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Anotace

Diplomova prace se zabyva pojmem KkliCové kompetence, které predstavuji
souhrn védomosti, dovednosti, schopnosti, postoji a hodnot dllezitych pro rozvoj a
uplatnéni cClovéka. Cilem prace je s oporou v odborné literatufe definovat klicové
kompetence u facility manazert v konkrétni firmé a na zakladé komparace vysledku

optimalniho a faktického stavu navrhnout opatfeni pro dalsi rozvo;.
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Annotation

This thesis deals with the concept of key competencies, which represent a set of
knowledge, skills, abilities, attitudes and values important for the development and
application of a person. The aim is to support in the literature to define core
competencies for facility managers within the company and on the basis of a
comparison of the results of optimal and actual state suggest measures for further

development.
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UvoD

Zijeme v prostiedi, které se neustale méni, musime umét reagovat na éasté a
radikalni zmény reality pracovniho a mimopracovniho zivota. O tom jestli firma bude
uspésna nebo ne, rozhoduji manazefi. Prakticky neni zadny spolehlivy a univerzalni
navod jak spravné vést firmu, lidi a plnit pfani zakaznika, protoze mnozstvi situaci,
které vznikaji v pracovnim prostfedi, je nepfeberné a reakce manazera musi byt
pfiméfena dané situaci. Firma tedy musi mit kompetentni manazery, ktefi umi
zabezpecit, aby organizace fungovala efektivné a dosahovala pozadovanych vysledku.
Vybér vhodnych kandidatd na pozici manazera mize usnadnit kompetencni pfistup,
ktery je urCitym nastrojem, jehoz pomoci mizeme predikovat, ktery Clovék ma
predpoklady k tomu, aby se v uréitém prostiedi co nejdfive zorientoval a pfinesl firmé
pozadované vysledky, pfipadné na zakladé svych schopnosti ziskal v rAmci organizace
potfebné kompetence, které jsou dulezité pro vykon na daném pracovnim misté.
VétSina podnikatelskych aktivit je spojena s technologiemi a védeckym pokrokem, ale
do popredi se stale vice dostava ¢lovék, pokud je kompetentni, mize byt zdrojem
konkurencni vyhody.

Cilem této diplomové prace je s oporou v odborné literatufe definovat kliCové
kompetence nezbytné pro efektivni praci facility manazert a vysledek porovnat se
skuteCnym stavem v konkrétni firmé. Na zakladé vysledku komparace navrhnout
opatfeni pro dalSi rozvoj kli€ovych kompetenci facility manazera.

Prace je rozdélena na dvé Casti. V teoretické Casti je charakteristika pojmu
kompetence a jeho vyvojové souvislosti. Jsou zde vymezeny zakladni pojmy a
interpretovana teoreticka a odborna stanoviska na zakladé analyzy a reSerSe odborné
literatury.

V praktické ¢asti je vymezen cil vyzkumu, stanoveny otazky a hypotézy. Déle je
popsan postup vyzkumu pfi zjiStovani skute¢ného stavu kli€¢ovych kompetenci v ramci
konkrétni firmy, vyzkumny vzorek, vyzkumna metodika, vysledky vyzkumu a
interpretace vysledkl. Vystupem z praktické Casti je zformulovani navrhtd na dalSi

rozvoj klicovych kompetenci facility manazeru.



1TEORETICKA CAST

1.1 Pojem kompetence

Termin kompetence v naSem slovniku zdomacnél. Lisi se podle toho, jaky
vyznam mu lidé pfikladaji. Laicka vefejnost vétSinou chape tento pojem jako pravomoc
nebo opravnéni o nééem rozhodnout. V odborné terminologii se jim rozumi specificky
soubor znalosti, dovednosti, zkuSenosti, metod a postupll, ale také postojl, které
jednotlivec vyuziva k Uspé&Snému FeSeni nejriznéjSich ukold a Zivotnich situaci.’

Vyznam pojmu kompetence:

a) Pravomoc, opravnéni, oby¢ejné udélené néjakou autoritou nebo néjaké autorité
patfici. Tento vyznam zduraziuje cosi daného clovéku zvenku, na zakladé
konsenzu druhych. Kompetence vymezuje rozsah plsobnosti, predstavuje
souhrn opravnéni a povinnosti, svéfenych pravni normou urcité osobé.

b) Schopnost vykonavat néjakou €innost, umét ji vykonavat, byt v pfislusné oblasti
kvalifikovany. Tento vyznam zduUraznuje vnitfni kvalitu Clovéka, ktera je
vysledkem jeho rozvoje v daném okamziku, viceméné nezavislou na venkovnim

svété, jez umoziuje podat urgity vykon.?

Pojem kompetence miizeme tedy definovat jako jedine€nou schopnost ¢lovéka
uspésné jednat a dale rozvijet svij potencial na zakladé integrovaného souboru
vlastnich zdrojd, a to v konkrétnim kontextu riznych ukoll a Zivotnich situaci, spojenou
s moznosti a ochotou (motivaci) rozhodovat a nést za sva rozhodnuti odpovédnost.®

Bélohlavek definuje kompetence jako schopnost Uspé&sné vykonavat a zvladat
urCitou profesi. Uvadi napfiklad schopnost zvladnout cizi jazyk, pruznost mysleni,
znalost ucetnictvi nebo komunikacni dovednosti. Podle jeho nazoru vyzaduji odliSné

profese rlizné kompetence a zaroven razné urovné kompetenci. V fizeni lidskych

L VETESKA, Jaroslav a Michaela TURECKIOVA. Kompetence ve vzdélavani. Vyd. 1. Praha: Grada, 2008,
159 s. Pedagogika (Grada). ISBN 978-802-4717-708.

2 KUBES, Marian. ManazZerské kompetence: zplsobilosti vyjimeénych manazZert. 1. vyd. Praha: Grada,
2004, 183 s. ISBN 80-247-0698-9.

3 VETESKA, Jaroslav a Michaela TURECKIOVA. Kompetence ve vzdélavani. Vyd. 1. Praha: Grada, 2008,
159 s. Pedagogika (Grada). ISBN 978-802-4717-708.



zdroju ma stanoveni kompetenci u dané pozice vyznam pro personalni vybér,
vzdélavani pracovnik(, hodnoceni pracovnikil nebo fizeni jejich kariéry.*

Hronik nazyva kompetence trsem znalosti, dovednosti, zkuSenosti a vlastnosti,
které podporuji dosazeni cile. Tento trs se projevuje v urcité podobé chovani, pojem
kompetence nelze zuZit pouze na schopnosti a dovednosti, ale jedna se o
pozorovatelné zplisoby jednani, jimz Ize dosahnout efektivniho vykonu.®

Kube$ uvadi, ze kompetence je takové chovéni, které vede k oCekavanému
vysledku. Pokud je pracovnik kompetentni, tedy plni svéfeny uUkol dobfe nebo na

vynikajici urovni, znamena to, Ze jsou splnény tfi pfedpoklady:

. je vybaven vlastnostmi, schopnostmi, védomostmi, dovednostmi a zkuSenosti,
které k takovému chovani nezbytné potfebuje,

o je motivovany takové chovani pouzit, tedy vidi v poZzadovaném chovani hodnotu
a je ochoten timto smérem vynaloZit potfebnou energii,

o ma moznost v daném prostfedi takové chovani pouzit.

Prvni pfedpoklad je mozné pomérné dobfe rozvijet, protoze se tyka dovednosti
a védomosti. Druhy pfedpoklad je ovlivnitelny obtiznégji, protoZze jde o motivy, postoje,
hodnoty, pfesvéd&eni, Zivotni filozofii. Treti pfedpoklad je do seznamu zafazen proto,
Ze souvisi s vnéjSimi podminkami, které oba pfedchozi pfedpoklady ovliviiuji. Aby
manazer mohl byt kompetentni, musi byt vSechny tfi podminky splnény soucasné.
Absence kterékoliv z nich znemozni kompetentni vykon. V tomto smyslu jsou vSechny
tfi podminky rovnocené. Pokud manazer skuteéné chce podavat dobry vykon a také se
to od ného vyzaduje, ale chybéji mu napfiklad dovednosti, nedosahne oCekavaného
vysledku. Pokud neni motivovany, nebude vynakladat usili pouzivat dovednosti, i kdyz
je ma k dispozici. Pokud mi prostfedi neumozni kompetenci pouzit, nepomuze mi ani
fakt, Ze jsem schopny i ochotny.®

Bedrnova a Novy maji podobny pfistup ke kompetencim jako Kubes, prvni dva
predpoklady nazyvaji souhrnné subjektivnimi podminkami pracovnika, tfeti pfedpoklad

oznacuji jako objektivni pozadavky prace. Kladou dliraz na nutny soulad a rovnovahu

4 BELOHLAVEK, Frantiek. Management. 1. vyd. Olomouc: Rubico, 2001, 642 s. ISBN 80-858-3945-8.
® HRONIK, Frantisek. Rozvoj a vzdélavani pracovnikt. Vyd. 1. Praha: Grada, 2007, 233 s. ISBN 978-80-
247-1457-8.

® KUBES, Marian. Manazerské kompetence: zplsobilosti vyjimeénych manaZert. 1. vyd. Praha: Grada,
2004, 183 s. ISBN 80-247-0698-9.

10



mezi obéma predpoklady, navic jakakoli zména subjektivnich nebo objektivnich
podminek mudzZe rovnovahu narusit.’

1.2 Zakladni slozky kompetence

Kompetence je pomérné stabilni charakteristika osobnosti. Znamena to, Ze
pokud pozname uroven rozvoje kompetenci, umime se znac€nou jistotou predvidat
kvalitu chovani Clovéka v Sirokém rozsahu fe$eni situaci nebo pracovnich ukold. Pokud
tedy manazer kompetenci ma, umi ji pouzit v jakékoli firmé& bez ohledu na stupen
urovné fizeni. Kompetence nam napovida, jakym zplsobem se bude jeji nositel
chovat, myslet a projevovat v urcitém typu situaci. Jednotlivé slozky osobnosti, které do

kompetence vstupuji, mtizeme rozdélit do péti kategorii:®

o Motivy, mezi motivy patfi vSe, co Elovéka podnécuje k €innosti uréitym smérem.
Jde o oznadeni vnitinich pohnutek, které vzbuzuji a udrzuji aktivitu. Clovék se
silnou motivaci k vlastnimu rozvoji vyhledavéa situace, z nichz se mize poucit,
stanovuje si cile, které pro ného predstavuji vyzvu.

o Rysy jsou charakteristiky, umoznujici stabilni reakce na situace nebo informace
pfichazejici z prostfedi. Patfi sem hluboké a vrozené charakteristiky osobnosti.
Typickym rysem je temperament, ktery ovliviiuje, jak bude &lovék emocionalné
reagovat na podnéty zokoli. Napfiklad ¢&lovék s nizkou sebekontrolou,
vybuchne, kdyZ kolegové nesplni ukol podle jeho pfedstav. Na druhé strané
Clovék s vysokou sebekontrolou neda najevo skuteéné emoce, i kdyZ nebyl
spokojen s vyvojem situace.

o Vniméni sebe samotného. Cela nasSe osobnost se utvafi na zakladé osobnich
zkuSenosti a prozivani reality. Vytvafime si hodnoty a postoje k okolnimu svétu
i k sobé samotnému. Vnimani sebe samého ma vliv na osobni pfesvédéeni,
jestli dokazu splnit néjaky ukol. Je to vira ve vlastni schopnosti, Zze ukoly a
situace, které mam pred sebou, zvladnu.

o Védomosti, patfi k nim vSechny poznatky z urcité oblasti, které souvisi s praci
vykonavanou na konkrétni pozici. Nékteré védomostni testy sleduji pravé

mnozstvi vSeobecnych védomosti, které Clovék v zivoté ziskal.

" BEDRNOVA, Eva a lvan NOVY. Psychologie a sociologie fizeni. 3., rozs. a dopl. vyd. Praha:
Management Press, 2007. ISBN 978-80-7261-169-0.

8 KUBES, Marian. ManaZerské kompetence: zpisobilosti vyjimeénych manaZerd. 1. vyd. Praha: Grada,
2004, 183 s. ISBN 80-247-0698-9.
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o Dovednosti nam umoziuji vykonat €innosti, které souvisi s néjakym fyzickym
nebo duSevnim ukolem. Podle slozitosti ukolu je pro jeho uspésné zvladnuti

potfebné rlizné mnozstvi dovednosti.

Podle Plaminka a FiSera musi pracovnik dostat relevantni informace o uUkolu,
ktery ma splnit, aby byl uspésny. Jde o pozadavek na vykon a na urcité zdroje, které
vykon podmiriuji. Ukol a kompetence se v urité chvili vzajemné prolinaji a tvofi
nedilnou soudast nutnou pro Usp&sné vyieSeni konkrétniho zadani. Ukol v tomto
pfipadé reprezentuje pozadavek, ktery je kladen na Clovéka, kompetence je zdrojem

moznosti jak pozadavek splnit.’

