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Anotace

Diplomova prace se zabyva Time Managementem, kdyime Management je
nahlizeno jako na nastroj, ktery ma pomoci manaser oblasti efektivniho planovani
a ukazat, jak manazery dvat. Teoretické poznatky jsou konfrontovany spckou
casti této prace. Na z&vje popsana iwezitost rozvoje a vaflavani manazeér pro

spole&nosti.
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Annotation

This thesis deals with the Time Management, Timendg@ment on when it is
seen as a tool to assist managers in effectivalyrphg and show how managers learn.
Theoretical knowledge is confronted with the pradtipart of this work. Finally, it
describes the importance of the development anmhiriga of managers for the

companies.
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UvoD

Diplomova prace na téma ,Time Management aél&dni manazéf ma
umoznit pohled na Time Management jako na naskteyy ma pomoci manaden
v oblasti efektivniho planovani a ukazat, jak mamaa/zdtlavat. Dale ma fgdstavit
Time Management prastdnictvim sociometrie.

Problematika Time Managementu neni dosgtatgopsana, tudiz i tato prace je
piispivkem k tomuto tématu. V diplomové praci autorkahdzi nejen z pracickolika
specialist, ale také se rozhodla ztitosvé zkuSenosti a znalosti v oblasti vedeni lidi
a v oblasti pipravy vzdlavacich akci pro manazery.

Diplomova prace je roztena do osmi kapitolPrvni kapitola obsahuje &v
podkapitoly. Podkapitola prvni odhaluje, kdy seegmoj,Time Management zal
objevovat VCeské republice, kdo se touto disciplinou zabyvahaZi se objasnit, kdo
jako prvni pouzil pojem ,Time Management”. Druh&dgapitola uvadi, jak je
pohlizeno na Time Management v dneSnigd&Eemu slouzi a pro koho jedan.

Druha kapitola se dnuje jednotlivym generacin¥izeni ¢asu. Podrobr
jednotlivé generacéizeni ¢asu popisuje a ukazuje jejich typické znaky, chouih
pouZzivajici witou generaciizenicasu a téz jejichiednosti a nedostatky. Dale uvadi
paradigmata, kterd jedna z generdzénicasu vyzdvihuje do pdpdi a klade nan
duraz.

Treti kapitola se podroksj zabyva rozvijenim vlastniho smyslu pfas. Tim, co
Zznamena osobni organizace a z jakydivodt lidé nejsou schopni této organizace
dosahnout. fleti kapitola obsahuje dwodkapitoly. Podkapitola prvni se saesli na
techniky pro rozvoj vlastniho smyslu pias. \Enuje secasovému snimku dne,
analyze SWOT a delegovani. Druhda poitidlap se pak zabyva rozvojem
a vzcétlavanim manazér Predklada definice obou zminych pojnti a tizné styly
uceni.

Ctvrta kapitola se za#tiuje na planovani volnéh&asu. Doporiuje, jak udrZet
rovnovahu mezi praci a volnygasem pomoci koncepce Zzivotnich roli. V &avpak
popisuje stres, jeho podoby aispby, jak se stresu zbavit.

Paté kapitola se soiistli na sociometrii. Uvadi, kdo je jejim zakladateléim
se sociometrie zabyva a definuje pojem malébdcskupina. Informuje o metodach,



jimiz se realizuje w®eni a ziskavani dat. Dale popisufedruhy analyz, které se
negastji provadji se sociometrickymi daty.

Sesta kapitola seémuje Uvodu do sociologického vyzkumu a obsahije t
podkapitoly. Podkapitola prvni vymezuje vyzkumny ai vyzkumny vzorek neboli
subjekt vyzkumu. TéZ rozvadi princip a smysl prelitéi casti. Druha podkapitola
definuje vyzkumné otazky, které majfigpét k dosazeni cile této prace a téz definuje
pracovni hypotézy. Podkapitolgeti se ¥nuje vyzkumné metodice. Popisuje, jak bude
vyzkum probihat v jeho jednotlivych fazich a jakétody vyzkumu budou pouzity ke
sbéru dat, které pomohou odp@it na vyzkumné otéazky.

Sedma kapitola se za&je na vlastni gibéh sociologického S&tni. V Gvodu
informuje o celkovém pftiu manazet, kigi se sociologického Seni z&astnili a dale
velice podroba popisuje jednotlivé faze vyzkumu. V ramci prvriéavyzkumu shrnuje
povinné a nepovinné vidvaci akce nabizené manaiarna Urovni top managementu,
sttedniho managementu a nizSiho managementu bankostiiuci. Dale pedklada
piehled absolvovanych védvacich akci manazery na Urovni top managementu,
sttedniho managementu a nizSiho managementtedcpozich dvou letech. V ramci
druhé faze vyzkumu popisuje &bdat pomocicasového snimku dne a rozhovoru
s jednotlivymi manaZery nad jejictasovymi snimky dne. V ramdieti faze vyzkumu
popisuje shr dat pomoci dotazniku.

Osma kapitola shrnuje jednotlivé faze vyzkumu, \gfinmcuje pracovni hypotézy
— zda byly potvrzenyi vyvraceny a z jakéhotwodu. Dale pedklada doporteni

vyplyvajici z provedeného vyzkumu.



TEORETICKA CAST

1 POJEM TIME MANAGEMENT

1.1 Jak vznikl pojem ,Time Management*

V souvislosti se vznikem Time Managementu se pgaigeaZz k poéatkaim tvora
homo sapiens fpd d¥ma sty tisici let. Mize se zdat, Ze tehdy o Time Managementu
a 0 hospod&ni scasem nerdi ani potuchy. OvSem neni tomu tak. VZdyavny lovec
musel ulhnout za stejngas delSi Usek, nez &l medwd, ktery jej pronasledoval iP
soubojich pezil ten, kdo provedl smrtici uder na hlavu nehup tprotivnika za kratSi
¢as. Ddilo se skupig, kterd déla, kdy zasit, kdy sklidit nebo kdy ponechat pole
ladem. Time Management tedy jiZep dwma sty tisici let musel byt nedilnou,
neoddlitelnou a neodmyslitelnou strankou veSkerého kandedinci, kt& umgli
planovat, stanovit priority, &i naasovat a rychle vyhodnotit informace, nabyvali
velkého vlivu.

V Ceské republice se pojem ,Time Managementatabjevovat po roce 1945,
kdy se Dr. Ji Toman z#&al zabyvat metodou duSeni prace. Symbolicky Stayekolik
své profese pakipdal v roce 1980 Davidu Gruberovi. Oba si museadusyuniverzitni
profesuru v oblasti duSevni prace* vyfitanimo oficialni systém univerziti akademie
véd. Zde je teba zminit, Ze &da ,techniky duSevni prace“, kterou nazyvame
.beneopedié je nedilnou so&asti efektivniho hospo#éeni s¢asem. ,Druha cast
tohoto slova, tedy ,pedie*, znamena, Ze jde o maikk se uit. Recké ,paideia”
znamena vzvani. Slovo ,bene* znamena dab Beneopedie ma tedy Siroky érab
Zabyva se tim, jak seciti dobe, Us@Sre pracovat a ubec Zit. Prosperovat finane
i lidsky.“*

O hospod#eni scasem se hovdo i pred koncem druhé stové valky, ale v této
doke zatim nevznikala Zadn&éda o vyuzZiticasu a ani se neorganizovaly Zadné
tréninkové kurzy Time ManagementGasovy stres a tlak na manazetiyduSevi

pracujici nebyl az tak hrozivy.

! GRUBER, David.Time Management — efektivni hospeid scasem — kifova sodast beneopedie
3. vyd. Praha: Management Press, 2009, s. 32. SENB0-7261-211-6.
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LZacatkem 90. let nacesky trh pronikla holandsk& firma Clause Mollera,
nazvana TMI, Time Management International sens\boha# c¢lenenymi ,diasi".
Jednalo se o papirové planovaci systémy v krouzkawzd®, které pedstavovaly
standard #i generaci. Sam Gruber firmu TMI povazuje za prikitdra pouzila pojem
,Time Management*.?

Jednozn&ng, ale nendizemefici, kdo této znalosti fjidélil jako prvni nazev
.Time Management”. Toto konstatovani vyplyva z bkeBeru Stephena Coveyho
(spoluautdi Roger Merrill a Rebecca Merrilljyo nejdileziijSi na prvni mistpvydany
vroce 2009. V této knize je od strany 348 uvedersdahly bibliograficky fehled
publikaci vztahujicich se k tématu hosp@aa scasem. NejstarSi uvada publikace je
z roku 1970. Dale se zde setkavamézaymi autory a neda se tedy soudit, kdo z nich
proslavil pojem ,Time Management natolik, Ze by miohl clat narok na jeho

vlastnictvi, na pikopnictvi.

1. 2 Pohled na Time Management v sg¢asné dolé

Souwasna doba se vyzéige casovym stresem a tlakem. NaSe roditgk@dvaji,
Ze s nimi budeme travit vicgasu a naSi za¥stnavatelé zasecekavaji, Zze vkeSime
vice Ukol za meé® ¢asu. OdevSad dostavame st Ze vSechno zvladneme, pokud
budeme pracovat jeStusilovreji, nawime se dlat véci lépe a rychleji, budeme
vyuzivat nové metody, prastdky a nastroje nebo si vSe usmtAme a zorganizujeme
jinak nez dosud.

