Pravé diky zjisténym nedostatkim Vv oblasti fizeni porad, byla navrzena jista
doporuceni, ktera by manazer mohl zvazit, v tom nejlepsim ptipadé vyuzit. Bylo by dobré,
aby se manazer Gcastnil vzdélavaciho programu ¢i Skoleni. Zde byly vybrany dva typy
Skoleni. Prvni $koleni, které bylo doporuceno, je Skoleni v ¢ele s velmi kvalitni kouc¢kou a
lektorkou Ing. Evou Vyoralovou, ktera ma tadu letitych zkusenosti. Porada Skoleni tykajici
se riznych oblasti, pficemz jednou z nich je pravé efektivni fizeni porad. Program tohoto
skoleni je velmi propracovany a kvalitni. Toto Skoleni je bohuzel financné narocnéjsi.
Proto bylo manazerovi doporuceno jesté jedno Skoleni v oblasti fizeni porad. Jedna se o
Skoleni, které poskytuje spole¢nost MBK Consulting, s. r. 0. Toto vybrané skoleni by bylo
pro manazera cenové prijatelnéjsi, ale jeho propracovanost témat je spise obecna, coz lze
do jist¢ miry povazovat za zbytecné. A proto by bylo efektivngjsi investovat vice
finan¢nich prostredkd do Skoleni pani Ing. Vyoralové, protoZe jeji zkuSenosti a

individualni ptistup by mohly byt pro manazera spole¢nosti velkym piinosem.
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Dalsi oblasti, kterou manazer zvlada hute je fizeni ¢asu, neboli time management.
Co se tyce samotného manazera, tak z dotaznikového Setieni bylo zjisténo, Ze manazer
netidi svij ¢as zcela efektivné. Napiiklad si nestanovuje piili§ ¢asto priority dne a nelpi na
v¢asném splnéni ukold svych podtizenych pracovniki. Proto byla manazerovi doporuéena
opét ucast na Skoleni v ¢ele s Ing. Evou Vyoralovou, ktera ma opét program skoleni velmi
efektivni.

Dale byl proveden také osobni rozhovor s manazerem, pii kterém bylo zjisténo, ze
fizeni ¢asu nefunguje celkové v celé firm¢, nejen u manazera. Podfizeni pracuji pod
tlakem, v neustalém Casovém napéti a svou praci nestihaji. Pravé diky témto zjisténym
poznatkim, by bylo vhodné, aby manazer ptijal dal$iho pracovnika na hlavni pracovni
pomg¢r. Jednalo by se o administrativni pracovnici. Ta by prevzala veskeré administrativni
véci, a tak by uleh¢ila spoustu prace technickym manazeram, ktefi by poté mohli vénovat
vice ¢asu své hlavni naplni prace, kterou budou odvadét kvalitnéji. Jeji naplni prace by
byla zejména sprava revizi, outsourcing, fakturace a feseni objednavek.

Dal$im navrzenym feSenim V oblasti fizeni ¢asu je zavedeni aplikace Google
Kalendat. Je velmi pouzitelnou a dostupnou formou sdileni udalosti a ukolt pro mensi tym
pracovnikt. Vybrana aplikace je zcela zdarma. Aplikace funguje ve webovém prohlizeci,
ale udalosti (a jednotlivé oddélené kalendaie) je mozné jednoduse synchronizovat s dalsimi
zafizenimi (mobilni telefon, tablet). Moznost vytvaret v jednotlivych kalendatich tkoly s
datem splnéni je hlavni vyhodou Google Kalendare. Manazer tak mize svym podfizenym
planovat praci a podfizenym se pak tyto informace synchronizuji na jejich mobilni telefony
a hned maji prehled o tom, kdy a kde maji byt a jakou praci maji momentalné za ukol.
Pracovnici maji tak stale aktualni piehled 0 svém programu a mohou si nastavovat tieba
pfipominky tak, aby byly vzdy ve spravny c¢as na spravném misté. K jednotlivym
udalostem se daji dopliovat také dulezit¢é poznamky o konkrétnich ukolech, které na
pracovnika Cekaji. Tato aplikace je pro vybranou spolec¢nost jednoducha, nicméné pro

maly pracovni tym naprosto postacujici a efektivni.
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8. Prilohy

Priloha ¢. 1: Dotaznik pro manaZera

Jednotlivé otazky prosim ohodnot’te body od 1 do 5.
5 —ano, vzdy

4- vétSinou ano

3 — neékdy (obcas)

2 — vétSinou ne

1 —ne, nikdy

KOMUNIKACNi DOVEDNOSTI

1)
2)
3)
4)
5)

Se svymi podiizenymi komunikuji téméi kazdy den.

Své podiizené dokazu vzdy vyslechnout.

Zajimam se 0 nazory svych podtizenych.

Informace svym spolupracovnikum sdéluji v¢as.

V pribéhu rozhovoru se ujist'uji, zda podtizeni sdéleni dostate¢né rozumi.