1.3 Struktura, znaky a déleni kompetenci

Pfi podrobnégjSim pohledu zjistime, Ze jako kompetence se nékdy oznaduje
pouze pozorovatelné chovani. At uz je za kompetenci povazovano pozorovatelné
chovani, nebo se spiSe jedna o pfedpoklady chovani v podobé& osobnostnich
charakteristik, oba pfistupy jako kritérium pouzivaji vykon v konkrétni pracovni situaci.
Lidé maji rdzné predpoklady vykonat néjaky ukol kompetentné, jsou v rizné mire
pfipraveni pouzivat chovani potfebné k efektivnimu zvladnuti dkolu. Kazdy je jinak
pfipraven chovat se pozadovanym zplUsobem. Neékdy chybi dovednosti, jindy
védomosti, nékdo ma nizkou sebedlvéru nebo mu chybi emocni inteligence.
Kompetence uspofadané v hierarchické podobé ukazuji strukturu a jednotlivé slozky

kompetenci jako celku. PFehledny hierarchicky model sestavili Lucia a Lepsinger.*

°® PLAMINEK, Jii. Rizeni podle kompetenci. 1. vyd. Praha: Grada, 2005, 180 s. ISBN 80-247-1074-9.
9 KUBES, Marian. Manazerské kompetence: zpGsobilosti vyjimeénych manaZert. 1. vyd. Praha: Grada,
2004, 183 s. ISBN 80-247-0698-9.
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Obrazek 1: Hierarchicky model struktury kompetence

Chovani

Védomosti |

Dovednost Zkusenosti
Know-how

Inteligence Hodnoty
Talent Postoje
Schopnost Motivy

Zdroj: KUBES, Marian. ManaZerské kompetence: zplisobilosti vyjimeénych manaZerd. 1. vyd. Praha:

Grada, 2004.
Na zakladé vysvétleni pojmu kompetence a stanoveni zakladnich slozek

kompetence miZzeme identifikovat nejvyznamnéjsi charakteristické znaky: **

Kompetence je vzdy kontextualizovana — to znamena, Ze je vzdy zasazena
do urcitého prostfedi nebo situace. Ty jsou vyhodnocovany a spoluvytvareny
také pFfedchozimi znalostmi, zkuSenostmi, zajmy a potfebami ostatnich
uCastniku situace.

Kompetence je vzdy multidimenzionalni - skladd se zrozliénych zdrojl
(informace, znalosti, dovednosti, pfedstavy, postoje, jiné diléi kompetence atd.).
Predpoklada efektivni nakladani s témito zdroji, které jsou propojeny se
zakladnimi dimenzemi lidského chovani. To znamena, Ze kompetence obsahuje
chovani a vchovani se projevuje (viz hierarchicky model struktury

kompetence).

" VETESKA, Jaroslav a Michaela TURECKIOVA. Kompetence ve vzdélavani. Vyd. 1. Praha: Grada,
2008, 159 s. Pedagogika (Grada). ISBN 978-802-4717-708.
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Kompetence je definovana standardem — predpokladana uroven zvladnuti
kompetence je urlena pfedem, zaroveh je predem definovan soubor
vykonovych kritérii (méfitek &i standardd ocCekavaného vykonu ve smyslu
vysledku &innosti a chovani). To umoznuje jedinci, aby svoji kompetenci
demonstroval, a aby ji také sam dokazal zméfit a vyhodnotit.

Kompetence mé& potencial pro akci a rozvoj — kompetence je ziskadvana a
rozvijena v procesech vzdélavani a u€eni. Ty jsou povazovany za kontinualni a
celozivotni procesy a principialné jsou odvozeny z konstruktu vstupnich
(zdrojovych) faktord a z hlediska ziskavani a rozvijeni kompetenci. Jsou
zalozeny na urcitém, pfedem vymezeném ramci vystupnich kategorii, napfiklad

konceptd, dovednosti a postoju obecné ucinného konani.

Kompetentnost je uréena pfedem, zaroven je také predem definovan soubor

vykonovych kritérii oekavaného vykonu ve smyslu vysledkd ¢innosti a chovani. To

umoznfuje jedinci, aby svou kompetentnost demonstroval a aby ji také sam dokazal

zmeéfit a vyhodnotit. V kontextu zminénych souvislosti a argumentli muzeme

konstatovat, Ze o kompetencich plati nasleduijici:*?

Souhrnem kompetenci a spoluplsobenim socidlni, vlastni a metodni
kompetence dospéje jedinec k optimalni jednaci kompetenci, jejiz projev muze
byt v jednotlivych oblastech individualné rozdilny.

Pomoci vyvinutych kompetenci je ve stejny okamzik vykonavan velky pocet
reakci a funkci, ty slouzi k pfekonavani problémd nebo Kk pruznému
pfizpusobeni se zménam a pozadavkim, se kterymi se Clovék setka v prubéhu
Zivota.

Cesta klicovych kompetenci je celozivotni plynuly vzdélavaci proces slouzici
k vyvoji osobnosti a individualnimu zvySovani jednaci kompetence, zahrnuje

takeé celé spektrum neodbornych kvalifikaci.

12 VETESKA, Jaroslav. Kompetence ve vzdeélavani dospélych: pedagogické, andragogickeé a socialni
aspekty. Vyd. 1. Praha: Univerzita Jana Amose Komenského, 2010, 200 s. ISBN 978-808-6723-983.

14



Klicové kompetence tedy nejsou vazany na Zadnou konkrétni &innost, ale
oteviraji ¢lovéku univerzalnéjsi moznost plsobit v mnoha funkcich na mnoha pozicich
a uspéSné zdolavat zmeény, které v pribéhu pracovniho Zivota nastanou. Podle

Wernera se jedna o nasleduijici typy kompetenci:*®

o Jednat samostatné — ocekava se, Zze pracovnik nalezne vlastni zpusoby
feSeni problému, které nastanou bé&hem prace, a z vysledkd vyvodi spravné
zavéry pro pristi jednani. Kromé toho by mél pracovnik své poznatky umét
pfenést a zobecnit na nové situace.

o Myslet v souvislostech — myslet pfedvidavé a pfihlizet k disledkim vlastniho
jednani na jina pole €innosti, myslet v kontextu firmy.

o Byt pripraveny podavat vykon — pracovnik by mél svou cilevédomosti,
efektivnosti, odbornosti a obratnosti pfispivat k uspéchu celého podniku.

o Radost z prace — Clovék by mél mit svoji praci rad, mél by si ji vazit a
respektovat. Mél by byt profesionalem ve vztahu ke kolegum i k jinym lidem, se
kterymi se setkava v ramci plnéni svych ukolu.

o Socialni prizpusobivost — prostfednictvim ochoty ke spolupraci, schopnosti
zdravé a efektivné komunikovat, ochoty ke spoleCenské dohodé uspésné
spolupracovat s ostatnimi.

o Dobré pracovni vlastnosti — dbat na dodrzovani termind a kvality. Byt
spolehlivy a pfistupny zménam.

o Zodpovédnost — byt pfipraven pfevzit odpovédnost a bez prodleni pfijimat

potfebna rozhodnuti.

Obecné muzeme kompetence dle Greenspana a Gransfielda délit na
instrumentalni a socialni. Instrumentalni kompetence pak obsahuji dvé slozZky,
intelektualni a motorickou, ktera je na intelektualni sloZzce nezavisla. Intelektualni
slozka umoznuje koncepcné a analyticky myslet a zpracovavat informace. Socialni

kompetence obsahuji intelektualni aspekty (prakticka a socialni inteligence) a nezavislé

13 VETESKA, Jaroslav. Kompetence ve vzdeélavani dospélych: pedagogické, andragogickeé a socialni
aspekty. Vyd. 1. Praha: Univerzita Jana Amose Komenského, 2010, 200 s. ISBN 978-808-6723-983.
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aspekty (temperament a charakter)."* Nasledujici pfehled uvadi déleni kompetenci na
odborné, osobnostni a socialni, tak jak je rozpracovali Ital a Knoferl:*

Odborné kompetence — znamenaji dosahnout schopnost:

o rozpoznat a hodnotit specifické situace jako celek, ale i v jejich Castech,

o vnimat, zachovavat a rozvijet zdroje vlastni i druhych,

o rozpoznat zmény situace, jakoz i pfedvidat stfednédoby a dlouhodoby vyvoj,

o stanovit priority, pfijmout rozhodnuti a byt iniciativni,

o pouzit Siroky repertoar metod a technik,

o pracovni ukony provadét se zruénosti a jistotou,

o vyjadfovat se pfiméfené situaci, srozumitelné a podle potfeby diferencované,

o vyhodnotit nasledky jednani a poucit se z nich,

o byt pfistupny zménam a novinkam,

o motivovat se k u€eni, poukazat na dosaZzené zmény chovani a postoje a
podporovat je.

Osobnostni kompetence — znamenaji dosahnout schopnost:

o vnimat, zachovavat a rozvijet zdroje vlastni i druhych,

o akceptovat hranice a pfijmout, respektive nabidnout vhodnou pomoc,
o stanovit priority, pfijmout rozhodnuti a chopit se iniciativy,

o vyhodnotit ucinky vlastniho jednani a poucit se z nich,

o rozvijet zakladni etické postoje a obhajovat je v konkrétni situaci,

o byt pfistupny zmé&nam a novinkam.

Socialni kompetence — znamenaji dosahnout schopnost:

o vnimat, zachovavat a rozvijet zdroje vlastni i druhych,

. vyjadfovat se pfiméfené situaci, srozumitelné a diferencované,

o motivovat se k uCeni, poukazat na zmény chovani a postoje a spravné je
podporovat,

o pozitivnich postoju, vazeni si hodnot a ochoty spolupracovat s ostatnimi lidmi,

14 VETESKA, Jaroslav. Kompetence ve vzdélavani dospélych: pedagogické, andragogické a socialni
aspekty. Vyd. 1. Praha: Univerzita Jana Amose Komenského, 2010, 200 s. ISBN 978-808-6723-983.
15 VETESKA, Jaroslav. Kompetence ve vzdeélavani dospélych: pedagogické, andragogickeé a socialni
aspekty. Vyd. 1. Praha: Univerzita Jana Amose Komenského, 2010, 200 s. ISBN 978-808-6723-983.
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o stfidanim ucasti, angazovanosti a zakazu vstupovat do mezilidskych vztaha,
zachovavat je a ukoncovat,

o zaobirat se konflikty a fesit je.

Nejenom kompetence jednotlivel, ale i riznych subjektd jako celkl, pfispivaji
k dosazeni cilu. Jen vzajemné propojeni a vzajemna souhra individualnich a
nadindividualnich kompetenci vytvari efektivni zplsob, jak uplatnit systém kompetenci

v praxi.’®

1.4 Druhy kompetenci

V teorii i v praxi se setkAvame s ruznymi druhy ¢lenéni kompetenci, vysledek je
vzdy zavisly na Uhlu pohledu autora a na typu prace nebo d¢innosti, kterd je
posuzovana. Pokud nas zajimaji minimalni postacujici pozadavky kandidata na urcitou
praci, pak se jedna o kompetence prahové. To jsou nevyhnutelné podminky, které
musi kandidat splnit, aby mohl dané misto obsadit. Druha kategorie rozliSuje
nadprimeérné vykony od primérnych, v takovém pfipadé se jedna o kompetence
odlisujici.'’Jinym Ghlem pohledu je orientace kompetenci tak, aby maximalizovala
vykon jednotlivce, tymu i celé organizace. V tomto pfipadé mohou byt kompetence

rozdéleny na nasledujici druhy:*®

o Klicové kompetence — pro vSechny zaméstnance, slouzi k popisu projeva
chovani, které jsou pro vSechny zaméstnance dulezité. Pfispivaji k firemnim
hodnotam, k potfebné firemni kultufe a k oéekavanému vykonu. Jsou zakladem
pro stanoveni kritérii, potfebnych pfi vybéru pracovniki, mohou pomoci pfi
definovani rozvojovych priorit zaméstnancu.

o Tymové kompetence — pro skupiny, které jsou vzajemné zavislé a projektové
zaméfené, popisuji specifické schopnosti a charakteristiky tymu jako pracovni
jednotky. Jsou dulezité pro organizace, jejichz prace je zaloZzena na vykonu
tymu a musi se zamé&fit na hodnoceni a rozvoj celého tymu. Zakladni pracovni

jednotkou neni jedinec, ale celé tymy. Mezi dal$i tymové kompetence jesté

16 VETESKA, Jaroslav. Kompetence ve vzdeélavani dospélych: pedagogické, andragogickeé a socialni
aspekty. Vyd. 1. Praha: Univerzita Jana Amose Komenského, 2010, 200 s. ISBN 978-808-6723-983.

" KUBES, Marian. Manazerské kompetence: zplGsobilosti vyjimeénych manazert. 1. vyd. Praha: Grada,
2004, 183 s. ISBN 80-247-0698-9.

8 KUBES, Marian. Manazerské kompetence: zpGsobilosti vyjimeénych manaZert. 1. vyd. Praha: Grada,
2004, 183 s. ISBN 80-247-0698-9.
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patfi, stanovovani spole€nych cilli, stanovovéani priorit, definovani roli nebo
vytvareni efektivniho pracovniho procesu.

o Funkéni kompetence — popisuji vice specializované védomosti a dovednosti,
potfebné na pozicich jako projektovy manaZzer, vyrobni inZenyr nebo vedouci
oddéleni sluzeb zakaznikim. Funkéni kompetence by nemély vypovidat pouze
o technické dokonalosti, ale mély by byt souhrnem specifickych védomosti a
dovednosti, které zaijistuji vysoky vykon.

o Viidcovské a manazerské kompetence — dobfe rozvinuté vidcovské a
manazerské kompetence dokazou zajistit zvySené naroky na vytvareni a vedeni
vztah( v pracovnim kolektivu, spolecné se schopnosti ucit se. V kazdé firmé se
klade ddraz na jinou kvalitu manazerského pfistupu, ktery se projevuje
v oCekavani miry rozvinutosti kompetenci. Pravé pfi vybéru pracovniki na vyssi
pozice je dulezité zaméfit se na kompatibilitu osobnosti kandidata s vytvarenou

kulturou.