Existuje nespfet metod, postudp a nastraj zanéfenych na to, jakiidit
a kontrolovat stj ¢as. Abychom obstéli ve vSech oblastech naSehoa&atas Zivot
byl pinohodnotny, pdebujeme se ndit planovat a vyuzitas, ktery mame k dispozici.
A praw k tomu nam slouZi disciplina nazvahiégne Management

Jedna se o postupy, dopdeni a nastroje pro planovatdsu, obvykle zadelem
zvySeni efektivnosti vyuzitiéasu. Zahrnuje Sirokou Skalu aktivit mezi, kteréftipat
planovani, pdélovani, stanoveni di] delegovéani, analyza strdvenéhiasu,
monitorovani a stanoveni priorit.

Z pccatku bylo hospodani scasem vyuzivano jen pro obchodni nebo pracovni

2 GRUBER, DavidTime Management — efektivni hospeid scasem — kiiova sodast beneopedie
3. vyd. Praha: Management Press, 2009, s. 27. 5SENB0-7261-211-6.
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¢innosti, ale postuperasu se tento obor Zidodu nafistajicich narok na zivot rozil
i do osobnich aktivit.

V souwasnosti se Time Managementdnuje fada autal, jejichz publikace
obsahuji myslenky podporujici figijup k Zivotu zaloZzeny na snaze rychle
a s minimalni namahoiesit problémy, ziskat majetek, bohatstvi. A jsom&any
pievdZz® na manazery. Time Management je, al€enr vSem, kt8 chgji byt
efektivnejSi, dosahovat lepSich pracovnich vyslkiedkzvySovat schopnost pinit
nara:ngjSi ukoly, citit se lépe, mérzakousSet stres a intenzijnzit. Je uten tm, kteri
se s problematikou planovani, vedeiizeni a koncepce setkavajt, profesg nebo
v soukromi.

PrestoZze mame k dispozici tuto literaturu, stadle aen med#& splnit za den
dostatek Ukdl a ve&er jsme nespokojeni s mnozstvim prace, kterou jsmsiali.

Duvodem naSi nespokojenostiibe byt strach, lenost, zvyk, &grpani, Spatna
atmosféra v tymui neznalost prioritCasto niize, ale za na3i nespokojenost fakt, Ze
nezname a nedokazeme aplikovat zasady osobniwfigktierymi jsou nafiklad:

a) délani wci podle stanovenych priorit,
b) delegovani povinnosti,
C) efektivni vyuzivani poricek,
d) systematické planovanasu,
e) umeni fici ,ne”,
f) informovani,
Q) vytvareni casovych rezerv,
h) uspdédani pracovniho mista,
nebo si stale neumime najit ten pravysgb organizacéasu.

Zminéné skuténosti pak vyuzivaji spobeosti, které organizuji kurzy Time
Managementu. Tyto pak v oblasti hospi@d scasem pevazri kladou diraz na
nejproblémovjsi oblasti pracovnih@i soukromého Zivota, na zvladnuti konkrétnich
metod a technik. Z Time Managementu se snadatgFivotni filozofii“.

Zijeme v moderni spotmosti, ktera ufednostuje techniky a postupy
umoziujici snadna a rychlgeSeni. Ke kvalitnimu a smysluplnému Zivotu, aleeved
dlouh& cesta. Nezalezi na tom, jak rychle nebotiefeknéco dslame. Dhlezitéjsi je, co

délame a pro to cklame.
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2 TRI GENERACE RIZENi CASU

V oblasti Time Managementu rozliSujemekalik generaci fistupu kéasu.
Hovaotime o tech generacich, které vznikly postépa které nam iedkladaji ézné
piistupy k této problematice.

» Prvni generacese zar“uje na pormicky, které nam ,fipomenou“, co mame
ude¢lat. Je to pistup ,plujte s proudem”, ale snazte séitpm neztracet zeretele, co
chcete udlat a jak hodlate nalozit se svy@dasem — napsat zpravugastnit se porady,
opravit auto, uklidit garédz. Tuto generaci charakteji jednoduché, fehledné
poznamky a kontrolni seznamy kbt ,Lidé vyuZivajici nastroje prvni generagzeni
c¢asu maji sklon jednat pruznDokézi reagovat na podty prichazejici od druhych lidi
a na nenici se poteby. Néini jim velké potiZe fizpiisobit se situaci &esSit problémy.
Maji vlastnicasovy plan, jimz s&di a d?laji to, ocem maji za to, Ze to pebuji udlat
nebo co se v danou chvili zda byt neodkladné.

Jenze ¥ci casto nejdou tak, jak bychom ¢t Zapomenout na sézku nebo
nedodrzet zavazek jéipomto pristupu snadné. Pokutbvek nema vizi tohaieho chce
v Zivot dosahnout a nestanovi si cile, dociluje thémyslupinych vysledk nez by
mohl. ,To nejdilezijSi* je pro lidi této generace&izenicasu v podstat cokoli, co se
prave nachazi ped nimi.“

Za prednost prvni generacetreme pokladat schopnostizpusobit se, kdyz se
objevi rEco dilezit¢jSiho a ¥tSi odezvu uc¢i druhym lidem. Tato generace netrpi
nadnérnym strukturovanim a planovanifasu, @inasi még stresu a umaije
sledovat ,co se ma tht“. Za nedostatek prvni generacaizeme pokladat to, Ze
v disledku ignorovanéasovych plaa a struktur se neustétesSi jedna krize za druhou,
véci se neudaji, zavazky wici druhym se ignoruji nebo jsou opomenutynz trpi
vztahy.

,Druhou generaci rizeni casu pedstavuji nastroje dené pro ,planovani
a pripravu” — diée a planovaci kalendé. Tato generace #thziuje efektivitu, osobni

odpowvdnost, stanoveni gjl planovani, casovy harmonogram 7#gtich cinnosti

3 COVEY, R., Stepherilo nejdileZit5j$i na prvni mistol. vyd. Praha: Management Press, 2009, s. 26.
ISBN 978-80-7261-187-4.
* COVEY, R., StepheriTo nejdileZij$i na prvni mistol. vyd. Praha: Management Press, 2009, s. 28.
ISBN 978-80-7261-187-4.
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a udalosti.® ,Lidé vyuZivajici nastroje druhé generagieenicasu planuji a pipravuiji

se. Obec# pociuji vySSi miru osobni odpénosti za vysledky a pini prjatych
zavazk. Did%e, planovaci kalendé a casové harmonogramy jim slouzi nejenom
k tomu, aby na nic nezapodtnale stimuluji je, aby se na porady, jednanirazentace
lépe pipravili — ar uz z odborného hlediska nebo v raglis p-ateli ¢i kolegy. Fiprava
jim umozuje byt vykongSimi, jednat dinngji a s \tSi efektivitou. Stanoveni il
a planovani vede k tomu, Ze podavany vykon a deaakorysledky rostou.

Soustedni na ¢asovy harmonogram, cile a vykonnost stavi na pmfsto
casovy plan. RestoZze mnoho lidi této generace siioqpy vazi a ceni ostatnich lidi
a vztali s nimi, sougsedni nacasovy plan je‘asto vede k tomu, Ze s nimi jednaji, jako
kdyby to byli jejich ,nepatelé”. Lidé je odvadi od realizace stanovenéhtasové
planu, rusi je a ol%uji. 1zoluji se proto od ostatnich, snazi se arh nodriznout"
nebo je fiznymi zalezitostmi perovat. Lidé jsou pro & v prvnirade prostedkem,
prrevodni pakou jejichjsobeni. Lidé vyuZivajicgizenicasu této generace mohou ve
srovnani se svymipdchidci dosahovat vice toho, co éjit To, ale neznamena, Ze by
diky tomu uspokojovali proéenvyznamné pégby nebo se vyvarovali duSevniho
(mentélniho) stresu. ,To nejtbzitjSi* se pro lidi této generace odviji od jejich il
a od toho, co jimika jejich planovaci kalendéebo di&.“

Za prednost druhé generace tedyizame pokladat stanovenitcid planovani,
které umo#uje dosahnout vice atipravu umo#ujici, aby porady a prezentace byly
efektivnejSi. Naopak nedostatkem druhé generace jsou hagnamy, které maji
piednost ped lidmi a také ta skutaost, Ze se spiSe zéimjeme na to, co chceme, nez
na to, co pdaebujeme nebo co nas nagpje. DalSim nedostatkem je nezavislé uvazovani
a jednani, kdy lidé jsou vnimani jako piestek nebo fekazka na cesk cili.

.Pro tireti generaci rizeni casu je typické ,planovani, stanoveni priorit

a kontrola“.“’ ,Lidé této generace se vyzigi vyrazme vy$si osobni produktivitou

Vi su

vyplyvajici ze soustdeni na planovani dne a nastaveni priorit. ,To négFitjSi* se

pro lidi této generace odviji od jejich hodnot &ici

> COVEY, R., Stepherilo nejdileZit5j$i na prvni mistol. vyd. Praha: Management Press, 2009, s. 27.
ISBN 978-80-7261-187-4.
® COVEY, R., Stepherilo nejdileZitsj$i na prvni mistol. vyd. Praha: Management Press, 2009, s. 29.
ISBN 978-80-7261-187-4.
" COVEY, R., Stepherlo nejdileZitjsi na prvni mistol. vyd. Praha: Management Press, 2009, s. 27.
ISBN 978-80-7261-187-4.
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Vysledky vyuZiti nastrdjtéto generace se zdaji byt velmi slibné. Pro mrimho
predstavuje vrchol ve vyvoji metod a postygizenicasu®. Maji pocit, Zze pokud si
dikladre osvoji @Fislusné techniky a postupy, ocitnou secgle peletonu”. Jenze-dti
generace vykazujeckteré zavazne, bynechené nedostatky, jez o sbllavaji \edét
jako nezamyslené udledky nedplnych paradigmat a wmgpmnosti @kterych
podstatnych pruk ProtoZze tato generacézeni ¢casu je pro mnoho lidi ,idealem*
— a pro mnohoédch, kt&i vyuzivaji nastroje prvni nebo druhé generdtaenicasu
predstavuije cil, jehoZ ot dosahnout.?