VEDENI LIDI

1)
2)
3)
4)

5)

Komplexnost tymu je pro mé prioritou.

Zduraziuji vzdy cile, ale také prostiedky k jeho dosaZeni.

Preferuji participativni styl vedeni svych podtizenych.

Dokazu se snadno ptizpusobit rychle se ménicim okolnostem, dokazu velmi snadno
reagovat na konkrétni situaci.

Své spolupracovniky dokazu spravedlivé odmeénit a pochvalit.

MOTIVACE

1)

2)
3)
4)
5)

Své podiizené neustale motivuji K lep$im pracovnim vykonam formou pochvaly ¢i
odmeny.

Dokazu u svych podiizenych vyvolat pocit odpovédnosti.

Podtizené informuji o vysledcich jejich odvedené prace.

Své podiizené se snazim ve v§em podporovat a jejich problémy pro me nejsou cizi.
Na pracovisti se snazim budovat pozitivni atmosféru.

RiZENi PORAD

1)
2)
3)
4)
5)

Porady si vzdy peclivé pripravuji, stanovuji si cile porady.

Pii poradé mé zajimaji problémy a nazory spolupracovniki.

Pfi porad¢ si délam pribézné poznamky, a od svych podiizenych je také o¢ekavam.
Atmosféra na poradg je spise uvolnéna, nedavam zde piili§ najevo moji nadiizenost.
Po skonceni porady jsou vzdy provadény zapisy z porady.

TIME MANAGEMENT

1)
2)

3)
4)
5)

Kazdy den si stanovuji cile a prostiedky k dosazeni téchto cila.

Neustale si stanovuji priority a davam prednost vécem dulezitych pred vécmi méné
dulezitymi.

Ukoly deleguji na své podiizené.

Své podiizené nutim k véasnému spInéni zadaného tkolu.

Pokud neni ukol spInén v¢as, své podiizené vzdy potrestam.
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Priloha €. 2: Dotaznik pro podrizené pracovniky

Prosim 0 vyplnéni dotazniku, ktery se tykda dovednosti manaZera. Tento dotaznik je zcela
anonymni a udaje budou pouZity pouze pro ucely diplomové prace.

Jednotlivé véty prosim ohodnot’te body od 1 do 5. Body prosim pisté za kaZdou vétu. Pfedem moc
dékuji za Vas ¢éas.

5 —ano, vzdy

4- vétSinou ano

3 — neékdy (obcas)

2 — vétSinou ne

1 —ne, nikdy

KOMUNIKACNI DOVEDNOSTI
1) Manazer komunikuje se svymi podiizenymi téméf kazdy den.
2) Vzdy dokaze své podiizené vyslechnout.
3) Zajima se 0 nazory svych podiizenych.
4) Informace svym spolupracovnikiim sdéluje vcas.
5) V prabéhu rozhovoru se ujistuje, zda podiizeni sdéleni dostate¢né rozumi.

VEDENI LIDI

1) Komplexnost tymu je pro n€ho prioritou.

2) Zduaraznuje vzdy cile, ale také prostiedky k jeho dosazeni.

3) Preferuje participativni styl vedeni svych podiizenych. (zajimaji ho nazory podiizenych, na
rozhodnuti se podili spole¢né se svymi podiizenymi, rad se s nimi poradi atd.)

4) Dokaze se snadno piizpisobit rychle se ménicim okolnostem, dokaze velmi snadno
reagovat na konkrétni situaci.

5) Své spolupracovniky dokaze spravedlivé odmenit a pochvalit.

MOTIVACE
1) Své podiizené neustale motivuje k lepsim pracovnim vykonum formou pochvaly ¢i
odmeny.
2) Dokaze u svych podiizenych vyvolat pocit odpovédnosti.
3) Podtizené informuje o vysledcich jejich odvedené prace.
4) Své podiizené se snazi ve vSem podporovat a jejich problémy pro néj nejsou cizi.
5) Na pracovisti se snazi budovat pozitivni atmosféru.

RiZENi PORAD
1) Porady si vzdy peclivé pripravuje, stanovuje si cile porady.
2) Pii poradé se zajima o problémy a nazory spolupracovnikii.
3) Pii poradé si déla prabézné poznamky, a od svych podtizenych je také oekava.
4) Atmosféra na poradg je spiSe uvolnéna, nedava zde pfilis najevo svoji nadiizenost.
5) Po skon¢eni porady jsou vzdy provadény zapisy z porady.

TIME MANAGEMENT
1) Kazdy den si stanovuje cile a prostiedky k dosazeni téchto cila.
2) Neustale si stanovuje priority a dava prednost vécem dulezitych pred vécmi méné
dulezitymi.
3) Ukoly deleguje na své podtizené.
4) Své podiizené nuti k véasnému splnéni zadaného tkolu.
5) Pokud neni ukol spInén véas, své podtizené vzdy potresta.
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