1.5 Zivotni cyklus kompetence

Dynamika byznysu zplsobuje, Ze kompetence, které jsou postacujici
k uspéSnému fungovani dnes, zitra uz nebudou k udrzeni konkurenceschopnosti firmy

stagit.*®

Vyznam nékterych kompetenci, ktery je v dnedni dob& mimofadny, nemusi
v pfipadé zmény podminek byt tak velky nebo muze kompetence zaniknout UpIné,
kompetence tedy maiji svUj zivotni cyklus. Je dobré, kdyz organizace stav kompetenci
sleduje a je schopna vnimat jejich sou€asnou dulezitost a zaroven identifikovat a
definovat, které kompetence budou do budoucna potfebné a rozhodujici. Potfeba
novych kompetenci se neobjevi neoCekavané a je mozné ji do znacné miry pfedvidat.
Rozvojové programy, které pfipravuji manazery na budouci pozadavky, jsou pro
dlouhodobou uspésnost firmy velkym pfinosem. Dulezité je, jak rychle se dokaze firma
pfizpusobit novym pozadavkim. Obecné jsou vtomto sméru organizace spise
tézkopadné, vétsinou si potfebu novych kompetenci uvédomuji naplno az tehdy, kdyz
zadina jejich absence pUsobit vazné problémy. ReSeni je pak naroéné a nékdy i

nemozné, protoze:*°

9 KUBES, Marian. Manazerské kompetence: zpusobilosti vyjimec¢nych manaZerd. 1. vyd. Praha: Grada,
2004, 183 s. ISBN 80-247-0698-9.

%0 KUBES, Marian. Manazerské kompetence: zpGsobilosti vyjimeénych manaZert. 1. vyd. Praha: Grada,
2004, 183 s. ISBN 80-247-0698-9.
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o Stimulem ke zméné je problém, ktery roste a je nutné ho feSit. Hrozi, Ze dojde

k hrubym chybam.

o Neni dostatek ¢asu na seriézni analyzu a zménu potfebnych postupl. Chybi
potfebna praxe v praci s kompetencemi. V krizové situaci neni mozné tento

handicap eliminovat.

o Manazefi jsou majiteli tlaceni do rychlého a jednoduchého feSeni problému, i

kdyz seriozni identifikace a posouzeni kompetenci vyzaduje Cas.

o Soucasti krizovych FeSeni byva vétSinou propousténi pracovnikl, coz

nepfispiva k dobrym podminkam pro identifikaci a rozvoj novych kompetenci.

o Rozvoj potfebnych kompetenci se neda pfili§ urychlit, protoze jde o komplexni
proces uceni se. Hrozi, Ze firma si nestihne osvojit potfebné kvality a feSit

problémy viastnimi silami.

Podle ndzoru Kovéacse v sou¢asném konkurenénim prostfedi hraje ddlezitou roli
hlavné vnimavost organizace a samotnych pracovnik(l ke stavu svych kompetenci, to
znamena, zZe je dulezité jakou maji potfebu své kompetence ménit, aby byl
konkurenceschopni. V souvislosti s vyvojem rozliSuje C&tyfi situace, které mohou

v Zivoté kompetenci nastat:**

o Zanik kompetence — nastane napfiklad pfi prosazovani jiz nevyhovujicich
standard(l nebo pfi blokovani dllezitych informaci, tento stav mize ohrozit

konkurenceschopnost firmy.

. Udrzovani osvédéenych kompetenci — jedna se o kompetence, které funguiji
v ramci fizeni firmy a jsou vyuzZitelné bez vétSich zmén i do budoucna, motivace

pracovniku, delegovani ukolu, feSeni konfliktd atd.

o Rozvoj kompetence — prostfednictvim dalSiho vzdélavani a rozvoje manazeru
a zaméstnancu.
o Nové kompetence — vznikaji pfi organizacnich zménach, pfi zavadéni novych

profesi a pracovnich mist, nové pravomoci a ukoly.

2L KOVACS, Jan. Kompetentni manazer procesu. Vyd. 1. Praha: Wolters Kluwer Ceska republika, 2009,
267 s. ISBN 978-80-7357-463-5.
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Obrazek 2: Krivka zivotniho cyklu kompetenci
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e Zdroj: KOVACS, Jan. Kompetentni manaZer procesu. Vyd. 1. Praha: Wolters Kluwer
Ceska republika, 2009, 267 s. ISBN 978-80-7357-463-5.

Charakteristickym rysem kliCovy kompetenci je jejich nehotovost a
procesualnost. Ovladnout definitivné kliCové kompetence neni mozné, protoze se
jedna o proces uceni, ktery neni mozné ukoncit jednou provzdy. Klicové kompetence
vybizeji k celozivotnimu u€eni, k procesum stalych zmén k moznosti dalSiho rozvoje
osobnosti. Vzdélavani orientované na rozvoj kompetenci nam umoznuje efektivni
vyuziti naSich osobnich pfedpokladi a schopnosti. NaSe snaha o rozvoj vlastnich
kompetenci muze byt odménéna ziskanim dobré prace, uspéchem v osobnim i

kariérnim Zivoté.?

2 HAVLICKOVA, Daniela a Kamila ZARSKA. Kompetence v neformalnim vzdélavani. 1. vyd. Praha:
Narodni institut déti a mladeze Ministerstva Skolstvi, mladeze a télovychovy, 2012, 22 s. ISBN 978-80-
87449-18-9.
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2 PRAKTICKA CAST

2.1 Vymezeni vyzkumného cile

Cilem této diplomové préace je s oporou v odborné literatufe definovat kliCové
kompetence nezbytné pro efektivni praci facility manazerl a vysledek porovnat se
skuteCnym stavem ve firmé. Na zakladé komparace navrhnout opatieni pro dal3i rozvoj

kli¢ovych kompetenci facility manazer(.

2.2 Formulace vyzkumnych otazek

K dosazeni cile prace je nutné béhem vyzkumu najit odpovédi na nasledujici

otazky a potvrdit nebo vyvratit formulované hypotézy:

1. Jaké klicové kompetence jsou nezbytné pro efektivni praci facility manazera?

2. Ma firma spravné a dostate¢né identifikované kli¢ové kompetence pro facility
manazery?

3. Jaké chovani facility manazera ovliviiuje jejich pracovni vykon?

2.3 Hypotézy

1. Pro efektivni praci facility manazera jsou nezbytné pouze odborné znalosti.

2. Firma ma spravné a dostate¢né identifikované klicové kompetence pro facility
manazery.

3. Pracovni vykon facilty manazerd ovliviiuji hlavné odborné znalosti a orientace

na zakaznika.
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2.4 Popis vyzkumného vzorku

Spoleénost je poskytovatelem integrovaného facility managementu ve stfedni a
vychodni Evropég, v sou¢asné dobé zaméstnava 2550 zaméstnancl. Aby firma mohla
poskytovat profesionalni sluzby v oblasti podplrné Cinnosti organizaci, potfebuje ve
svych fadach nejen odborné zdatné zaméstnance, ale hlavné kompetentni
zameéstnance. Pro Ucely této prace byla vybrana skupina facility manazer(, ktefi
zajistuji podparné cCinnosti pro zakaznika. Tato skupina byla vybrana proto, ze ma
dostatec¢né informace o pozadavcich zakaznika a pro pInéni cild své prace vyuziva a
spolupracuje s veSkerymi utvary firmy, od personalniho oddéleni, pfes obchod, nakup,
uctarnu, informacni technologie, atd. Zaroven jsou FM nadfizenymi mobilnich
udrzbarl, jedna se tedy o liniové manazery. Vybér skupiny byl ovlivnén vlastni
zkusenosti autora prace se zkoumanou problematikou a pfesvédcenim, Ze zkoumana
skupina bude dostate¢nym zdrojem informaci pro naplnéni cilil prace. Celkové bylo

zkoumano 103 respondent(.

2.5 Popis vyzkumné metodiky

2.5.1 Analyza dokument

Pod pojmem dokument se rozumi pfedmét vytvofeny specialné pro pienos a
zachovani informace, zpusobu jakymi se dnes informace uchovavaji, je cela fada. Od
rukou psaného dokumentu, pfes tistény az pro razné typy elektronickych nosicu.

Zakladni déleni dokumentu:

o Primarni dokumenty jsou doklady z prvni ruky, napfiklad ufedni zaznamy,
oficialni protokoly, udaje o trzbach, protokoly ze zkouSek, udaje o vydajich.

UplIné primarni dokumenty jsou nejcenngj$im materialem pro analyzu.

o Sekundarni dokumenty vznikaji zpracovanim dat primarnich dokumentd.

Zpracovani, kterym prosly, mize mit negativni vliv na vérohodnost dokumentu.

Vlastni analyza se opira pfedev§im o spravné porozuméni dokumentim. Jako
voditko pro takové porozuméni mohou slouzit zakladni otadzky, na které by si mél

vyzkumny pracovnik odpovédét:

o Kdo je autorem dokumentu?
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) Z jaké doby dokument pochazi?

o Co je obsahem dokumentu?

J Co dokument pfedstavuje?

o S jakymi souvislostmi se dokument poji?

o Jak je dokument vérohodny?

. Jaké zavéry Ize udélat o faktech obsazenych v dokumentu??

Pfi analyze je tfeba poditat s tim, Zze dokumenty jsou produktem c¢lovéka a
mohou v nich byt skryta zkresleni zpusobena nepfesnosti, napfiklad tim, ze se jedna
jen o urcity vybér konkrétni osoby. Pro ucely této prace bylo nutné provést analyzu
dokumentt jak pro stanoveni nezbytnych kli€ovych kompetenci facility manazert, tak
pro zjisténi skutecného stavu ve firmé. Na z&kladé analyzy odborné literatury a
podklad z Narodni soustavy povolani, byly definovany klicové kompetence nezbytné
pro efektivni vykon prace facility manazera. Narodni soustava povolani vznika jako
soustavné rozvijeny a na internetu dostupny katalog, ktery odrazi redlnou situaci na
narodnim trhu prace. Obsahuje podrobny popis pozadavku na vykonavatele prace ve
formé obecnych a odbornych kompetenci. Zakladnim zdrojem pro zpracovani téchto
informaci je prace Sektorovych rad. Sektorové rady tvofi zkuSeni odbornici jednotlivych

oblasti trhu prace.?

Pro zjisténi skute€ného stavu kompetenci byla provedena analyza podnikové
dokumentace. Firma ma zaveden a certifikovan systém managementu kvality,
environmentu, BOZP a bezpecnosti informaci. Systém véetné dokumentace prochazi
pravidelnymi audity nezavislymi organy, coz by mélo byt dostateCnou zarukou kvality
vytvofenych dokumentd jak po formalni, tak po obsahové strance. Dokumentace je
uloZena na Intranetu a je pfistupna vSem pracovnikim firmy dle potfeby. Pro ucely této
prace byla provadéna hlubS$i analyza s ohledem na personalni procesy, jako jsou
vybér, odménovani, hodnoceni a rozvoj zaméstnancli, vc€etné analyzy popisu

pracovnich mist, popisu pracovnich ¢innosti, pracovnich smluv, dokladu o vzdélani atd.

BSURYNEK, Alois. Zaklady sociologického vyzkumu. 1.vyd. Praha: Management Press, 2001, 160 s.
ISBN 80-726-1038-4.
24 Narodni soustava povolani. [online].[cit.2014-05-04]. Dostupné z: http://info.nsp.cz/
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2.5.2 Pozorovani

Pozorovani je velmi starou vyzkumnou metodou. UmoZiuje ndm sledovat
chovani lidi v pfirozenych podminkach a doplfuje vyzkum, napfiklad o popis prostfedi,
v€etné pocitovych viemu pozorovatele. Pozorovani je nejblize realité, problém je vSak
v tom, Ze pozorovatelné chovani tvofi jen urcitou ¢ast toho, co je potfebné pfi vyzkumu
zjistit. Pozorovani je obvykle preferovano pfed ostatnimi technikami empirického
vyzkumu, pokud je zkoumany problém pozorovatelny. Pozorovani mizeme délit podle

rliznych hledisek:

o pozorovani bez intervence, do pozorované situace se béhem pozorovani
nezasahuje,
. pozorovani s intervenci, jde o pozorovani, kde jsou pozorovany reakce na

zameérné zménéné podminky,

o zucastnéné pozorovani, pozorovatel je sou¢asti pozorované situace,

o nezucastnéné pozorovani, pozorovatel neni soucasti pozorované situace, je
mimo ni,

o zjevné pozorovani, lidé jsou seznameny stim, Ze je nékdo nebo néco

pozoruje, u tohoto pfipadu je nutné pocitat se zménou chovani pozorovaného

objektu,

o skryté pozorovani, je z vyzkumného hlediska cennéjsi, ale narazi na problém
eticky v situacich, kde c¢lovék kameru nebo pozorovatele neleka, je vzdy
problém k zamysleni, zda se pozorovanim pfili§ nezasahuje do soukromi

pozorovanych lidi,

o osobni pozorovani, pozorovatel zaznamenava skutecnosti osobné, je zatizeno
slabostmi lidského faktoru, ¢lovék muze néco prehlédnout, chybné zaznamenat
nebo vyznamové zkreslit, chyby v osobnim pozorovani je mozné snizit

zvy$enim poétu pozorovateld.?