Pojdme se tedy podivat na paradigmata, ktéedi tgenerace vyzdvihuje do
popredi a klade naénduraz.

Kontrola. Zakladnim paradigmaterteti generacézenic¢asu je kontrola. Domnivat se,
Ze mame vsSe pod kontrolou je iluze. Pokud téta juepadneme, pokousSime Hdit
dusledky. A navic, ani druhé lidi nérbeme kontrolovat.

Vykonnost. MiZeme ji definovat jako ,udat vice v kratSingase”. S touto definici lze
souhlasit. Udlame vice, postupujeme rychleji, chovame se radi® a organizovag)
produktivita roste. redpokladame, ze ,vice" a ,rychlejie lepSi nez naopak. Neni
tomu tak. U¥domme si, Ze vykonnost a efektivita neni totéz. &gk, totiz nizeme

byt, kdyZ jde o ¥ci, ale ne o lidi.

Hodnoty. Vazit a cenit si &eho znamena, Ze to ma hodnotu. Hodnoty jsou pro nas
velmi dilezité neb@ nas pohaji, kdyZz se rozhodujeme a jedname. OvSem to, Ze Si
néceho cenime neznamend, Ze kdyz toho dosadhneme, budirkvalitni Zivot.

Nezavislé vysledky.MuZzemefici, Ze fizeni ¢asu se zawfuje na ziskani toho, co
chceme a na to, aby nam vtom nic nebranilo. Lidéte souvislosti bereme jako
prostedek, ktery nam toto umozni nebo seiclz stane iekazka na cest

k naSemu vytouzenému cili. JenZze toho nejvyzrgggiio v naSem Zivet co nam
piinasSi nej¥tsi radost, ¥tSinou dosahneme v ramci vziah

Kompetentnost. Rizeni ¢asu pedpoklada, Ze pokud vyuZijeme tjspotencidl,
rozvineme své schopnosti a dovednosti, budeme mési kvalitni Zivot. Osobni
efektivnost, ale zavisi na kompetentnosti a charakt

Management. Rizeni¢asu je typické pro management, nikoli pralerd lidi. \&ci

A s

8 COVEY, R., Stepherlo nejdileZitjsi na prvni mistol. vyd. Praha: Management Press, 2009, s. 29.
ISBN 978-80-7261-187-4.
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fidime a lidi vedeme. Proto musime staxedeni pediizeni.

Na z&¥r treti generace si shrneme jejiepgnosti a nedostatky. Darqunosti
muzeme zahrnout, Ze bere v Gvahu hodnoty, dmjezvyuzit potencial dlouhodobych,
stredredobych a kratkodobych @il dava hodnotam podobu il aktivit, zvySuje
efektivitu, umoduje usp#adat Zivot a vtisknout mu strukturu. A také posluj
schopnosti a dovednosti pebné prorizenicasu a sebe samych. Nedostatkem naopak
je, Ze nize vést k peswdceni, Ze jsme to my, kdo vladnécem spiSe, neziipozene
zakony nebo principy. Déale &erpa ze sily vize, fize vyvolavat pocit viny, nadémé
programovani a nevyvazenost roli, poskytuje nigsilbilitu, mize sta¥t casové plany
nad lidi a vnimat lidi jako &ci, planovani dne iidka pFesdhne stanoveni priorit
naléhavych zalezitosti a krizovétimeni. A nakonec, co jiz bylo uvedeno, schopnosti
a dovednosti samy o sbhezajifuji efektivitu a vedeni — je nutny charakter.

.MySlenka rFizenicasu — zejména pakKeti generacegizenicasu a s ni spojené
postupy a metody — vypada na prvni pohled lak&#inasi pislib vysledk, pocit
nadeje. Jenze u toho tak@éstava. Pro mnoho lidi je navi¢eti generace (jeji postupy)
velmi rigidni, @ilis strukturovana a nejrozena. Jedzké ji disledr uplatiovat. Prvni
vec, kterou se mnoho lidi rozhodneélad, kdyZz se chystaji na dovolenou je, nechat
doma symbol/eti generacegizenicasu — planovaci kalendbdJe naprosto i2jmé, Ze
potebujemeitvrtou generaciizenicasu.*

Ctvrtou generaci miZeme charakterizovat jako néastroj pro dlouhodolsiésy
fizeni zivota (Life Management), neZ nastroj pasické tizeni ¢asu. Je
zefektivienim vSech z vySe uvedenych nadtrof kazdy pedchidce Time
Managementu fedal mco svému daldimu nastupditvrtad generace je dopina
0 Zivotni cile, poslani argni. Pomaha nam dit, co je v Zivot dialezité a podle toho
podiidit vSe ostatni detré planovani casu. Planujeme vzdy na tyden a tydéedp
zapaetim. Cas, ktery nam ip planovani zbude, Ize Figemnit nagiklad aktualnimi
udélostmi.

Vyvoj Time Managementu zcela jsjeS€ neni u konce. Prastdi, ve kterém
Zijleme se neustale émi a je pravdpodobné, Ze i nadale budou istat naroky na

vyuzivanicasu, kterym bude chtit Time Management vyitov

e

°® COVEY, R., StepheriTo nejdileZijsi na prvni mistol. vyd. Praha: Management Press, 2009, s. 36.
ISBN 978-80-7261-187-4.
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3 ROZVIJENI VLASTNIHO SMYSLU PRO CAS

V souwtasné dob vnimame vyrazgji potiebu rozvijeni vlastniho smyslu ptas
nez kdykoli gedtim.

Citime tlak od zawstnavatel, kteri ocekavaji, Zze zvladneme vicei pmensi
podpde. V mnoha pracovnich oborech iz dokonce teeme poitat se zazemim
kancelde, které bylo jestpre rekolika lety zcela BZné. Naopak seéastji setkhvame
s @imymi telefonnimi linkami, samostatnymi osobnimi ¢pgasi, komunikaci
prostednictvim elektronické poSty a samostatnymi pradoynzodpo¥dnymi za
vlastni osobni organizaci. DneSni doba ndm sic&ypaje ukité nastroje, které nam
umoZiuji organizovat pracovni Zivot, ale zarévena nas utd formou dalSiho
papirovani, dekavané rychlosti a opodsi rutinnich postuip.

Krom¢ prace, chcemeifjemns travit i svij volny ¢as, snazime se byt s rodinou
a stejr jako nasi partng udrZet si zastnani. Snazime se sladizné prvky naseho
Zivota jako je Gast na Skolenich, vylety a exkurze, zabava, starostmacnost, [@é
o zdravi, osobni rozvoj, dobrovoldénosti, rodinné aktivity &as straveny sipteli. Je
tedy velmi dilezité, abychom umli svij Zivot zorganizovat.,Osobni organizace
znamena nasledujici:

a) travit mére casureSenim naléhavych krizovych situaci,

b) vice se soustdovat na ¥ci, které maji p vykazovani vysledknejetsi
vyznam,

C) schopnost nalézat vlastniigmbyreSeni slozitych probléha ukoli,

d) mit vicecasu na rodinu, fatele a zdbavu,

e) nebyt ve stresu a nepodléhat G&av

f) mit wtSi powdomi o cilech, kterych jégba dosahnout,

Q) mit moZnost ohlédnout se a pocitit hrdost na/dauivedené dilo™®

| pfesto, Ze vyhody lepSi organizace jsou zjevné, ausymyslime vymluvy,
proc jich nemizeme dosahnout.

Vymluva 1 — ,Mit schopnost organizovat sdm sebe j&rozena. Ja tuto

schopnost nemam.” Pravda je, Ze pokud jde o organizaci, liSimesgen od druhého.

19 CAUNT, John.Time managementjak hospodét s casem 2. vyd. Brno: Computer Press, 2007, s. 1.
ISBN 978-80-251-1538-1.
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Pravdou, ale neni, Ze néaeme uinit nic, ¢im bychom tento sklonipkonali. Na
zaklad vyzkumi funkci mozku vime, Ze jsou dité rozdily v zamieni obou
mozkovych hemisfér. Agkoli uzivame soéasré obé mozkové hemisféry, jednu z nich
uptednosiiujeme na uUkor druhé. Lidé, u kterych damenleva hemisféra tihnou
k organizovanému, analytickému a metodickéniistppu, zatimco ti druzi jsou
kreativrgjSi a intuitivrejSi. Z tohoto vyplyva, Ze lidé dgednostujici pravou hemisféru
musi na sobpracovat o trochu vice nez jejich ptjéky.

Vymluva 2 -,V této situaci neni zadna organizace o¢na.” Jsou zarstnani,
kde je organizace obtizn4, alegsSitelna.

Vymluva 3 — ,Rad bych sam sebe zorganizoval, ale ny mam moc jiné
prace. Snad za par nisiai.“ Clovek, ktery¢in odklada, je neustale nespokojeny.

Uvédomme si, Zze kazdy je schopen sam sebe lépe ooyatizle zapotbi
vénovat pozornost naSim posig) a potebam, byt houzevnatitiposvojovani novych
pravidel a pipraveni vyuZzit veSkerych dostupnych pieski — ¢asu, informaci, lidi

a technologii.

3.1 Techniky pro rozvijeni vlastniho smyslu pra@as

Z hlediskac¢asu se pdebujeme objektivéh podivat, jak Zijeme Sy Zivot a jak
travime swj ¢as. Ukolem je zji&nhi naSi sotasné situace, kam plyne n&s a nase
silné, slabé stranky. K nagni tohoto Ukolu nam slouZasovy snimek dne

Pomocic¢asového snimku dne ziskame zityrcasovy Usek (nagklad dva
tydny) obrazek toho, jak jsme stravili néggs a jak namiptom bylo, kterymcinnostem
a jak dlouho jsme setmovali. Zajimame se &as jako takovy, neomezujeme se pouze
na zangstnani, ale do svéhoimkumu zahrnujeme také soukromy zivot. Pro sledovani
si vybirAme obdobi odpovidajici naSemtZriemu Zivotnimu rytmu (ne dovolenou,
nemaoc...).

Pod pojmem ¢asovy snimek dne“ rozumime jednoduchou tabulku, kdy
v pravém sloupci uvadimé&nnosti, kterym se igvazri vénujeme pes den a v levé
¢asti zaznamenavameas. Od shora fiteme pséat pracovntinnosti (porady,
cestovani...), od zdola pak soukromé (atipek, kultura...). Doradki vedlecinnosti
zaznamenavame, koliéasu jsme jednotlivynéginnostem ¥novali. Dobu jednotlivych

¢innosti séteme a vyislime, kolik procent na celkovém sledovangse zaujima.
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Kromé ¢asu potebujeme zachytit i naSe mySlenky a pocity. V téavsslosti
muZzeme vyuZzit barevné fixy, kdy kazda bataeky bude mit s§j vyznam.

Jiz po tech neboctyrech dnech vedeniasového snimku dne tbeme zait
zaznamenavat, co by se dalo vylepsit. Po dvou gldpak mame k dispozici podklad,
na jehoz zéklad provedeme fisnou revizi naSeho traveriasu a odpovime na
nasledujici otazky — Odrazi ragenicasu priority? Které polozky zabiraji nejvicasu
a vlastg nicim negrispivaji? Kolik ¢asu den& bylo pouzito podle naSehorapi
a naopak kolik byldizeno rozhodnutim ostatnictena spole&nosti? Mize byt jaka
z ¢innosti urychlena nebo zjednoduSena, aniz bytsoipilo nepiznivé na jiné casti
spole&nosti?

Obvykle odpo¥di na tyto otazky ukazi, Zze nejmegasu zabiraji ukoly, jez
povaZzujeme za nejtezit¢jSi. Aby se tato nerovnovaha napravila, fjlebb vést zapis
nasich dennich aktivit nikoli podtgénnosti, nybrz podle pldn cili a vysledk.

.V manaZerské praxi riteme pouZzit dalSi techniku, kterou nazyvameayza
SWOT. Tento nastroj #re také poslouzit k lepSimuwedoneni okolnich podminek
a nasich vninich moznosti. SWOT je zkratkou anglickych slengths (pednosti
= silné stranky), Weaknesses (nedostatky stabé stranky), Opportunities
(prilezitosti) a Threats (hrozby). Slabé a siltrrky vztahujeme k sépbprilezitosti
a hrozby k prosgedi v @mz se pohybujeme.

Silné stranky mohou byt preswdcivost, schopnost diskutovat, odolnostiv
natlaku, empatie, kiobvé postaveni ve fitnnapady... Slabé strankyvlastnosti, které
oslabuji silné stranky a dale n#églad reputace cloveka, se kterym je ékké
spolupracovat, sklon k soufemi, nedostatmé porozurni klicovym lidem a jejich
zajmim, c¢astd nemoc... Hezitosti jsou situace, kteréifeme ovlivnit— projekty,
kariérovy postup, silni spojenci, kontrola nad Zgraformace... Hrozby jsoupkazky,
které nam do cesty kladou lidé nebo situacehorSujici se stav s vlivnymi lidmi,
klesajici vykon tymu, planovand reorganizace, neednologie, kterym nerozumime,
personalni zreny, které by mohly snizit nasi schopnosiaicto, co chceme...

Analyza SWOT vychazi zedpokladu, Ze dalsSi naSe kroky bylynmsn¥rovat
logicky k maximalizacijednosti a jileZitosti a minimalizaci nedostdtk hrozeb.**

1 PACOVSKY, Petr.Clovék acas— Time Management IV. generac vyd. Praha: Grada Publishing,
2006, s. 157. ISBN 978-80-247-1701-2.
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Pro rozvijeni vlastniho smyslu ptas mizeme vyuzit tak@lanovani. Kazdé
planovani je mySleni déedu, je zarfeno na stanoveni éila cest k dosazendchto
cila.

Nejdrive si musime ujasnit cile kolika riznych oblastech nasSeho Zivota.
PredevSim v oblasti profesni, duSevni (schopnostijjinné a spokenské, duchovni
vSemi tmito oblastmi. V ramci ujasvani nasSich cll nesmime zapomenout, Ze cil
musi byt stimulujici (motivujici k jeho nagmi), mefitelny (jednoznané
kontrolovatelny), realizovatelny (re&ndosazitelny) a iffiméieny (mistu a poslani
planu). Ktomu je pdebné, aby cil byl vyjd@én konkréts, jast a jednozn&né
vymezen ¢asovym horizontem realizace a kontrolovatelnyjatesetitelnych kritérii
a ukazatei.

V souvislosti s cili howtme také o cilech kratkodobych iestredobych
a dlouhodobych. Kratkodoby cil by énukazovat malé zlepSovani aéimby byt
nastaven na dobiitaz Sest tydin Stedredoby cil by n&l byt nastaven na obdobi Sesti
meésial maximalre jednoho roku a dlouhodoby cil pak zhruba na dkg.ro

Kazdému ukolu, ktery mame nebo jej chceme vykomatviodné Fiadit
prioritu, kterou zastavd ve vztahu k cili. Prioritglime na dlezité, nedlezité,
naléhavé a nenaléhavé. Priorita AléZité a naléhavé) zahrnuje Ukoly, které je'ploa
vyiidit co nejdive (pokud mozno jeStdnes), priorita B (@lezité a nenaléhavé) jsou
ukoly, které sice nemuseji byt vykonany dnes, sdei jdilezité pro dosazeni @il Tyto
ukoly byvaji¢asto odsunovany, avSak jejickagnym vyizenim nevzniknou ukoly typu
A. Je dobré kazdy den pracovat alésp@ jednom Ukolu s prioritou B. Priorita
C (nedilezité a naléhavé) obsahuje ukoly, které jsou sidee, ale nejsouitezité pro
dosazeni cil. Tyto ukoly je nejlépe delegovat nebo odmitnéutorita D (nedlezité
a nenaléhaveé) zahrnuje ukoly, kterym nerfibS§smysl se ¥novat.

V souvislosti s prioritou C bylo zméno delegovanj které téz mizeme zahrnout
do technik pro rozvijeni vlastniho smyslu ptas.,Delegovani v sob zahrnuje #i
hlavni vyznamy — zplnomaan, poselstvi a spolupraci. Prvnim krokern gielegovani
je prenesenicasti pravomoci za #vené odpo#dnosti z manazera na piéideného
pracovnika. Druhym krokem delegovani je poselstvizaklad nehoz mize povireny

pracovnik ovliviovat predanécinnosti, Fidit a informovat své kolegy./@tim krokem
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delegovani je spoluprace s manazerem i s kolegstejaé Urovni tak, aby delegované
povinnosti a pravomoci dosgly do a’ekdvaného cile. Na delegovani tedyZzeme
nahlizet ze dvou Uhlpohledu:
a) delegovani jako paradigma spoluprace manazera gipedymi zaloZzené na
spoluodpovdnosti, spolupraci, tymové sotgha jednat ciliz,
b) delegovani jako planovana manazerska technika, dyvmetoda a zasady
zmogaovani podizenych jejich manazerem.

Prvni bod vypovida o vriti filozofii manazera, o jeho mysleni @igtupu
k lidem, zatimco druhy bod je spiSe technokratmkstup, ktery by @ byt standardni
manaZzerskou dovednosti @&lry logicky navazovat na pojeti delegovani jakib/miho
preswdceni manaZera. Pro celkovyriptup k delegovani je Kbva charakteristika
osobnosti manazera, jeho sebereflexe a ochota alt) k pipadné zrne vedeni
lidi.* *2

Manazetm pri osvojovani &chto technik nize pomoci odborné literaturé
vzklavaci program zagiieny na danou oblast Time Managementu.

Vzdélavaci spolénosti, které programy pro manazerygaaji si uédomuiji, Ze
se jedna o lidi, kté maji z hlediska rozvoje a v&dvani utita specifika. Jsou to lidé
motivovani, disciplinovani, hodrdokazali a maji navyk systematicky na &pbacovat.
Pro manazery je daletipnainé, ze ¥tSi diraz @i vybéru vzclavaciho programu
kladou na kvalitu, nikoli na cenu.

Vzdélavaci spolénosti tuto skuténost neopomijeji. Zadstnavaji zkuSené
lektory specializujici se nafigluSnou oblast, s odpovidajicimi zkuSenostmi a se
vzaklanim v oboru andragogika,v édni a studijni obor zaditeny na veSkeré aspekty
vzeklavani a deni se dosfych. Je specifickou saasti wd o vychow,
vzatlavani a vydovani.*® Kvalita lektorti je ve velké mie rozhodujici pro Usih

vzklavaciho programu.