Metoda pozorovani se v této praci prolinala prakticky celym vyzkumem, protoze
metodu bylo mozno uplatnit jak pfi analyze dokumentace, tak pfi osobnim rozhovoru i
pfi vzajemnych interakcich autora prace se spolupracovniky. V tomto konkrétnim

pfipadé se jednalo o zu€astnéné pozorovani, kdy se respondenti dozvédéli o totoZznosti

% SURYNEK, Alois. Zaklady sociologického vyzkumu. 1.vyd. Praha: Management Press, 2001, 160 s.
ISBN 80-726-1038-4.
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pozorovatele aZ pfi osobnim rozhovoru. Pozorovani probihalo po dobu dvou let.
Vysledky z pozorovani byly pouzity jako podklad pro zjisténi skutecného stavu

kompetenci facility manazer( a k formulaci navrhd na rozvoj kompetenci.

2.5.3 Rizeny standardizovany rozhovor

Jako doplfujici vyzkumna technika byl pouzit standardizovany rozhovor, coz je
v podstaté ¢teny dotaznik. Vyhodou této metody je komparabilita na zakladé jednotné
formulace a pofadi otazek. Cilem bylo ziskat co nejvice informaci o kompetencich
manazerl ve firmé, vcéetné jejich souvislosti. Zaroven bylo mozno béhem rozhovoru
vyuzit metody pozorovani. Pouziti kombinace vyzkumnych technik je dobré pro
eliminaci nedostatk(l jen jedné techniky, protoze kazda vyzkumna technika je svym
zpUsobem jednostranna. U rozhovoru jde o interakci mezi tazatelem a dotazovanym.
Pfi pfipravé scénafe nebo formulare dotazniku pro rozhovor je tfeba mit na paméti
nejen vyzkumna hlediska, ale i skute¢nost, jak bude dotazovani na respondenta
pusobit. Neexistuje zadny predpis pro vedeni efektivniho interwiev, ale je dobré drzet

se osveédcenych zasad:

o zajistit dukladnou pfipravu a nacvik provedeni hovoru,
o rozhovor podridit u¢elu vyzkumu,
o v rozhovoru vytvofit ramec, kde se bude moci dotazovany vyjadifovat pomoci

vlastnich termind a vlastnim stylem,

o vytvofit vztah vzajemné davéry, vstficnosti a zajmu,

o otazky formulovat jasnym zpUsobem tak, aby jim dotazovany rozumél,

o klast vzdy jen jednu otazku,

o otazky dle potfeby doplnujeme otazkami sondaznimi,

o dotazovanému davame jasné na védomi, jaké informace potfebujeme, pro¢

jsou dulezité a jak rozhovor postupuije,

o pozorné naslouchame a odpovidame tak, aby dotazovany poznal, ze o néj

mame zajem, nechavame dostatek ¢asu na odpovéd,
o udrzujeme si neutralni postoj k obsahu sdélovanych dat, neposuzujeme osobu,

o jsme pozorni a citlivi k tomu, jak je dotazovany rozhovorem ovlivnén,
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o zohledriujeme ¢asové moznosti dotazovaného,

o jsme reflexivni, monitorujeme sami sebe,
. po rozhovoru kompletujeme a kontrolujeme své poznamky, s ohledem na
aplnost.?®

V ramci této prace byl rozhovor pouzit jako zdroj informaci ke stanoveni
pfitomnosti nebo nepfitomnosti urcité kompetence ve firmé a vnimani dulezitosti
kompetenci z pohledu facility manazert pro vykon jejich profese. Zakladni struktura
dotazniku byla utvofena kombinaci uzavienych polytomickych otdzek s uzitim
Skalovani, tato technika umozfiuje i méfeni nékterych subjektivnich jevia jako jsou
postoje, znalosti, schopnosti, osobni rysy, a otevfenych otazek, které umoznily
respondentim volné se vyjadfrit. PFi pravidelnych firemnich poradach, byli respondenti
seznameni s tématem vyzkumu a jeho smyslem, a zaroven byli pozadani o spolupraci.
Pfesto, Ze rozhodnuti, zda se vyzkumu zu&astni, bylo jejich svobodnou volbou, byla
ucast témeér stoprocentni, pouze pét kolegl se nezucastnilo. Samotné rozhovory

probihaly po osobni dohodé. Informace z rozhovoru byly zaznamenany do dotazniku.

2.5.4 Pfredvyzkum

Ukolem pfedvyzkumu je lépe se zorientovat ve zkoumané problematice a ovéfit
si navrzenou metodologii. Pfed zapoc&etim vlastniho empirického Setfeni byl ovéfovan
dotaznik. Bylo osloveno Sest nadfizenych facility manazerud, se kterymi byl proveden
rozhovor s vyplnénim dotazniku. Dotaznik jim byl zaslan pfedem s zadosti o
prostudovani a pripravu dotazl a pfipominek. Pfi samotném osobnim rozhovoru byly
zaznamenany veskeré pfipominky a dotazy respondentl a ve spolupraci s nimi byly
provedeny zmény. Zmény pomohly pfizpUsobit dotaznik tak, aby kladené otazky byly

srozumitelné a odpovédi pouzitelné pro dalSi zpracovani v rdmci vyzkumu.

2.5.5 Komparace

Data ziskana zvyzkumu ve firmé& byla porovnana s definovanymi
kompetencemi dle odborné literatury. Na zakladé vysledkl komparace byly
zformulovany navrhy pro rozvoj kompetenci facility manazerd a dal$i mozné vyuziti

nasbiranych dat v oblasti Fizeni lidskych zdroju.

% HENDL, Jan. Kvalitativni vyzkum: zakladni metody a aplikace. Vyd. 1. Praha: Portal, 2005, 407 s. ISBN
80-736-7040-2.

26



2.6 Sbhér a zpracovani udaji

Prvnim Ukolem pro dosazeni cile prace bylo definovat s oporou v odborné
literatufe kliCové kompetence nezbytné pro efektivni praci facility manazer(. Na
zakladé prostudovani relevantni odborné literatury, webovych zdroju a organizacnich
materialll byly navrzeny kompetence, které jsou nezbytné k uspéSnému zvladnuti
zkoumané pracovni pozice. Navrh byl korigovan na zakladé podkladd z pfimého
pozorovani a odpovédi z dotazniku, aby definované kompetence byly zasazeny do
kontextu konkrétni firmy.

Ke stanoveni realné urovné klicovych kompetenci byla provedena analyza
podnikové dokumentace (v obdobi kvéten az prosinec 2013). Analyzovano bylo celkem
534 dokument(, ¢asteéné byla dokumentace dostupna na intranetu, jednalo se hlavné
0 smérnice a souvisejici dokumenty, ze kterych bylo mozno ziskat informace, jak jsou
nastaveny procesy ve firmé. Hlavni pozornost byla zaméfena na personalni ¢innosti,
vybér, umistovani, hodnoceni a rozvoj zaméstnancu. Konkrétni informace byly ziskany
ve spolupraci s pracovniky personalniho oddéleni. Pfi sbéru dat bylo postupovano tak,
aby nebyla poruSena ochrana osobnich Udaju, ale mohl byt naplnén cil prace,
stanoveni realné urovné kompetenci facility manazera ve firmé. Pro ilustraci darovné

analyzovanych dokumentl jsou vlozeny obrazky 3 az 7, v€etné komentare.
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Obrazek 3: Schéma procesu naboru ve firmé

Mapa procesu Nabor zaméstnancu

Uchaze¢ o volnou
pracovni pozici

Vedouci zaméstnanec /
zadavatel naboru

Personalista

Manazer odboru Lidské zdroje/
Vedouci oddéleni Lidské zdroje

Pozadavek na
nabor

v
Vyplnéni
formulare

Schvaleni

Zahajeni

formulare
nadfizenym
zameéstnancem

naboru
x

Doplriujici informac

Pfiprava
inzerce volné
pracovni
pozice

Externi
nabor

y

Zvefejnéni
volné prac.
pozice

13

Zaslani CV

Kompletace
cv

Jsou
interni
uchazegj

Vyhodnoceni A
prijatych CV Prohledani
databaze
uchazecu
Vybér zplisobu
zvefejnéni

v

Pracovni servery,
doporuceni
zaméstnancem, UP
instituce (8koly)
reg. inzerce
v

Odpovédi
uchazec¢am,

Ugast na

Kompletace CV

v

Selekce
uchazecu
']
Telefonicky
screening
v

Short list
uchazecu

Rozhodnuti o zptsobu
naboru

sou vhodni
uchazedi

pohovoru

Schv%l

Pohovor (1.,2. kolo)
Jazykovy test
Osobnostni + psycholog.
testovani, AC

Predefinovani
pozadavku, pozice

dal$im zpusobu
naboru

uch37‘

Vyhodnoceni uchazec¢l a
doporuceni

vyrozuméni o

vysledku

vyrozum

Odpovédi kandidatim,

éni o vysledku

Nastup

zaméstnance

Personalni agentura

ZruSeni naboru

Zdroj: vnitropodnikova dokumentace smérnice personalnich Cinnosti
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Pozadavek na obsazeni volného mista dava vedouci zaméstnanec
prostfednictvim formulafe Pozadavek na nabor zaméstnance (obrazek 4), kde je
uvedena specifikace poZadavki na budouciho zaméstnance. Vyplnény pozadavek
pfeda na personalni oddéleni. V ramci této prace bylo provéfeno 142 pozadavkl na

nabor zaméstnance, jednalo se pouze o pracovni zafazeni facility manazer.

Obrazek 4: Pozadavek na nabor zaméstnance

Obsazovana pracovni pozice

Divod nastupu zaméstnance
nahrada za zaméstnance (napiste jméno)
nové pracovni misto

Pocet pracovnich mist
Datum nastupu

Misto vykonu prace
Zakéazka

Druh pracovniho poméru
(PP / DPC / DPP)

Naplii prace

Navrhovana mzda

K¢/meésicni

K¢/hodinova

Pracovni Gvazek

(40 hod. / 37,5 hod. / 38,75 hod. / tyden)
Naklady jsou soucasti finan¢niho planu
ANO¥*)

NE*)

Vybaveni

sl. vozidlo*) / notebook*) / dalsi:

Pozadované vzdélani

Vyuéen*) / S§%) / V§*)

obor:

Ridi¢sky prikaz

ANO*)

NE*)

Jazykové znalosti, uroven

Dalsi poZadované znalosti a charakteristiky

Zdroj: vnitropodnikova dokumentace smérnice personalnich €innosti
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DalSim zdrojem informaci byly inzeraty (obrazek 5), které firma na zakladé
pozadavku vedoucich zaméstnancl pro obsazeni volného mista umistuje na webové
stranky spole¢nosti, pracovni portaly nebo jsou uvedeny v regionalnim tisku.
Specifikace pozadavku na facility manazery se liSi dle zakaznika a smlouvy, ktera je se
zékaznikem uzaviena. Zmeény ve struktufe pozadavkl firmy jsou podrobnéji

prezentovany v interpretaci vysledkl vyzkumu. Bylo provéfeno 54 inzeratd.

Obrazek 5: Inzerce

FACILITY SPECIALIST

Mate znalosti TZB a zkuSenosti jako Facility Manager? Dokazete se domluvit v angli¢tiné na denni bazi a mate rad dynamcké
prostredi firmy? Zkuste najit svou $anci ve spoleénosti jako jednoho z prednich poskytovatelti FACILITY nejen v Ceské
republice.

vyzva znamena:

Samostatné vedeni svéfené zakazky

Vede provozni dokumentaci, vyzvy a evidence planovanych i provedenych praci
Jednani s klientem a dodavateli

Navrhuje opatfeni pro efektivni postup pfi realizaci udrzby a oprav (Komercni budovy)
Vede a motivuje podfizené pracovniky

Spolupracuje s Contract Managerem a Contract Supportem

Kontroluje odvedenou préaci

Administrativni prace (faktury, vystupy, podklady po personalni a mzdové oddéleni)

Komunikace v angli¢tiné s klientem
tym zaujme:

Min SS vzdé&lani v technické oblasti (VS vyhodou)
Samostatnost, zodpovédnost, spolehlivost
Anglicky jazyk na pokrog€ilé drovni nutnosti
Znalost TZB

Znalost prace na PC (MS Excel/Word/Outlook)

naplni vase o¢ekavani:

Otevrenou a inspirujici firemni kulturou, kde vas prace bavi
ZkuSenosti v oblasti Facility managementu

Podilenim se na Uspéchu stabilni a dynamické spole¢nosti
Moznostmi dal$iho osobniho a profesniho rozvoje a kariériho rustu
Misto vykonu préace: Praha

Datum nastupu: Ihned

Zdroj: vnitropodnikova dokumentace smérnice personalnich €innosti
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Dulezitym dokumentem z hlediska identifikace klicovych kompetenci ve firmé
byl popis pracovni pozice facility manazera, kde jsou popsany hlavni pracovni ¢innosti,
odpovédnosti a pravomoci. Soucasti popisu pracovniho mista jsou i udaje o

pozadovaném vzdélani, kvalifikaci, odbornych znalostech a dovednostech (obrazek 6).