3. 2 Rozvoj a vzdlavani manazef

Rozvoj manazefi miZzeme definovat jakqnepretrzity proces poskytujici

12 CIPRO, Martin Delegovani jako zfsob manaZerského myslehi vyd. Praha: Grada Publishing, 2009,
s. 9. ISBN 978-80-247-2945-9.
13 BENES, Milan.Andragogika 1. vyd. Praha: Grada Publishing, 2008, s. 11NSB8-80-247-2580-2.
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Sirokou paletu plezitosti,cinnosti a zdraj pro rozvoj praktické kvalifikace a zvySovani
vykonnosti manaZzér Rozvoj manazer je také vzdy vztahovan k naj cili

a strategii organizace. Vychazi z hlulbaképochopeni podnikatelskych ucil
a pozadavk organizace.**

V ramci rozvoje manaZzérrozliSujeme iti piistupy k tomuto rozvoji. #stup
formalni, neformélni a poloformalni. U formalnihdgigtupu identifikujeme péeby
rozvoje na zaklatthodnoceni pracovniho vykonu. Identifikovanoutpbbu pak mze
byt rotace prace, staz, \&évani, seberozvoj. Naopak neformalniispup vyuziva
piilezitosti k weni. Jedna se aifezitosti, se kterymi se mand#setkavaji Bhem své
prace. Poslednim rigtupem je fistup poloformalni. Do tohotofigtupu nfizeme
zahrnout pozadavek na sebehodnoceni, pedladaa identifikaci pdeb rozvoje
a pozadavek na vlastni plan osobniho rozvoje.

Vzdélavani manazei mizeme definovat jakghledani zpisohi, jak zkvalitnit
proces deni manaZzet, aby ziskali paebné znalosti a porozutnprostedi, ve kterém
pracuji. Manazé se ,uci, jak se dit* a to nejen ve formalnich kurzech, ale i ze
zkugenostif vykonu prace.*® Chtji se Wit to, co vyuZiji ve své préaci a co jim zajisti
dalSi rozvoj kariéry. RozliSujemeityri rizné styly deni:

a) aktivista — chce vSe vyzkouSet, vrha se bez zald@nnejiizrejSich
prilezitosti, di se z redlnych aktivit, projektne zcinnosti jako pemysleni
ci ¢teni,

b) premitavy — rad o dcech gremysli, vyhodnocuje alternativnirigtupy,
nejlépe se & pri aktivitach, které mu umozni zopakovat a zhodnetit, jez
se udaly a jeZ se nél

C) teoretik — rad sumarizuje, vyvozuje &dv hleda souvislosti, di se nejlépe
pri aktivitach tvadicichcast systému, modelu, koncepce nebo teorie,

d) pragmatik — zajima ho, jak je mozné danaie yrakticky vyuZit, &i se
nejlépe pi aktivitdch, které umaitiji aplikovat teoretické zéwy do praxe.

Manazeéi mohou mit vice preferovanych atyke kterym inklinuji. Stanoveni

preferovaného styluci styli u’eni je zakladnim rpdpokladem pro volbu metod

1 FOLWARCZNA, Ivana.Rozvoj a vz#lavani manazer. 1. vyd. Praha: Grada Publishing, 2010, s. 28.
ISBN 978-80-247-3067-7.
> FOLWARCZNA, Ivana.Rozvoj a vz#élavani manazer. 1. vyd. Praha: Grada Publishing, 2010, s. 28.
ISBN 978-80-247-3067-7.
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vzaflavani daného manazerd®

Nyni se blize podivAme na to, s jakymi tgegd miizeme v oblasti rozvoje
a vzatlavani manazérv sowasné dob bézné potkat.

Mezi sokasné trendy ptt nagiklad placeni prestiznich zahranich studii,
stézi nebo konferenci, MBA studia na vyznamnyclvenzitach, firemni vzélavani ve
vlastnich vzdlavacich z&zenich, vysilani manaZerdo zahranii ¢i individualni
kowovani. Hovéime o manazerskych programech &lagani, které mizeme rozdlit
na dlouhodobé a kratkodobé Uzce specializovanéaqrog

Mezi dlouhodobé manazerské programy &adani lze z#adit studium MBA
programii, které jsou uteny jak zkuSenym manaden, tak z&inajicim, gipadré ttm
budoucim, ktd setadi ve spolénostech do skupiny ,high potentials”. MBA studium
poskytuje manazém nabidku prograin pokryvajici SirSi spektrum kompetenci, které
by jim meély umoZnit dole pochopit souvislosti mezi jednotlivymi funkceme
spol&nosti a tim ziskat noveéfristupy k feSeni problérn a potebny nadhled pro
aspEsné vykonavani manazerské prace.

Absolvovanim MBA studia se zvySuje hodnota manazexarhu prace. Tim
vznika pro spolénost kol vytveit pro daného manazera zajimavy plan rozvoje. Jinak
se mize snadno stat, Ze igs vysokou investici spaleost manazera v kratké dob
ztrati. Nekteré spolénosti s manazery z tohotdivbdu uzaviraji kvalifikéni dohody,
kterymi se manatie zavazi setrvat po &itou dobu u zarstnavatele.

Kratkodobé, intenzivni a Uzce specializované pnograozvoje a vzéavani
berou mnohem vice ohled na pracovni vytizeni mafiadedna se nejen o programy
zamerené na odbornou stranku, ale také na osvojeriizaiych, tak zvanych #kkych
dovednosti.

Spole&nosti mohou vybirat ze Siroké palety @&avacich prograiin kdy vybsr
vhodného programu ide byt obtizny. Proto spaleosti zpravidla fistupuji k uzsi
spolupraci s omezenym mnozstvim &&dacich spolénosti, které jim fpravi
program ,Sity na miru”. OvSem klasické otemé vzdlavaci programy mohou na
druhou stranu poskytnout manaiter novy pohled n&eSeni problérina obohatit je

o0 praktické zkuSenostiastniki z jinych spolénosti.

' FOLWARCZNA, Ivana.Rozvoj a vz#élavani manazer. 1. vyd. Praha: Grada Publishing, 2010, s. 57.
ISBN 978-80-247-3067-7.
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4 PLANOVANI VOLNEHO CASU

Prvni vymezeni volnéhatasu pochézi z obdobi stasého Recka, kdy
Aristoteles chapal volngas jako¢as na rozumovanéteni vers, setkavani se geli
a poslouchani hudby. Veistliowku byl naopak volnyas vniman jak@&asovy usek,
vénovany rozjimani a modlitbam, ale takemym zébavam, hram a tame. V doke
renesance pak bylo mnoZstvi volnétasu minimalizovano. Byla preferovana prace
a volny ¢as nemdl v tehdejSi spolenosti svij vyznam. V dnesni dabje volny ¢as
vniman jako dobaasovy prostor, vémz jedinec nema zadné povinnositivsobk: ani
druhym lidem a v &mz se pouze na zakkadvého vlastniho svobodného rozhodnuti
vénuje vybranymgéinnostem. Tytocinnosti ho bavi, finaSeji mu radost a uspokojeni
a nejsou zdrojem trvalych obavpociti Uzkosti.

V souwasnosti, se ale stale potykame s problémem, jaketidovnovahu mezi
praci a volnymc¢asem. Proto, abychom tento problém cssmé doby wesili,
potrebujeme, aby na$ Zivot byl vrovnovaze. Ktomu ndai¥e pomoci koncepce
Zivotnich roli.

Zivotni role neni nic jiného neZ jedna oblast naS&irota v niz neseme ditou
zodpowdnost. Dlouhodob se musime starat o kazdou z nich a sice prawd®lesi
deficity v jedné oblasti budou jinak pocitgé dok ovliviovat naSi spokojenost
a vykonnost i ve vSech ostatnich oblastectedBvsSim se jedna &tyii sféry pro
vyvazeny Zzivot — praci, kontakt (partnertigd pratelé), smysl a ja (sport, kahiy,
osobni rozvoj mimo profesni oblast...)alBzité je, vzit si sedm naSich néjezit¢jSich
Zivotnich roli. Vic by jich byt ne#lo, neba@ bychom je vSechny nemohli st&jdokie
naplnit. Pro nasi rovnovahu musi byt zastoupenyctu$g oblasti Zivota. Idealnim
zpisobem je sestavit si §v,masterplan”, do kterého si zaneseme Zivotni eokenimi
spojene cile.

Pokud si své Zivotni planovani nepromyslime a peweutime, nenizeme
pievzit ani Zaddnou zodpdgnost. Budeme-li operovat pouze s nejasnymi Zivaitgili,
¢ekaji nas velmi dlouhé zaffky. Zazijeme zklamani, ztratime spoustu sibau. Proto
je dilezité si swj Zivot naplanovat, zformulovat svdgmi, cile a z&t na nich pracovat.

DalSim straSdkem dneSni doby je stres. OvSem sgnstes neni problém.
Pricinou Zivota ve stresu je to, jak nakladdme s oupem a relaxaci — to, jak travime
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swvij volny ¢as.

Stres ma d¥ podoby, pozitivni a negativni. Pozitivni stregza byt blahodarny.
Zazivame ho vzdy, kdyZ se opravdu nardZavodevzdak pustime do &ci, které nas
bavi. Naopak negativni stres znamenétow dobu odikani a fyzickou i psychickou
zat7. Casto je paeba v danou chviliesit rékolik komplexnich problérin najednou.
Ale ani to by nam tolik neSkodilo. Pr&waopak —¢im tSi je stres jemuz jsme
vystaveni, 0 to spiSe nmta nase schopnost zvladat situace tohoto drulabléen
nastava az tehdy, kdyz po fazi velkého étlypenasleduje faze nalezitého uvin
a odreagovani. Nedokazeme se totiz odpoutat odsrbrmniho nasazeni.

Pisobenim dlouhodobého stresiérea vykonnost klesat, zmensuje se schopnost
koncentrace aipsnosti a poté naSéld vycerpart odmitne spolupraci. Podivejme se
tedy na gkolik zpisohi, jak se kdykoliv nizeme stresu zbavit.

Mnozi z nas zapominaji zhlubokiychat. KdyZ jsme nervozni, mame kratSi
a mel¢i dech. Ale tim, Ze segkolik minut plré nadechujeme a vydechujeme, uvolnime
napsiti zadrzované v hrudi a ramenou. A také dodavanhemue €lu tolik potrebny
kyslik, ktery mize dale pomoci zmirnit hladinu stresu.

Pokud pracujeme na konkrétnim projektu, kterysgbuje, Ze pomalu ztracime
swZest,dejme si pauzu Zantfme se na chvili naé&so jiného. Ale pokud na druhou
stranu projekt rozhodn potrebuje nasi pozornost az do dokeni, zkusme si
odpaiinout a udlat prestavku od &akych meég dilezitych sodasnych povinnosti
v nasem zivat

Pri stresu se neschovavejme, naopakstykejme s jinymi lidmi Navic nejvice
poméaha obklopit se lidmi pozitivnimi a povznaseyici

Mozna nejvice prosinym zmisobem ke zbaveni se stresucjaéeni. Kdyz
zvySime tepovou frekvenci, naSsdot vytvéaii hormony vyvolavajici dobry pocit. Také
zvySeny pisun kysliku do svalovych tkanite snizit fyzické nafi.

Krom¢ dlouhodobého stresu je stejrskodliva dlouhodoba #ienost
a rozvolreni discipliny. Dojde k tomu, Ze se nebudeme dateijet a naSe schopnosti
ztstanou pod hladinou meéru.

Vykonnost a efektivitu udrzime dlouhodobna vysoké urovni jen diky
vyvazovani stresu a klidu. Jde o to, Ze bycho# do svého Zivota integrovat uimi

na chvilku vypnout a zapomenout na ri@au disciplinovanost.
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5 SOCIOMETRIE JAKO JEDEN Z NASTROJ U
ORGANIZACE TIME MANAGEMENTU

Sociometrie (odvozeno od latinského socius = drulieakého metron = mira)
slouzi ke zmapovani situace v malé socialni skugnto prostednictvim mngteni
socialnich vztal uvnitt skupiny. Zkouma mezilidské vztahy a postoje, so@tere&ni
vztahy, vzjemné sympatie a antipatie. Je nastrolgery pomaha odhalit strukturu
neformalnich vztah ve skupig. Zakladatelem sociometrie je rumunsky psychiatr
Jakob Levy Moreno, ktery vydal roku 1934 zakladni dilo sociometridiératury
»Who shall Survive*.

Sociometrickd metoda byva daftji aplikovana v malé socialni skugin
kterou miZzeme definovat jako specificky socialni Utvar, \éeny tiznym pdtem
jedinal a vzdy ugitym zpisobem tak, Ze jedinci k sélpati nebo jsou piazovani.
Takovou skupinou ri¥e byt napiklad rodina, sportovni oddil, zajmovy krouZzek,
pracovni skupina, kdy tyto maji svoji strukturusay v nich jisté formalni a neformalni
vztahy. Tyto skupiny jsou pak vhig diferencované demograficky, profésn
vzklanostré, ale i odliSnou strukturou prestizefapelstvi, moci, takze zde existuje
dichotomie formalnich a neformalnich vziahmalych skupinach.

Informace o skupi® ziskavame pomoci zakladnich metod, jimiz se re@iz
mefeni a ziskavani dat. Jedna seas§ji o sociometricky test, pozorovani vzdjemnych
vtahi ¢leni skupiny @i n&jaké ¢innosti, individualni rozhovor, informace oéetich
osob nebo posuzovaci Skala. Tyto metody ézjeane jako metody €bu dat.
Sociometricky test. Je nejdlezitéjSi a zakladni metodou. Sociometrickym testem
Zjistujeme jednak pozitivni volby ve skugir{isympatie, preference, atrakce), jednak
negativni volby (odmitani, repulse). Obsahuje jedebo vice otazek, které uniogi
vSem ¢lenim socialni skupiny volit partnery pro dité situace nebo tité spolé€né
¢innosti. Sociometricky test zadavame zkoumanym @sol&tSinou pisemé& pricemz
tyto osoby odpovidaji uvedenintigluSsnych jmen. Obsah otazek je zavisly vzdy na
konkrétnim cili sociometrického $eni.

Sociometricky test ma svéiqmnosti i nedostatky. Mezii@dnosti nizeme
zahrnout skut&nost, Ze umaluje respondentovi promyslet si volby a zvazit sgtaky

k ¢lenam skupiny, zartuje anonymitu pro ostatni a informace ziskavamehleyc
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s minimalnimi naklady. Naopak nedostatkem je dykamviinterpersonalnich vztazich,
kdy dochézi v zavislosti na situaci ke konfiikt a gehodnocovani vztai

.Zakladatel sociometrie Jakob Levy Moreno zformalosest zakladnich
pravidel pro konstrukci sociometrického testu:

a) je teba jas@ stanovit hranice socialni skupiny, do kteréurkané osoby
prinalezeji a v niz maji provétsvé volby,

b) kazdyclen dané skupiny ma mit moznost provést neomepéety\yleri,

C) clenoveé socialni skupiny maji mit kritérium ¥§bjednoznéne urceno,

d) vysledky sociometrického testu maji byt vzdy spapvs ugitymi
opat‘enimi tykajicimi se restrukturace zkoumané skupiny,

e) jednotlivy clenové skupiny nemajiedet o vykerech, které provedliélenové
ostatni,

f) ma byt gedem prowi*eno, zda vSichnilenové zkoumané skupiny rozjim
otazkam z#gazenym do sociometrického testu tak, jak zamy3lgora
Seteni. !’

Sociometrickym testem ziskame udaje o tom, kdo keécskupig voli pro
Pozorovani vzdjemnych vztalk ¢leni skupiny pii néjakeé ¢innosti. VSimame si, ki
Gcastnici jsou stale spolu, kieosamoceni, kdo udava ramnosti, kdo vede, jak
ochotre se jednotlivi dastnici podizuji a spolupracuiji.

Individualni rozhovor. Muzeme ho realizovat s jednotlivymi osobatii formou
kolektivni besedy vzijemnych vztazich medieny skupiny. Zde velmi zalezi na taktu
a obratnosti vedeni rozhovoru. Nesmggbit dojmem vyslechu, jehoZ vysleédky bylo
MOZNo zneuzit.

Informace od tietich osob.Ptame se na socialni chovani a postoje jedincgehma
reakce wi¢i ostatnim lidem, na jeho hodnoceni jednotlivitami skupiny a na to, jak je
sam skupinou hodnocen.

Posuzovaci Skéala.Vypracujeme #kolik obecnych kladnych a ¢ékolik zapornych
charakteristik vystihujici &né typy osob a jedince Zadame, aby uved|, na ke&ho

skupirg se taci ona charakteristika nejlépe hodi.

" CHRASTKA, Miroslav. Metody pedagogického vyzkumi. vyd. Praha: Grada Publishing, 2007,
s. 209. ISBN 978-80-247-1369-4.
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Zjisténa data jsou zpravidla malorghledna a musime je dale zpracovat.
.Nejcastji se provadji se sociometrickymi datyitdruhy analyz:
a) sestaveni sociometrické matice,
b)  konstrukce sociogramu,
c) vypaet sociometrickych indéx *®
Sociometricka matice. ,V neuspdadané sociometrické matici jsou vsSichni
clenové skupiny uvedeni (v libovolnémvauti) v prvnim sloupci zleva a ve stejném
poradi také v zahlavi matice. D@dk: matice se postugnzaznamenavaji znameénky
(+) pozitivni volby, ktere@lenové skupiny provedli a znaménky (-) zapornéwalyva
vyhodné oznat (napfiklad zakrouzkovanim) také provedené vzajemné &ladiby. Po
okrajich sociometrické matice se obvykle zapisgjicty obdrzenych a sdty
odevzdanych voleb ve skupin Diagonala matice se proskrtava, protoze
nep-edpokladame, Ze by jedinec volil sdm seleNeuspsadana sociometricka matice
ndm zpravidla neposkytuje dostate rychlou a pehlednou informaci o strukite
socialni skupiny. MZzeme ji tedy vhodnym zgobem pevést na matici uspadanou,
ktera je pehledrjSi a [épe nas informuje o strukéusocialni skupiny.
,=Usporadani jedinég v usp@adané sociometrické matici byélm odpovidat
nasledujicim poZzadawkn:
a) vzajemné vylry se souseduji kolem diagonaly matice,
b)  nejvice odmitnuti se ma objevovat v rozich matidalenych od diagonaly,
c) jedinci, ktei provedli vyldr do podskupiny a jsou touto podskupinou
ignorovani, se sougd'uji v pravém hornim okraji matice,
d) jedinci, ktei provedli vyldr do podskupiny a jsou zje¥rs podskupinou
sprizreni, se sougkduji pri levém dolnim okraji,
e) izolovani jedinci maji byt umisti pobliz skedu sociometrické matice.
P7i Upraw matice se &Sinou zkusmo hleda takové uspadani osob, které by
v maximalni mozné & vyhovovalo vy$e uvedenym pozadank°

Ze sociometrickych matic udeme vyist vSechny ptgbné Udaje

8 CHRASTKA, Miroslav. Metody pedagogického vyzkumi. vyd. Praha: Grada Publishing, 2007,
s. 210. ISBN 978-80-247-1369-4.
19 CHRASTKA, Miroslav. Metody pedagogického vyzkumi. vyd. Praha: Grada Publishing, 2007,
s. 210. ISBN 978-80-247-1369-4.
20 CHRASTKA, Miroslav. Metody pedagogického vyzkumi. vyd. Praha: Grada Publishing, 2007,
s. 211. ISBN 978-80-247-1369-4.
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o provedenych volbach ve skupia tim i o struktie osobd vybérovych vztali ve
skupirg. Informace, které ndm sociometrické matiémdseji, vSak zpravidla nebyvaji
piiliS prehledné a nazorne.