Obrazek 6: Popis pracovni pozice

POPIS PRACOVNI POZICE
Katalogové ¢islo 35

Nazev pracovni pozice: Facility Manager

Kvalifika¢ni pozadavky

Vzdélani: USO — technického sméru

Jazykové znalosti: AJ — na pokrocilé Grovni

PC znalosti: prace se soubory, béZné programy, email, internet

Odborna praxe: 4 roky

Ridi¢sky prlikaz: skupina B — aktivni fidi¢

Praktické dovednosti, charakterové a osobnostni predpoklady:

Samostatnost, organizacni schopnosti, flexibilita, komunikac¢ni dovednosti, orientace na
zakaznika

Zakladni odpovédnosti, pravomoci:

- Jednad v souladu s hodnotami Spolecnosti

- Odpovida za dodani sluzeb dle uzavienych smluvnich podminek

- Odpovida za vyhledavani vicepraci a zaroven je osobné aktivné vyhledava

- Odpovida za kvalitu poskytovanych sluzeb na zakdzkach a spokojenost klienta

- Kontroluje dodavku sluzby

- Odpovida za dodrzovani rozpoctu zakazky

- PIni pracovni Ukoly vlastnim vykonem nebo jejich plnéni zajistuje prostfednictvim internich
zaméstnancl ¢i dodavatelskych firem

- Odpovida za feSeni havarijnich stavl i krizovych situaci na zakazkach

- Navrhuje opatteni pro efektivni postup pfi realizaci idrzby a oprav

Hlavni pracovni ¢innosti:

- Resi technické problémy tykajici se spravy budov

- Ridi provoz technické spravy svéfenych budov, provadi pravidelné kontroly provoznich,
méficich a ovladacich systémd podle harmonogramu dle uzaviené smlouvy o poskytovani
sluzeb

- Vyhledava a realizuje poZadavky na viceprace

- Predklada nadfizenému objednavky a poZadavky na nakup majetku a sluzeb - fidi ¢innost
podrizenych a koordinuje ¢innost subdodavatel(

- Zajistuje vedeni provozni dokumentace, dokumentace zakazky, vykaz{ a evidence
planovanych i provedenych praci

- Jedna s dodavatelskymi firmami a navrhuje uzavreni potfebnych smiluv , zajistuje dohled nad
provedenymi pracemi subdodavatell a jejich prejimky

- Zajistuje drobny nadkup souvisejici s opravami a tdrzbou

- Dodava podklady pro zajisténi spravné a vcasné fakturace

Zdroj: vnitropodnikova dokumentace smérnice personalnich ¢innosti
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Ve firmé probihd kazdé ctvrtleti na zakladé stanovenych hodnot spolecnosti
hodnoceni zaméstnancl, podklady =z hodnoceni jsou vyuzivany pro rozvoj
zaméstnancl v ramci internich akademii, aby se zdokonalili v oblastech, kde neméli

dobré hodnoceni (obrazek 7). V ramci této prace bylo provéfeno 83 formulara.

Obrazek 7: Hodnoceni dle hodnot

Hodnocene obdobi 2.pololeti 2013
Divize /odbor/oddéleni
Hodnoceny
Hodnotitel
Hodnoceni podle hodnot (znamky jako ve skole)
Silna stranka: Primar: Slaba stranka:
chovani hodnoceného hovéni hod -'h tét chovani hodnoceného Neumim vyhodnotit:
dlouhodobé vykazuje chovani hednocensho v teto dlouhodobé& vykazuje hodnota se hodnoceného netykd
p e ablasti nevykazuje Zadné . R P . ’
pozorovatelny pozitivni trend v VWZRAMNG 1vs pozorovatelny negativni trend neumim ji vyhodnotit
této oblasti ¥ ysy v této oblasti
1 3 5 0
oznac oznac oznac
Hod noceni podle hodnot ICelkova priimérna zn'é_mka: HHHE kfiZkem kiizkem kiizkem
ngm;fg' Hodnoceni
dohodnute "x" 3 S =
Hodnota Projevy chovani - % ,E = E E ‘é
hodnaoceni = = = =5 S8
manaZera o k] E- < v g =
<
vloz "x"
Vytrvalost dohodnuté "x"| Znéa dlouhodobé cile a priority a denné na nich pracuje.
vioZ "x"
vloz "x"
- . w_n| PFinasi nové napady a po jejich schvaleni se podili na
Kreativita dohodnuté "x Sejich implementac.
vioZ "x"
vioZ "x"
Odvaha dohodnuts "x" Oteviené dava a piijimé zpétnou vazbu a vnima ji jako
pifleZitost ke zlepseni.
vioZ "x"
vloz "x"
Zodpovédnost dohodnuté "x" DodrZuje pravidla Okinu, dotahuje, je dsledny
VioE "x"
vloz "x"
Tymovy duch dohodnuté "x" Pomaha a vychazi ostatnim vstiic.
vioZ "x"
vloz "x"
2 myn Cti praci a nazory kolegii. Pfi odlinosti nézord,
Respekt dohodnuté "x argumentuje a hled4 aktivné zplsob, jak se dohodnout.
vioZ "x"
vioZ "x"
NadZeni dohodnuté "x" Swym pfistupem vytvaii pozitivni atmostmosféru (na
pracovisti, u klienta, v tymu)
vioZ "x"

Zdroj: vnitropodnikova dokumentace smérnice personalnich €innosti
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Zdrojem dalSich Informaci byly osobni dotazniky,
Zivotopisy, zpravy zAC a DC (obrdzek 8). VSechny ziskané informace byly

vyhodnoceny a zpracovany do tabulek, zjisténi jsou podrobné popsana v kapitole

Vysledky vyzkumu.

Obrazek 8: zprava z programu DC

INDIVIDUALNI ZAVERECNA ZPRAVA z programu DC Attitude 2012

Frantisek
Skupina FM

Frantisek
Komunikaéni

schopnosti
3 A

Duslednost, Leadership

Aktivita’ Otevienost

Empatie

CELKOVA CHARAKTERISTIKA UCASTNIKA

s Frantidek

w— P rOMEr skupiny

Nejlepsi vysledek
skupiny

Franti$ek pristupoval k celému programu DC s velmi pozitivnim naladénim. Diky energii, kterou
v pribé&hu programu ukazal, byl jednim z tahoun@ skupiny. Dokézal se ujmout vedeni skupiny a na

individudIni Grovni piedvedl efektivni nedirektivni zptsob vedeni. V modelovych situacich predvedl

velmi dobré komunikaéni schopnosti a otevienost viaci novym zkuSenostem. FrantiSek dokazal

navnimat potieby protistrany, coZ bylo zfejmé jak na tymové Grovni, tak i na individudini Grovni.

aktivita

spoluprace v tymu

komunikaéni schopnosti
otevienost novym zkuSenostem

DOPORUCENI DALSIHO ROZVOIE

Hard skills / Soft skills / Kariéra

o leadership na tymové trovni

FrantiSek ma pomérné velky potencial v budoucnu zastavat vyssi pozici. Tyto schopnosti
doporucujeme u Frantika rozvinout zafazenim do rozvojového programu, které planujeme
v nasledujicim obdobi a doporud¢ujeme se zaméFit zejména na leadership a proniknuti do SirSich

manazerskych oblasti.

Zdroj: vnitropodnikova dokumentace DC
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Rozhovory s vypInénim dotazniku probihaly po vzajemné dohodé&, vétSinou
mimo firmu (v obdobi srpen az listopad 2013). Vyhodu rozhovort vedenych mimo firmu
byla vétsi uvolnénost a soustfedénost respondentu, u rozhovorl vedenych ve firmé se
stavalo, ze respondenti v pribé&hu rozhovoru fesili je$té pracovni zalezitosti. To mélo
vliv na ¢as a kvalitu odpoveédi, v€etné velkych narokl na trpélivost tazatele, ktery musel
respondenta znovu uvadét do souvislosti. Rozhovorl mimo firmu bylo 72, ve firmé 31,
nejdelSi rozhovor trval 86 minut, nejkratSi 34 minut. Tento zpudsob provedeni metody
fizeného standardizovaného rozhovoru byl hodné €asové narocny, na druhou stranu
bylo mozno pfi rozhovoru uplatnit metodu pozorovani a nékteré informace mohly byt
doplnény kladenim dopliujicich dotazl. Velkou vyhodou byla stoprocentni navratnost
dotaznikl, tim bylo zajisténo dostate¢né mnozstvi podkladi pro vyhodnoceni. Na
zaCatku rozhovoru, obdrzel kazdy respondent dotaznik, ktery ve spolupraci s tazatelem
vyplnil, spolupraci je vtom pfipadé mysSleno pouze doplnéni informace, pokud
respondent otazce nerozumél. Jednotlivé odpovédi si do dotazniku zapisoval
respondent sam, tazatel si pouze zaznamendaval v prubéhu rozhovoru postfehy
Z pozorovani a odpovédi na doplniujici otdzky. Jako pomucka pro vedeni rozhovoru byl
vytvofen jednoduchy scénar pro tazatele.

Porovnanim definovanych kliCovych kompetenci facility manazert a skute¢né
zZjisténych kompetenci byly na zakladé rozdild mezi obéma soubory navrzeny opatteni
pro rozvoj klicovych kompetenci facility manazerd ve firmé. PFi navrhu dalSiho rozvoje
bylo nutno pfihlédnout k tomu, Ze vysledek komparace je zavisly na pfesnosti metod,
kterymi jsme k porovnavanym souborim dat dosli, také je tfeba brat na zfetel na to, ze

se pozadavky na kompetence liSi diky rychle se ménicimu prostfedi firmy.
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2.7 Vysledky vyzkumu

Pro ucely této prace byly definovany s oporou v odborné literatufe klicové
kompetence nezbytné pro efektivni praci facility manazerd. Pro nasledné sledovani a
analyzovani byl soubor omezen na deset klicovych kompetenci. Pofadi dulezitosti bylo
stanoveno na zakladé porovnani klasifikaci kliCovych kompetenci v odborné literature a
NSP. Korekce porfadi definovanych kliCovych kompetenci pro konkrétni firmu byla
provedena na zakladé odpovédi v dotazniku (otazka €. 5). V této otazce pfidélovali
respondenti body jednotlivym kompetenci podle toho, jak jsou podle nich, dllezité pro
efektivni vykon prace facility manazera. Respondenti vybirali z celkem 24 definovanych
kompetenci dle odborné literatury. Vysledné pofadi bylo uréeno sectenim bodu
pridélenych jednotlivym kliCovym kompetencim. Celkem pfidélovalo body 103
respondentl. Pofadi kliGovych kompetenci uréenych facility manazery bylo pouzito pro

dal$i vyhodnocovani v rdmci této prace.

Tabulka 1: Porovnani poradi definovanych kli€éovych kompetenci

?g Klicové kompetence dle odborné literatury |  Klicové kompetence dle FM
o

1 efektivni komunikace efektivni komunikace

2 schopnost fesit problémy

3 zodpovédnost zodpovédnost

4 prace s informacemi

5 schopnost fesit problémy

§

7 profesionalni vystupovani ¢asova flexibilita

8 ovliviiovani ostatnich zvladani zatéze

9 schopnost tymove prace manazerské schopnosti a dovednosti
10 celoZivotni uéeni schopnost tymove prace

Zdroj: vlastni zpracovani

Ztabulky 1 je patrné, Ze poradi dulezitosti kliCovych kompetenci u facility
manazerl se liSi od poradi kliCovych kompetenci stanovenych dle odborné literatury.
Stejnou barvou jsou oznaceny kompetence, které se umistily v prvni desitce u obou
souboru, pouze se liSi umisténim. Kompetence, které nejsou barevné oznaceny, se
v porovnavanych souborech li§i a v pofadi dulezitosti se umistily mimo prvni desitku.

Poradi dulezitosti vyslednych deseti kliCovych kompetenci facility manazefi stanovili

35



takto: efektivni komunikace (95%), samostatnost (91%), zodpovédnost (87%), prace
s informacemi (85%), schopnost feSit problémy (83%), schopnost rozhodovat se
(79%), Casova flexibilita (68%), zvladani zatéZe (65%), manazZerské schopnosti a

dovednosti (64%) a schopnost tymoveé prace (58%).

Pro zjisténi skutecného stavu kompetenci byla provedena analyza podnikové
dokumentace. Analyza dokument( probihala chronologicky od naboru zaméstnance
pres zafazeni na misto facility manazera az po jeho rozvoj. Pozornost byla zaméfrena

na identifikaci kliCovych kompetenci v jednotlivych dokumentech.

Graf 1: Pozadavek na nabor zaméstnance
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Zdroj: vlastni zpracovani

Z grafu 1 je patrné, Ze nadfizeni facility manazerd pfi vyplfiovani pozadavku na
nabor pozadovali pouze pét kompetenci z deseti definovanych. Nadfizeni FM
pozadovali kliGové kompetence vtomto slozeni: efektivni komunikace (85%),
samostatnost (100%), odpovédnost (100%), prace s informacemi (63%), schopnost
fesit problémy (56%), ¢asova flexibilita (81%), ostatni definované klicové kompetence
nebyly pozadovany. DalSi pozadované kompetence byly Fidi€sky prikaz skupiny B

(42%) a jazykové znalosti AJ (31%). Celkem bylo kontrolovano 142 pozadavkd.
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Na zakladé pozadavku na nabor pfipravi personalni oddéleni inzeraty na
obsazeni volného mista, které firma umistuje na webové stranky spole¢nosti, pracovni

portaly nebo jsou uvedeny v regionalnim tisku.