Pro nazoryjSi predstavu o strukie neformalnich vztahv socialni skupi&
muZeme pouzit sociogramy.
Sociogramy. ,Jsou vlastw jakymisi ,mapami“ neformalnich vztah v socialnich
skupinach. Sociogramy ma smysl| konstruovat pouzeqgmialni skupiny s gtemcleru
maximalr® pét az patnact, protozerpvétSich p@tech osob jsou jiz sociogramy zna
nep‘ehledné a velmi Spaincitelné. Sociogram fife dolie poslouzit nafiklad ke
zmapovani situace uvniprirozere vznikajicich podskupin./Pkresleni sociograth se
zpravidla jednostranny kladny wibznazoriuje plnoucarou a Sipkou, icemz Sipka
ozna'uje snmer vyberu. Jednostranny zaporny \grb(odmitani) se &Sinou oznéuje
carkovanoucarou se Sipkou. Vzajemny kladny &ybe zpravidla oznaije plnoucarou
se Sipkami na obou koncich, vzajemny zapornyrwérkovanoucarou se Sipkami na
obou koncich. Mezi dma jedinci socialni skupiny existuje celkemeétlégoretickych
moZnosti vzajemnych viah?' Existuje celd fada fiznych variant konstrukce
sociograni jako napiklad kruhovy sociogram, individualni sociogramedairchicky
0SOovy sociogram, t&ovy sociogram nebo dvojrozmmy sociogram.
Kruhovy sociogram. Pati mezi nejjednodussi sociogramy, alé pocetnsjSich
skupinach je znm¢ negehledny a obtizhsedte.

Obrazek 1: Kruhovy sociogram

Zdroj: CHRASTKA, Miroslav. Metody pedagogického vyzkumd. vyd. Praha: Grada
Publishing, 2007, s. 214. ISBN 978-80-247-1369-4.

2L CHRASTKA, Miroslav. Metody pedagogického vyzkumi. vyd. Praha: Grada Publishing, 2007,
s. 213. ISBN 978-80-247-1369-4.
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Individualni sociogram. Nezachycuje strukturu skupiny jako celku, ale mowuztah
uréitého jedince k jediniom, které volil nebo jimiz byl volen.

Obrazek 2: Individualni sociogram

Zdroj: CHRASTKA, Miroslav. Metody pedagogického vyzkumd. vyd. Praha: Grada
Publishing, 2007, s. 214. ISBN 978-80-247-1369-4.

Hierarchicky osovy sociogram.PouzZivame ho méncasto. Vychazi ofi z udaji ze
sociometrické matice a sestavujeme ho na zaktattu obdrzenych hlds Muzeme jej
téZ zkonstruovat kil pro oblast kladnych voleb nebo pro oblast voleporaych
(odmitani).

Obrazek 3: Hierarchicky osovy sociogram

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11

Zdroj: CHRASTKA, Miroslav. Metody pedagogického vyzkumd. vyd. Praha: Grada
Publishing, 2007, s. 215. ISBN 978-80-247-1369-4.

Teréovy sociogram. Vyjadiuje stupé@ neformalni autority jeding velmi nazorg
zobrazuje strukturu neformalnich vziahsocialni skupié. Nepouzivame ho vifpact,
kdy vysoce oblibeny jedinec ma velmdshé vztahy s jedincem, kterého volil jen on
sam. Mizeme jej téZ zkonstruovat pro kladné volby, aleiywlby zaporné.
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Obrazek 4: Teréovy sociogram

Zdroj: CHRASTKA, Miroslav. Metody pedagogického vyzkumd. vyd. Praha: Grada
Publishing, 2007, s. 216. ISBN 978-80-247-1369-4.

Uvedené sociogramy imeme oznét jako sociogramy jednoroznérne,
protoZze znazaiuji pozici jednotlivce ve skupé podle jednoho kritéria. Pomoci
sociometrie vSak fzeme zkoumat pozici jednotlitci ze dvou hledisek sdasreé
(napriklad z hlediska oblibenosti ve skupira z hlediska vlivu na ostatnileny
skupiny). V tchto gipadech je mozno ke znazeémi pozic jedince ve skupinpouzit
dvojrozmérného sociogramu
Sociometrické indexy. ,Ze sociometrické matice se vychazi tghé vypaitu
sociometrickych index které pedstavuji kvantitativni  vyjaeni  vysledk
sociometrického S&ni. Sociometrické indexy Ize reltddo t skupin:

a) individualni sociometrické indexy (charaktefjizi neformalni postaveni
jedince ve skup#),

b) skupinové sociometrické indexy (charakterizujictidai skupinu jako
celek),

C) indexy charakterizujici strukturu podskupiff.“

Jednotlivé ¥ci, osoby nebo jevy se navzajem odliSuji a to neajeditymi
vlastnostmi, ale také mirogichto vlastnosti. Poznani reality tedy vyZaduje igesi jak
kvalitativni, tak kvantitativni stranky zkoumanéjeou.

22 CHRASTKA, Miroslav. Metody pedagogického vyzkumi. vyd. Praha: Grada Publishing, 2007,
S. 217. ISBN 978-80-247-1369-4.
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PRAKTICKA CAST

6 FORMULACE CiL U A PRACOVNICH HYPOTEZ
SOCIOLOGICKEHO VYZKUMU

6. 1 Vymezeni vyzkumného cile a vyzkumny vzorek

K dosazeni cile této prace jela realizovat sociologicky vyzkum zé&fany na
oblast efektivniho planovasasu a oblast vZthvani manazérv bankovni instituci. Ve
zminovanych oblastech bude sociologicky vyzkum préwad divodu vyrazného
poklesu @asti manazérna vzalavacich akcich nabizenych bankovni instituci. ddsti
na vzalavacich akcich je manaZery twddiovana piliSnou pracovni vytizenosti
— nedostatkentasu, piliSnou délkou vzdavacich akci¢i nevyhovujicim obsahem
vzaklavacich akci.

Cilem této prace je zjistit skutaou g@ic¢inu poklesu Gasti manazeér na
vzklavacich akcich.

Vyzkum bude provath v obdobi od Z& 2013 do unora 2014 na drovni top
managementu, igdniho managementu, niz§iho managementu a to wiaiiastituci,
ktera sefadi mezi i nejvétsi vCeské republice. ZaloZzena byla statem v roce 1962 ja
banka pro poskytovani sluzeb v oblatiancovani zahratniiho obchodu
a volnongnovych operaci. ¥ervnu 1999 byla privatizovana a stala se c¢ésti
skupiny, jejimz majoritnim vlastnikem je zahrari banka. Do konce roku 2007
pusobila tato bankovni instituce kaském a slovenském trhu. K 1. lednu 2008 doslo
k rozcEleni ceské a slovenské patigy.

Krom¢ zmingné banky pa&f do skupiny dalSich dvacet osm spolesti
poskytujici sluzby v oblasti Asset Managementu,tdiaegu, hypoték, leasingu,
obchodu s cennymi papiry, penzijnich fangodilovych fond, pojisSeéni a stavebnich
spditelen. Na trhu psobi skupina progdnictvim ¢tyf dceginych spolénosti a své
sluzby nabizi jak fyzickym osobam, tak malyarstednim podnikm, korporatnim
a institucionalnim klierdm.

Vyzkum bude provad vyzkumnik, ktery ma v bankovni instituci zkuéeti

a znalosti v oblasti ffjpravy vzdlavacich akci pro manazery. Zardavge clenem
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projektového tymu, ktery zodpovida za revizi &adaciho procesu v bankovni
instituci. Vyzkumnik, tak mé vhled do organizaceldavacich akci¢innosti spojenych
s analyzou vz&lavacich paieb, planovanim a hodnocenim vyslédizdlavacich akci.
Ma takeé dostatek informaci o tom, jak na sebedytnosti navazuji a jakym zgobem

se vza@lavani v bankovni instituci realizuje.

6. 2 Vyzkumné otazky a pracovni hypotézy

K dosazeni cile této prace je nutné zodpkvnasledujicvyzkumné otazky:

1. Planuje a vyuziva efekti¥rsuvij ¢as top managementietini management
a nizsi management?

2.  Vyhovuje top managementu, fstinimu managementu a niZSimu
managementu délka vddvacich akci nabizenych bankovni instituci?

3. Vyhovuje top managementu, f&tinimu managementu a nizSimu
managementu obsah &évacich akci nabizenych bankovni instituci?

Pro stanovenpracovnich hypotéz je treba vys¥tlit pojmy — ¢as, planovani
¢asu, vyuziticasu, top managementietini management, nizSi managementg¢haaci
akce, délka vz&lavaci akce, obsah v&dvaci akce.

Cas. Vyjadiuje dobu trvani ge nebo okamzik (umi&ti dané udalosti) ¥asové Skale.
Planovaniéasu. Sladni riznych¢asovych rami.

Vyuziti ¢asu.Dosazeni stanovenychicl urcenémcasovem ramci.