Graf 2: Inzerce
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Zdroj: vlastni zpracovani

Zgrafu 2 je vidét, ze ani inzeraty nepokryvaji alespori Caste¢né vSechny
definované klicové kompetence. Na vysledku se projevilo to, Ze se jedna o inzerat,
ktery je pfipraveny jako Sablona pro nabor profese facility manazer. Stoprocentni
poptavka po péti zdefinovanych kliCovych kompetenci (efektivni komunikace,
samostatnost, odpovédnost, prace s informacemi, manazZerské schopnosti a
dovednosti, schopnost tymové prace) je také didsledkem jednotné Sablony inzeratu.
Dal$i pozadované kompetence cizi jazyk AJ (100%), znalost prace na PC (100%),
vedeni a motivace podfizenych (100%). Celkem bylo kontrolovano 54 inzeratu pro

profesi facility manazer.

37



Dulezitym dokumentem z hlediska identifikace kliCovych kompetenci ve firmé je
popis pracovni pozice facility manazera, kde jsou popsany hlavni pracovni €innosti,
odpovédnosti a pravomoci. Soucasti popisu pracovniho mista jsou i Udaje o

pozadovanych kli¢ovych kompetencich.

Graf 3: Popis pracovni pozice
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Zdroj: vlastni zpracovani

Z grafu 3 je patrné, Ze v popisu pracovniho mista jsou uvedeny pouze tfi kliCové
kompetence z deseti definovanych pro facility manazery. Na tomto dokumentu byla
oCekavana vétsi shoda s teoreticky definovanymi kliCovymi kompetencemi. Na popisu
pracovni pozice byly definované klicové kompetence stanoveny nasledovné: efektivni
komunikace (100%), samostatnost (100%) a Casova flexibilita (100%). Opét se zde
projevuje stoprocentni poptavka, pokud je definovana klicova kompetence, protoze se
jedna o univerzalni formulaf pro pracovni pozici, jsou pozadované kompetence
uvedeny na vSech kontrolovanych formulafich. DalSi pozadované klicové kompetence
byly fidi€sky prikaz skupiny B aktivni fidi€ (100%), organizacni schopnosti (100%),
znalost prace na PC (100%), cizi jazyk AJ pokrocCily (100%), orientace na zakaznika

(100%). Celkem bylo kontrolovano 97 popisu pracovni pozice.
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Dal§im dokumentem, ktery byl analyzovan, je formular hodnoceni zaméstnancu
dle hodnot spole¢nosti. V dokumentu je stanoveno sedm hodnot, kterymi by se méli
zaméstnanci fidit. V tomto pfipadé je popsan i projev chovani, kterym by se mély
jednotlivé hodnoty projevovat.

Graf 4: Hodnoceni dle hodnot firmy
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Zdroj: vlastni zpracovani

Z grafu 4 je patrné, Ze hodnoty, které si firma stanovila, jsou téméf upiné
odliSné nez definované klicové kompetence, pouze zafazenim tymového ducha pod
schopnost tymové spoluprace se shoduji dvé pozadované kompetence s definovanymi.
Vyhodou hodnoceni dle hodnot spoleCnosti je, ze u kazdé hodnoty je popsano
pozadované vysledné chovani. Pfi hodnoceni facility manazer(d dle hodnot jsou
pozadovany jen tyto dvé definované kliCové kompetence: odpovédnost (100%) a
schopnost tymové spoluprace (100%), ostatni definované klicové kompetence nejsou
pozadovany. Dal§i pozadované kompetence jsou: vytrvalost (100%), kreativita (100%),
odvaha (100%), respekt (100%) a nadSeni (100%). Celkem bylo kontrolovano 83
formulard hodnoceni.
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Ve firmé probihaji jednodenni programy, kde U€astnici fesi Fadu individualnich a
skupinovych situaci, které svoji povahou odpovidaji kompetencim potfebnym pro
uspéch na pozici facility manaZera ve firmé. Vystupem 2z Development Centra je
individuélni nebo skupinova zprava, ze které jsou patrné silné stranky jednotlivce nebo

skupiny a identifikované rozvojové potfeby s konkrétnim doporucenim.

Graf 5: Hodnoceni z DC
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Zdroj: vlastni zpracovani

Z grafu 5 je patrné, Ze klicové kompetence, které si firma stanovila pro analyzu
v DC, jsou uplné odliSné nez definované kliCové kompetence, az na jednu a tou je
efektivni komunikace. V tomto pfipadé by bylo dobré zjistit na zakladé jakych podkladu
a informaci byly stanoveny pravé tyto kompetence. Bohuzel podklady nebylo mozno
dohledat, byl dohledan pouze doklad, kde byly kompetence stanovené vedoucim
personalniho oddéleni. Analyzované kompetence byly: leadrship, otevienost, empatie,
aktivita, dislednost. Celkem bylo kontrolovano 74 zprav z DC.
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Nasledné bylo provéfeno jesté 84 dalSich dokumentl (osobni dotazniky,
pozadavky na vzdélani atd.) souvisejicich s identifikaci realné uarovné kliovych
kompetenci ve firmé. Celkem bylo provéfeno 534 dokumentu.

Z definovanych klicovych kompetenci dle odborné literatury bylo ve firmé na
zakladé analyzy dokumentace realné identifikovano sedm kli€¢ovych kompetenci. V

grafu 6 jsou zobrazeny identifikované kliCové kompetence v dokumentech.

Graf 6: Identifikované definované klicové kompetence v dokumentech
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Definované klicové kompetence byly identifikovany v nasledujicim pofadi:
efektivni komunikace (346), samostatnost (293), zodpovédnost (279), Casova flexibility
(212), préace sinformacemi (144), schopnost tymové prace (137), schopnost feSit
problémy (80) a manazerské schopnosti a dovednosti (54). Ostatni definované klicové
kompetence nebyly pfi analyze dokumentace identifikovany.
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Ostatni klicové kompetence, které byly pfi analyze dokumentace identifikovany,

jsou uvedeny v grafu 7.

Graf 7: Ostatni identifikované klicové kompetence v dokumentech
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Zdroj: vlastni zpracovani

Mezi nedefinovanymi kompetencemi se pfi analyze dokumentace dostaly
vyraznegji do popredi nasledujici kompetence: znalost AJ pokrocily (293), aktivni fidi¢ B
(239), znalost prace na PC (151), leadership (128) a organiza¢ni schopnosti (97).
Ostatni identifikované kompetence se pohybovaly pfiblizné na stejné urovni.
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V grafu 8, jsou uvedeny vSechny kompetence identifikované pfi analyze
dokumentace. Celkem identifikovanych definovanych i nedefinovanych klic¢ovych
kompetenci bylo 24.

Graf 8: VSechny identifikované klicové kompetence v dokumentech
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Zdroj: vlastni zpracovani

43



Srovnani  definovanych kompetenci a identifikovanych definovanych

kompetenci je v grafu 9, pfepocteno na procenta.

Graf 9: Srovnani definovanych a identifikovanych definovanych kli€ovych

kompetenci
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DalSim zdrojem pro zjiSténi skuteCného stavu kliCovych kompetenci byly
informace z dotazniku. Facility manazefi méli dle otazky €. 6 specifikovat, jaka je ve
firmé mira pfitomnosti deseti kliCovych kompetenci, kterym pfidélili nejvice bodu. Mira
pritomnosti jednotlivych kli€ovych kompetenci dle hodnoceni facility manazerl je
patrna zgrafd 10 az 19. Vgrafu 20 je uvedena celkova pfitomnost kli€ovych
kompetenci ve firmé dle hodnoceni FM. Pro uréeni vysledného poradi pfitomnosti
klicovych kompetenci byly pouzity prvni dva stupné Skaly hodnoceni, zcela pfitomna a
hodné pfitomna. Pofadi pfitomnosti kliCovych kompetenci dle hodnoceni FM je jiné nez
poradi definovanych kompetenci dle odborné literatury. Toto zjiSténi by bylo mozno
zohlednit pfi nasledném zpracovani a vyuziti dat, napfiklad pro stanoveni kli€ovych

kompetenci FM pfi pfipravé kompetenéniho modelu.
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Graf 10: Mira pritomnosti efektivni komunikace
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Graf 11: Mira pfitomnosti samostatnosti
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Graf 12: Mira pritomnosti zodpovédnosti
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Graf 13: Mira pfitomnosti prace s informacemi
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Graf 14: Mira pritomnosti schopnosti resit problémy
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Graf 15: Mira pritomnosti schopnosti rozhodovat se
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Graf 16: Mira pritomnosti ¢asové flexibility
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Graf 17: Mira pfitomnosti schopnosti zvladani zatéze

Zvladani zateze

M zcela pritomna

M hodné pfitomna

M Castecné pritomna
H mélo pritomna

M nepfitomna

Zdroj: vlastni zpracovani
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Graf 18: Mira pritomnosti manazerskych schopnosti a dovednosti
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Graf 19: Mira pfitomnosti tymové spoluprace
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Graf 20: Pritomnost klic¢ovych kompetenci ve firmé dle FM
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Graf 21: Spokojenost FM s aktualnim stavem vlastnich klicovych kompetenci
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V grafu 21 je vyhodnocena spokojenost facility manazerd s aktualnim stavem
vlastnich kli€ovych kompetenci. Nespokojenych s vlastnimi kompetencemi je celkem
48,6 %, coz je témér polovina facility manazert. Toto €islo vypovida o tom, Ze si facility
manazefi uvédomuji své vlastni nedostatky v oblasti kliCovych kompetenci a dle
vysledk(l z pozorovéani jsou ochotni dale se vzdélavat. Namétem na oblasti dalSiho
rozvoje, mohou byt odpovédi na otazku &. 8, kde facility manazefi uvedli, v jakych
klicovych kompetencich maji dle vlastniho nazoru nejvétsi rezervy. Z vyhodnoceni
vyplynulo, Ze nejvétsi rezervy citi v téchto oblastech: znalost cizich jazyku, ekonomické
a pravni povédomi (hlavné v oblasti dani a pfeuctovani zakaznikovi, pracovné pravni
vztahy, ob&ansky zakonik), schopnost prace na PC (nové systémy zavadéné ve firmé,

ale i Skoleni Word a Excel pokrocilé), kreativita.

Na zacatku vyzkumu byly s oporou v odborné literatufe definovany klicové
kompetence nezbytné pro efektivni praci facility manazerd. Zakladni soubor definovany
dle odborné literatury obsahoval 24 kli€ovych kompetenci. Celkovy pocet kli€ovych
kompetenci byl ve spolupraci s facility manazery konkrétni firmy zredukovan na 10 pro
snadnéjSi posuzovani v dalSi etapé vyzkumu. Porfadi jednotlivych kliCovych
kompetenci bylo ur€eno na zakladé vysledku z dotazniku. V dalSi fazi vyzkumu byla
provedena analyza podnikové dokumentace se zaméfenim na identifikaci
definovanych klicovych kompetenci, ale i na identifikaci ostatnich kli€ovych kompetenci
uvedenych v analyzované dokumentaci. V kone¢né fazi vyzkumu byly porovnany
soubory definovanych klicovych kompetenci a realné zjisténych kompetenci v ramci
konkrétni firmy, na zakladé vysledk( komparace byly navrzeny opatfeni pro rozvoj a
zmény kliCovych kompetenci ve firmé. Z vysledku je patrno, Ze realné firma s kliCovymi
kompetencemi pracuje, ale tato prace neni systematicka, coz se v pribéhu vyzkumu
potvrdilo. KliCové kompetence jsou vybirany samostatné jednotlivymi pracovniky a
viceméné se jedna o nahodny vybér. Jednotlivé kompetence nejsou nijak
determinovany, neni jednoznacné& ureno ofekavané chovani, jedinou vyjimkou je
hodnoceni dle hodnot firmy, ale i tady je vysledné chovani popsano velmi stru¢né.

Pfesto, ze vysledek vyzkumu je pomérné jednoznacny, je tfeba pfihlédnout
k tomu, zZe vysledek odpovida pfesnosti a spravnosti vybranych metod zkoumani a
také zkuSenosti nebo nezkusenosti vyzkumnika. Identifikovat a popsat urovné chovani
u jednotlivych kliCovych kompetenci v konkrétni firmé je slozity ukol i pro tym

odbornikd.
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2.8 Interpretace vysledku

Firma musi mit kompetentni manazery, ktefi umi zabezpedit, aby organizace
fungovala efektivné a dosahovala pozadovanych vysledku. Vybér vhodnych kandidat(
na pozici manazera mlze usnadnit kompetenéni pfistup, ktery je nastrojem, jehoz
pomoci mizeme predikovat, ktery ¢lovek ma predpoklady k tomu, aby se v uréitém
prostfedi co nejdfive zorientoval a pfinesl firmé pozadované vysledky, pfipadné na
zakladé svych schopnosti ziskal v ramci organizace potfebné kompetence, které jsou
dilezité pro vykon na daném pracovnim misté. VétSina podnikatelskych aktivit je
spojena s technologiemi a védeckym pokrokem, ale do popfedi se stale vice dostava

Clovék, pokud je kompetentni, mlze byt zdrojem konkurenéni vyhody.

Cilem prace bylo s oporou v odborné literatufe definovat kliCové kompetence
nezbytné pro efektivni praci facility manazera a vysledek porovnat se skute¢nym
stavem v konkrétni firmé. Na zakladé komparace navrhnout opatfeni pro dalsi rozvoj
kliCovych kompetenci facility manazert. K dosazeni cile prace bylo nutné najit

odpovédi na vyzkumné otazky a potvrdit nebo vyvratit formulované hypotézy.

Pro zjisténi odpovédi na prvni otazku: Jaké klicové kompetence jsou
nezbytné pro efektivni praci facility manazera?, byly na zakladé porovnani
klasifikaci klicovych kompetenci v odborné literatufe a prostudovani informaci k praci
facility manazera v Narodni soustavé povolani stanoveny kliCové kompetence pro
efektivni praci facility manazera. Kone€ny soubor byl zkorigovan ve spolupraci s facility
manazery konkrétni firmy na vyslednych deset kliCovych kompetenci. Vzhledem
k tomu, Ze vysledny soubor je stanoven na zakladé vybéru konkrétniho vyzkumnika a
korekce manazert konkrétni firmy nemize a ani neni obecné platny, protoZe jiny
vyzkumnik a jini manazefi mohou mit jiné vysledky. Odpovéd na prvni vyzkumnou
otazku tedy je, ze kliCové kompetence nezbytné pro efektivni praci facility manazera
jsou vramci této prace: efektivni komunikace, samostatnost, zodpovédnost, prace
s informacemi, schopnost FeSit problémy, <&asova flexibilita, zvladani zatéze,

manazerské schopnosti a dovednosti, tymova prace.
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Pro zjiSténi odpovédi na druhou otazku: Ma firma spravné a dostatecné
identifikované klicové kompetence pro facility manaZery? Analyzou podnikové
dokumentace bylo zjisténo, Ze firma nema spravné a dostate¢né identifikované klicové
kompetence pro facility manazery. KliCové kompetence jsou popsany v rlznych
firemnich dokumentech, ale bez souvislosti a sytému. Chybi i popisy urovni
jednotlivych kliCovych kompetenci, tak aby bylo mozno tyto kompetence u
zameéstnancl posuzovat a vyhodnocovat. Vysledek z analyzy dokumentace byl
potvrzen vysledkem analyzy pfitomnosti definovanych kli€ovych kompetenci ve firmé
ve spolupraci s facility manazery. Firma se potykd s problémem d&astych zmén ve
vedeni Personalniho oddéleni a tim pravdépodobné nesystémové fizeni prace

v oblasti personalnich &innosti.

Pro zjisténi odpovédi na treti otazku: Jaké chovani manazZera ovliviiuje jejich
pracovni vykon? U této otazky by bylo pravdépodobné jesté dobré doplnit, co se
v tomto konkrétnim pfipadé pracovnim vykonem mysli. V tomto pfipadé byl myslen
financni vykon zakazky, tedy marze, kterou je facility manazer schopen zrealizovat za
vyuziti vSech svych schopnosti, dovednosti, zkuSenosti, metod, postupli a postojl.
Bohuzel finanéni vykonnost facility manaZera neurluje jen jeho kompetence, ale
vtomto konkrétnim pfipadé i podminky piInéni, které jsou obsahem smluv se
zakaznikem. To znamena, Zze ani kompetentni manazer neni schopen zajistit vykon
zakazky, kdyz je nevyhodné uzaviena smlouva. Na druhé strané je mozZno Fici, Ze
ekonomickd vykonnost zakazky je méfitelna a je mozno na vétSinu zakazek takto
pohlizet. Z pozorovani a zkuSenosti vyzkumnika s danou problematikou jsou u

vvvvvv

maji dobfe rozvinuté socialni kompetence.

Prvni hypotéza prace byla: Pro efektivni praci facility manaZera jsou
nezbytné pouze odborné znalosti. Tuto hypotézu miZzeme vyvrétit, odborné znalosti
jsou jen malou c&asti nezbytnych kompetenci pro efektivni praci facility manazera.
Pokud by facility manazer byl jen odborné zdatny a nedisponoval dalSimi
kompetencemi, je velka pravdépodobnost, Ze by nemohl vykonavat svoji profesi
efektivné. Pro efektivni vykon prace by mél byt facility manazer vybaven nasledujicimi
kompetencemi: efektivni komunikace, samostatnost, zodpovédnost, prace
s informacemi, schopnost FeSit problémy, <&asova flexibilita, zvladani zatéze,

manazerské schopnosti a dovednosti, tymova prace a dal§i znalosti, dovednosti a
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zkusSenosti, které facility manazer v pribéhu svého profesniho Zivota ziska a neustale
pfi své praci pouziva. Pro efektivni praci manazera je tedy nutny cely komplex Cinnosti,

mezi které patfi i odborné znalosti.

Druh& hypotéza prace byla: Firma ma spravné a dostate¢né identifikované
klicové kompetence pro facility manazery. Tuto hypotézu muzeme vyvratit, na
zakladé analyzy realné drovné kliCovych kompetenci facility manazera bylo zjiSténo, ze
firma nema spravné a dostatec¢né identifikované kliCové kompetence pro facility
manazery. Z vysledkd analyzy dokumentace, pozorovani a dotazniku je patrné, ze
klicové kompetence jsou vybirany samostatné jednotlivymi pracovniky a viceméné se
jedna o nahodny vybér. Jednotlivé kompetence nejsou nijak determinovany, neni
jednoznacné uréeno ocekavané chovani, jedinou vyjimkou je hodnoceni zaméstnanci
dle hodnot firmy, ale i tady je vyslednd charakteristika chovani popsana jen velmi
struéné a nejsou popsany urovné kompetenci, aby bylo mozno méfit rozvoj

stanovenych kompetenci u jednotlivych facility manazeru.

Treti hypotéza prace byla: Pracovni vykon facility manazerd ovliviiuji hlavné
odborné znalosti a orientace na zakaznika. Tuto hypotézu mlzeme vyvritit,
pracovni vykon ¢astecné opravdu ovliviiuji odborné znalosti i orientace na zakaznika,
ale neni mozné na zakladé vysledk vyzkumu potvrdit, Ze se jedna o natolik zasadni
kompetence, které maji pfevazujici vliv na pracovni vykon facility manazerl. Z analyzy
dokumentace a analyzy pfitomnosti definovanych kliCovych kompetenci ve firmé je
jisté, Zze vykon facility manazeru ovliviiuje je$té cela fada dalSich faktor( a kompetenci,
které facility manazer pfi své praci vyuziva. Zalezi vzdy na konkrétnim facility
manazerovi, jak dokaze v8echny své vlastnosti, schopnosti, dovednosti, znalosti a
postoje uplatnit pfi vykonu své profese. Méfitkem pro vykon facility manazer( jsou
vétSinou finanCni vysledky zakazek a informace od zakaznika nebo dodavatell

vnitfnich a vnéjsich sluzeb.
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2.9 Navrhy zmén pro rozvoj klicovych kompetenci ve firmé

Na zakladé provedeného vyzkumu je mozné definovat kompetentniho facility
manazera, ktery bude pro svého zaméstnavatele pfinosem asi takto: komunikativni,
samostatny a zodpovédny zaméstnanec, ktery je schopen Uzce spolupracovat
s ostatnimi kolegy. Pracuje s poskytnutymi informacemi, v€etné jejich vyhledavani a
logického fazeni. Je schopny se samostatné rozhodovat a pini Ukoly svéfené
zaméstnavatelem i nad ramec svych povinnosti. Cilem této prace bylo na zakladé
komparace definovanych a realnych kompetenci navrhnout rozvoj klicovych
kompetenci facility manazer( v konkrétni firmé. Protoze firma nema dostate¢né

identifikované kliové, je nutné zacit praveé identifikaci.

2.9.1 Identifikace klicovych kompetenci

Vysledkem identifikace kliCovych kompetenci by mél byt seznam vSech
kompetenci, které jsou prokazatelné nutné pro efektivni vykon prace facility manazera.
Techniky identifikace kompetenci patfi do technik analyzy prace a pracovniho mista,
jejichz cilem je ziskat podrobné informace o pracovnim misté a pracovnikovi, ktery
bude na takovém misté pracovat. Pro identifikaci kompetenci mohou byt vyuzity stejné
techniky, jako byly pouzity v této praci doplnéné napfiklad o panel expertl, ktery je
zdrojem informaci o chovani na dané pracovni pozici. Panel experti by mél byt utvoren
z nadfizenych facility manazerd, ktefi na dané pozici UspésSné pulsobili, nebo jesté
pusobi. Slouzi ke generovani projevi chovani, které je potfebné k primérnému,
postacujicimu nebo nadstandardnimu vykonu. Charakteristika kompetence musi byt
propracovana tak, aby co nejpfesnéji vystihovala chovani, které ji charakterizuje.
DalSim krokem je popis projevi kompetence podle urovné jejiho rozvoje. Popis
jednotlivych stupiil urovné kompetence slouzi k tomu, aby bylo mozno posuzovat
rozvoj kompetenci u jednotlivych facility manaZerd.?’V Narodni soustavé povolani je
napfiklad uvedena kliCova kompetence efektivni komunikace uroven ftfi.
Charakteristika efektivni komunikace je: schopnost aktivné komunikovat, véetné
schopnosti dobfe prezentovat a také schopnosti dobfe naslouchat a argumentovat.
Diléi kompetence k efektivni komunikaci jsou: reflektovat reakce okoli, schopnost
porozumét verbalnim i neverbalnim sdélenim, pfekonavat bariéry v komunikaci,

pfijimat a pracovat s argumenty jinych osob, srozumitelné sdélovat informace ostatnim,

" KUBES, Marian. ManaZerské kompetence: zpusobilosti vyjimeénych manaZerd. 1. vyd. Praha: Grada,
2004, 183 s. ISBN 80-247-0698-9.

55



pisemné vyjadieni, asertivni jednéni to je vyjadfit i nesouhlas, sebereflexe, pfizplsobit
sdéleni, zaujmout posluchade, predvidani reakci, prezentaéni dovednosti. Uroveii 3:
jasné a srozumitelné formuluje své myslenky jak v mluvené, tak v pisemné podobé,
nasloucha ostatnim, reaguje asertivné na vzniklou situaci, dokaze svym projevem
zaujmout ostatni, toleruje nazory druhych.?® Stejnym zpusobem by mély byt
zpracovany vsechny kliCové kompetence facility manazerq, které firma identifikuje jako

dulezité pro jejich praci.

2.9.2 Vytvoreni kompetenéniho modelu

Po identifikaci klicovych kompetenci je mozné ziskané informace vyuzit jako
podklad pfi vytvofeni kompetenéniho modelu pro facility manazery. Kompetenéni
model popisuje konkrétni kombinaci védomosti, dovednosti a dalSich charakteristik
osobnosti, které jsou potfebné k efektivnimu pInéni Ukoll na konkrétnim misté, takze

by bylo mozné postupné vytvofit kompetenéni modely pro vSechny profese ve firmé.

2.9.3 Oblasti vyuziti kompetenénich modelu

2.9.3.1 Vybér zaméstnanci — kompetenéni model obsahuje pfesny popis toho, co se
od uchazee o pracovni misto oCekava, oCekavany pfinos nabor kompetentnich
zaméstnancl nebo zaméstnancli, ktefi budou schopni své kompetence dale
zdokonalovat a rozvijet. Kompetenéni model jak zdroj informaci pro inzeraty na

uchazece o zaméstnani, podklad pro €leny vybé&rové komise.

2.9.3.2 Adaptace zaméstnanci — kompetenéni model poskytuje validni informace o
tom, jaké mél novy zaméstnanec potfebné znalosti a dovednosti pfi pfijeti do
pracovniho poméru, zarovefi ma stanovenu uroven kompetenci kterou musi mit na
vykonavaném pracovnim misté a je mozné prokazat i uroven kompetenci na konci
adapta¢niho obdobi. Oc&ekavany pfinos spokojeny a kompetentni zaméstnanec,

spokojené firma je schopna s vysokou urovni svych zaméstnancu.

2.9.3.3 Hodnoceni zaméstnancti — kompetenéni modely poskytuji detailni popis
pozadavkl na zaméstnance vCetné jejich urovné, je tedy mozné, je vyuzit k hodnoceni
zaméstnancu. Na zékladé vysledkl z pfedchoziho hodnoceni zaméstnancu je mozné

zjistit, jestli se zaméstnanec v hodnocenych segmentech zlepSil nebo ne. Ocekavany

%8 Narodni soustava povolani. [online].[cit.2014-05-04]. Dostupné z: http://info.nsp.cz/

56



pfinos, podklady z hodnoceni je mozno pouzit pro dalSi rozvoj zaméstnancl pfipadné

pro identifikaci potfeby novych kompetenci.

2.9.3.4 Vzdélavani zaméstnanci — kompetenéni model je mozné vyuzit pfi rozvoji
zameéstnancu. S pomoci kompetenéniho modelu je mozné zméfit uroven pred a po
vzdélavaci aktivité a na zakladé vysledkl stanovit dalSi postup. O&ekavany pfinos
systémoveé Fizeny proces vzdélavani zaméstnancu. ldentifikace kli¢ovych zaméstnancu

a talentu.

2.9.3.5 Rozvoj klicovych kompetenci ve firmé — nejdfive je tfeba dikladné
analyzovat rozvojovou potiebu zaméstnance a potom se rozhodnout jakym zplsobem
ho budeme rozvijet. Jako podklady mohou napfiklad slouzit zpravy z Development
center, hodnoceni zaméstnancli a adaptacnich formulard. V rdmci internich akademii
je mozné zrealizovat napfiklad tréninky rozvoje dovednosti. Timto zplsobem se
vétSinou rozvijeji zakladni manazerské dovednosti, které byly v ramci naseho vyzkumu
identifikovany jako nezbytné pro efektivni praci facility manazera. Program se realizuje
ve skupince po 8-15 ucastnicich. Béhem tréninku se stfida vice aktivit: individualni a
skupinova cviCeni, simulace z prostfedi firmy, pfipadové studie, hrani roli, testy
s dotazniky, prezentace a individualni akéni plany s kontrolnimi body.

Zavedeni hodnoceni pomoci 360 stuprfiové zpétné vazby, od lidi s nimiz
pracovnik pfichazi do pfimého pracovniho kontaktu, vyznamné obohacuje a zvysuje
objektivnost pohledu pracovnika na sebe samého. Dulezitym momentem a stimulem
pfi rozvoji kompetenci je uvédomeéni si rozdilu mezi potfebou (o¢ekavanou) a aktualni

drovni kompetenci.

Ocekavanym pfinosem uvedenych navrhd na zlepSeni rozvoje kliCovych
kompetenci ve firmé& by v kone€ném dusledku mélo byt systémové fizeni vSech
personalnich €innosti, které s kompetencemi souvisi. Celkovym pfinosem pro firmu by
meél byt kompetentni zaméstnanec, ktery je schopen dosahovat stanovenych cill firmy,

ktera ho zaméstnava, posileni hodnot firmy a smérovani firemni kultury.
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ZAVER

Jednou ze zasadnich personalnich ¢innosti firem je vybér zaméstnanca, ktery
je v podstaté zalozen na kompetencich, kterymi by méli zajemci o pracovni misto
disponovat, aby je firma zaméstnala. Druhou zasadni personalni Cinnosti je pécCe a
rozvoj zaméstnancl, ktefi jsou ve firmé zaméstnani a potrebuji si rozvijet jiz ziskané

kompetence nebo je pfipadné nahradit novymi.

Cilem této diplomové prace bylo nejprve stanovit a s oporou v odborné
literatufe definovat klicové kompetence nezbytné pro efektivni praci facility manazert a
identifikovat realnou droven klicovych kompetenci v konkrétni firmé. Na zakladé

komparace ziskanych dat navrhnout opatfeni pro rozvoj klicovych kompetenci.

Celkovy cil prace byl splnén, byly nalezeny odpovédi na vyzkumné otazky a

potvrzeny nebo vyvraceny stanovené hypotézy.

Prvni z hypotéz: Pro efektivni praci facility manazera jsou nezbytné pouze
odborné znalosti, tato hypotéza byla vyvracena. Pokud by facility manazer byl jen
odborné zdatny a nedisponoval dalSimi kompetencemi, je velka pravdépodobnost, ze
by nemohl vykonavat svoji profesi efektivné. Pro efektivni vykon prace by mél byt
facilty manazer vybaven nasledujicimi kompetencemi: efektivni komunikace,
samostatnost, zodpovédnost, prace s informacemi, schopnost fedit problémy, Casova
flexibilita, zvladani zatéze, manazerské schopnosti a dovednosti, tymova prace a dalsi
znalosti, dovednosti a zkuSenosti, které facility manazer v pribéhu svého profesniho
zivota ziska a neustale pfi své praci pouziva. Pro efektivni praci manazera je tedy

nutny cely komplex €innosti, mezi které patfi i odborné znalosti.

Druhd hypotéza: Firma ma sprdavné a dostatecné identifikované klicové
kompetence pro facility manazery. Tato hypotéza byla vyvracena, na zakladé
analyzy reélné urovné klicovych kompetenci facility manazerd bylo zjisténo, Ze firma
nema spravné a dostatecné identifikované kliCové kompetence pro facility manazery.
Z vysledk( analyzy dokumentace, pozorovani a dotazniku je patrné, Ze klicoveé
kompetence jsou vybirdny samostatné jednotlivymi pracovniky a viceméné se jedna o
nahodny vybér. Jednotlivé kompetence nejsou nijak determinovany, neni jednoznacné

uréeno oCekavané chovani, jedinou vyjimkou je hodnoceni zaméstnancu dle hodnot
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firmy, ale i tady je vysledn& charakteristika chovani popsana jen velmi stru¢né a nejsou
popsany urovné kompetenci, aby bylo mozno méfit rozvoj stanovenych kompetenci u

jednotlivych facility manazera.

Treti hypotéza: Pracovni vykon facility manazeru ovliviuji hlavné odborné
znalosti a orientace na zdkaznika. Tuto hypotézu mizeme vyvratit, pracovni vykon
CasteCné opravdu ovliviuji odborné znalosti i orientace na zakaznika, ale neni mozné
na zakladé vysledkd vyzkumu potvrdit, Ze se jedna o natolik zasadni kompetence,
které maji prevazujici vliv na pracovni vykon facility manazerud. Z analyzy dokumentace
a analyzy pfitomnosti definovanych kliG¢ovych kompetenci ve firmé je jisté, ze vykon
facility manazeru ovliviiuje jesté cela fada dalSich faktorl a kompetenci, které facility
manazer pfi své praci vyuziva. Vzdy zalezi na konkrétnim facility manazerovi, jak
dokaze vSechny své vlastnosti, schopnosti, dovednosti, znalosti a postoje uplatnit pfi
vykonu své profese. Méfitkem pro vykon facility manazerd jsou vétSinou financni
vysledky zakazek a informace od zakaznika nebo dodavatell vnitfnich a vnéjSich
sluzeb.

Vyzkumem se potvrdilo, Ze i pfesto, Ze kazda firma chce mit co nejschopnéjsi
zaméstnance, nema spravné identifikované kompetence, které jsou pro uspésnost
potencionalniho nebo stavajiciho zaméstnance dulezité. Kompetentni zaméstnanec je
zdrojem konkurenéni vyhody a vys8iho vykonu celé firmy. Zavedeni kompetencniho
pfistupu je pomérné naro¢ny proces podminény zménou kazdého pracovnika ve firmé.
Pfinos kompetenéniho pfistupu je podminén mnoha dalSimi predpoklady zdravého
rozvoje byznysu. Rozhodné patfi do centra pozornosti kazdého, kdo chce budovat

silnou, konkurence schopnou firmu, fizenou kompetentnimi maniery.29

. Teoreticky pfinos prace

Teoretickym pfinosem prace je definovany soubor kliCovych kompetenci pro
konkrétni firmu, ktery rozSifuje sou€asnou specifikaci kompetenci v dané firmé. Dle
ziskanych informaci, nebyl ve firmé Zadny podobny vyzkum v této oblasti realizovan.
Pfes nezkuSenost autora prace s podobnym vyzkumem je mozno praci pouzit jako
navod jakym smérem a jakym zpUsobem je mozné ziskat poznatky v oblasti

kompetenci a kompeten&niho pfistupu.

% KUBES, Marian. ManaZerské kompetence: zpusobilosti vyjimeénych manaZer(. 1. vyd. Praha: Grada,
2004, 183 s. ISBN 80-247-0698-9.
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Prakticky pfinos prace

V oblasti praktického vyuZiti prace je mozné vyuzit definovaného souboru
klicovych kompetenci nezbytnych pro efektivni praci facility manazera. Soubor doplnit
o charakteristiky jednotlivych kompetenci, popis jejich Grovni a doplnit nebo zménit
analyzované dokumenty personalnich Cinnosti tak, aby bylo mozno nejen kliCové

kompetence ve firmé pozadovat, ale také méfit a rozvijet

Doporuceni pro dalsSi empiricky a teoreticky vyzkum

Pro el soustavného rozvoje klicovych kompetenci Ize doporucit vSem firmam,
aby kladly vétSi diraz na rozsahlejsi implementaci kompetencnich modell a vzajemné
spolupracovali (firmy stejného zaméfeni) na identifikaci potfeb novych kliCovych
kompetenci nebo na jejich inovaci, ktera je nutna vzhledem k rychlym zménam

pracovniho trhu.
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PRILOHY

Priloha A — Scénar osobniho rozhovoru

Uvod rozhovoru

pozdrav a seznameni s respondentem

seznameni respondenta s tématem rozhovoru a jeho smyslem

v pfipadé zapoceti neformalniho hovoru nechat respondenta volné diskutovat,
nesnazit se hned piejit k dotazniku, navozeni pratelské atmosféry a zajmu o
respondenta, aby byl ochoten odpovidat

zaznamenat si ¢as zapoceti rozhovoru

Vyplnéni dotazniku

precist respondentovi kazdou otazku, pfipadné vysvétlit pokud nebude nékteré
rozumét, ale neovliviiovat, byt sebereflexivni a kontrolovat sdm sebe

nechat respondenta vyplnit odpovéd do dotazniku, pokud je to mozné, zaznamenat
si jeho reakce, pozor nesmi to rusit respondenta

po vyplnéni dotazniku, nepospichat s ukon¢enim hovoru, nechat respondenta
pokud nam chce jesté sdélit néjaké doplfujici informace, pfipadné je mozné

pokracovat v neformalni konverzaci, je mozné klast doplnujici otazky

Ukonéeni rozhovoru

podékovani a rozlouceni

zaznamenat ¢as ukoncéeni rozhovoru



Priloha B — Dotaznik

4.

1. Jak jste se k praci facility manazera dostal?
2.
3

Jaké s touto praci mate zkusenosti?
Jak dlouho jste u firmy zaméstnan?

Co je podle Vaseho nazoru dlezité, aby byl €lovék v této praci uspésny?

V dal$i ¢asti dotazniku se budeme vénovat kompetencim (soubor védomosti, dovednosti,

schopnosti, postojti a hodnot). K nize uvedenym kompetencim prosim doplrite bodové

hodnoceni podle toho, jak si myslite, Ze jsou jednotlivé kompetence dileZité pro praci facility

manaZzera (body od 0 do 10, ¢im vy$8i hodnoceni, tim vétsi duleZitost).

5.

Kompetence dllezité pro praci facility manazera:
o efektivni komunikace .....

e samostatnost .....

e schopnost fesit problémy .....

e zodpovédnost .....

e jazykové znalosti .....

e organizacni schopnosti .....

e schopnost tymoveé prace .....

o vestlidi.....

e pocditatova zpusobilost .....

e ovlivhovani ostatnich .....

e préce s informacemi .....

e kreativita .....

e (Casova flexibilita .....

e schopnost rozhodovat se .....

e zvladani zatéze .....

e uspokojovani zakaznickych potieb .....
e profesionalni vystupovani .....

e vykonnost .....

e aktivni pfistup .....

e manaZzerské schopnosti a dovednosti .....
e celozivotni uceni .....

e adaptabilita .....

e vytrvalost .....

e zpUsobilost k Fizeni automobilu .....



6. U prvnich deseti kompetenci (kompetence, kterym jste v otazce ¢.5, pridélili nejvice
bodu), provedte prosim nasledujici hodnoceni. Napiste ndzev kompetence na
volné fadky a doplrite hodnoceni pro nasledujici otazku: Jaka je dle Vaseho
nazoru mira pritomnosti jednotlivych kli€¢ovych kompetenci ve Vasi firmé?
Vyberte prosim vyznamnost na Skale 1-5, kde 1 je velk& mira pfitomnosti
kompetence ve firmé. (1-zcela pfitomna, 2-hodné pfitomna, 3-Castecné pfitomna,

4-mélo pfitomna, 5-nepfitomna)

Nazev kompetence Hodnoceni
Naze V ko mpetence ................................. HOd n 0 Cen I
Naze V ko mpetence ................................. HOdn 0 Cen I
Nazev ko mpetence ................................. HOan Cem
Naze V ko mpetence ................................. HOd n 0 Cen I
Naze V ko mpetence ................................. HOd n O Cen I
Naze V ko mpetence ................................. HOd n O Cen I
Naze V ko mpetence ................................. HOd n O Cen I
Nazev ko mpetence ................................. HOdno Cem
Naze v ko mp6tence ................................. HOd n 0 Cen I

7. Jste spokojeni s aktualnim stavem Vasich kliCovych kompetenci?
a —rozhodné ano, b — spiSe ano, ¢ — spiSe ne, d — rozhodné ne
8. V jakych klicovych kompetencich mate dle Vaseho nazoru nejvétsi rezervy?

Napiste prosim maximalné 4 kompetence.



9. Charakterizujte prosim struéné o¢ekavané chovani facility manazera u téchto

deseti klicovych kompetenci.

efektivni komunikace:

schopnost fesit problémy:

zodpovédnost:

schopnost rozhodovat se:

manazerské schopnosti a dovednosti:

samostatnost:

profesionalni vystupovani:

ovlivhovani ostatnich:

schopnost tymové préace:

celozivotni uéeni:

10. Chcete se na zavér na néco zeptat?
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