Top management. Vrcholovi manazie, ktefi vytvaeji koncepce a strategie
spol&nosti. PIni rozhodnuti vlastnika pebiraji za & odpowdnost, za kvalitu
vrcholovéhatizeni a potazmtizeni celé spotaosti.

Stiredni management.Tvori nejpaetngjSi skupinu. Ve spot@osti se pohybuji na
arovni manazer personalnich, finaimich, marketingovych, odbytovych, nakupnich.
Zpravidla stoji Wele utvat, které tytocinnosti zabezpaiji. Jsou wkitym mezielankem
mezi vrcholovymi manazery a liniovymi manazery, ytepgievodnim ¢lankem od
strategickych cil k jejich realizaci. ManaZe zpracovavaji informace do syntetické
podoby pro vrcholové vedeni a z druhé strany ragwavaji strategické cile do
konkrétnich realizznich ukot.

NiZz8i management.Liniovy manaz#, ktefi feSi vztahy fimo mezi zamstnanci

a dohlizeji na pkni prace. Pat mezi r¢ nagiklad vedouci tymu, vedouci skupin.
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Vzdélavaci akce.Skoleni, kurzy a vadavaci programy.

Délka vzdlavaci akce. Cas straveny vagiavanim vramci Skoleni, kurzui
vzklavaciho programu.

Obsah vzdilavaci akce.Popis vzdlavaci akce.

Predpokladané odp@&di na formulované vyzkumné otézky jsou nasledujici:
Pracovni hypotézaé. 1: ManaZzé na vSechitech Urovnich managementu planujiijsv
c¢as. Top management efektévrsvij ¢as vyuziva. Sedni management a nizsi
management nikoliv.
Pracovni hypotéza ¢. 2: Top managementu a istinimu managementu délka
vzklavacich akci nevyhovuje. K délce avacich akci niz§i management nemé
vyhrady.
Pracovni hypotéza¢. 3: Top managementu obsah ¥AVacich akci nevyhovuje.
Stredni a niZ8i management k obsahuiléhcich akci nema vyhrady.

Uvedené pracovni hypotézy byly sestaveny na zéklatni zgtné vazby

manazei na vSechiech arovnich managementu.

6. 3 Vyzkumna metodika

Vyzkum bude realizovan pomoci vice vyzkumnych metad to jak
kvantitativnich, tak kvalitativnich. Vyzkumnik sezhodl| pro pouziti vice metod &t
dat nebd pro jednotlivé vyzkumné otazky jéeba data ziskat odliSnym dgobem.
Vyzkum bude probihat véech fazich.

V prvni fazi vyzkumu provede vyzkumnik analyzu sgasného stavu nabizenych
vzklavacich akci bankovni institucifriRosem této analyzy bude vhled do zkoumané
problematiky souvisejici s vyzkumnou otazkou: ,Vyb@ top managementu,
sttednimu managementu a nizS§imu managementu délkgéévadich akci nabizenych
bankovni instituci?* a s vyzkumnou otazkou: ,Vyh@/tiop managementu,ietdnimu
managementu a niZzSimu managementu obsatélavatich akci nabizenych bankovni
instituci?“. Vyzkumnik pro provedeni analyzy budgchézet z internich dokument
souvisejicich se vZthvanim managementu.

V druhé fazi vyzkumu provede vyzkumnik b dat pomocéasového snimku dne

a nasledujiciho rozhovoru nadsovymi snimky dne jednotlivych manaZeziskana

data pomohou odpesét na vyzkumnou otézku: ,Planuje a vyuZziva efeldismij cas
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top management,isidni management a niz§i management?*.

Casovy snimek dneposkytne vyzkumnikovi informace o tom, jak bids
straven za uity casovy Usek a kteryntinnostem a jak dlouho bylaérmovana
pozornost. Vyzkumnik se bude omezovat pouze nagtadmi, docasoveho snimku
dne nezahrne soukromy Zivot mandZelPro sledovani vybere obdobi odpovidajici
béZnému Zivotnimu rytmu.

Rozhovor bude zaloZen nafimém dotazovani, tedy na verbalni komunikaci
vyzkumnika s manazery. Konkrétnse bude jednat o rozhovor individualni,
nestandardizovany. Vyzkumnik bude pracovat vzdgdagu osobou a bude mit
pripraveny zékladni okruhy otazek, které bude kldsjich obsah, pgadi a formulace
bude zaviset na vyzkumnikovi. Ten se nebude muldizpvat zadného schématu.
Vyzkumnik bude formulovat otazky tak, aby édl pracovni hypotézu vyzkumu:
Manazéi na vSech iech Urovnich managementu planujiijs¢as. Top management
efektivné svij ¢as vyuziva. $edni management a nizS§i management nikoliv.

Ve tieti fazi vyzkumu provede vyzkumnik sip dat pomoci dotazniku. Ziskana data
pomohou odpaddét na vyzkumnou otazku: ,Vyhovuje top managementtedsnimu
managementu a niZzSimu managementu délk&ldzacich akci nabizenych bankovni
instituci?* a navyzkumnou otazku: ,Vyhovuje top magementu, Btdnimu
managementu a nizS§imu managementu obsatlavatich akci nabizenych bankovni
instituci?*.

Dotaznik je velmi frekventovanou metodou ziskavani dat zkuynnik ho v této
fazi vyzkumu zvolil nebt umoziuje pongrné rychlé a ekonomické shromédvani dat
od velkého pétu responderit Jedna se o #Zgob kladeni otdzek a ziskavani pisemnych
odpowdi. Dotaznik pipravi vyzkumnik a p jeho pgipraw bude vychazet z pravidel
pro sestavovani dotazniku — polozky v dotaznbudou vSem respondént jasné
a srozumitelné, formulace poloZzek bude naprostmged@&na a nebude ipoustt
chapani vice Zisohi, polozky budou zjifovat jen nezbytné Udaje, které nelze ziskat
jinym zpasobem, polozky nebudou sugestivni a dotaznik bbdalmvat jasné pokyny
k vyphovani. Otazky vyzkumnik bude volit uzawé, respondeintn bude vzdy
piedloZzen utity pocet predem pipravenych odpoddi. Pro uzakiené otazky se
vyzkumnik rozhodl z tohotdvodu, Ze respondenti mnohem ochyitaypliuji dotaznik

jiz s pipravenymi odpovd'mi.
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7 VLASTNIi PRUBEH SOCIOLOGICKEHO SET RENI

Vlastniho sociologického eni se zdastnilo celkem 105 manaZer ktei
v predchazejicich dvou letech absolvovali 8lastaci akci nabizenou bankovni instituci.
Presré se jednalo o 35 managena Urovni top managementu, 35 manazs Grovni
sttedniho managementu a 35 manazex drovni nizSiho managementu.

Bankovni instituce manazery na Urovni top managémennauje interrgé jako
B-1, manaZery na urovniisdniho managementu ozuoge interrg jako B-2 a manazery
na udrovni nizS§iho managementu oama inter? jako B-3. Manazé B-1 jsou
vykonnymi fediteli, kt&i zodpovidaji za celé Utvary a jsourirpo podizeni
piedstavenstvu &lenové pedstavenstva -€P, jsou pimo podizeni generalnimu
fediteli — QR) bankovni instituce. V Utvarech, za které matiagel zodpovidaji musi
byt nejmér 150 lidi. Manaz& B-2 jsou vykonnymi manazery, kKiezodpovidaji za
vybrané tymy v Utvarech a jsodimo podizeni manazeéim B-1. Celkovy poet jejich
podiizenych musg€init nejmérg 50 lidi. ManaZ# B-3 jsou mana#g kteri zodpovidaji
za vybrany tym v (tvaru a jsodipo podizeni manazém B-2. Celkovy poet jejich

piimych podizenych muséinit nejmérg 10 lidi.

Obrazek 5: Organizatni struktura
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Zdroj: autor prace (vlastni $eni)
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Prvni faze vyzkumu probihala v obdobi od 2. 42013 do 20. z& 2013.
Vyzkumnik vtéto fazi vyzkumu provedl analyzu gasného stavu vzthvani
manazek v bankovni instituci. Zmapoval védvaci akce souvisejici se &évanim
manazei na vSechiech Urovnich managementu a dale ziskal data tyksgiatasti
manazei na vzdlavacich akcich nabizenych bankovni instituciredshozich dvou
letech. Ke zmapovéni vldvacich akci il vyzkumnik k dispozici interni dokumenty
tykajici se vzdlavaciho procesu manaken bankovni instituci. A k ziskani dat
tykajicich se dasti manazér na vzdlavacich akcich # ptistup do systému
personalniho Gtvaru.

Bankovni instituce manaZen nabizi d¢ skupiny vzdlavacich akci a to
povinné vzdlavaci akcea nepovinné vzdlavaci akce Nepovinné vzélavaci akce
jsou pak zar&eny na rozvoj manazer

Povinné vzdilavaci akce jsou uskut&novany e-learningovou formou, kdy si
nejdive manazé nastuduji materidl souvisejici s danou problekoati Poté se
piihlasi ke zkouSce formou testu. Po &sgm absolvovani testu obdrzi certifikat
0 absolvovani dané védvaci akce, na kterém je uvedena platnost ceitifikJedna se
o nasledujici vz&lavaci akce:

a) antitrustova politika,

b) bezpénost a ochrana zdraviipraci,
c) bezpenost informanich system,
d) loupezné pepadeni a Unos,

e) mobilita zanstnand,

f) ohroZeni bombovym atokem,

g) opateni proti prani Spinavych pé&n
h)  oper&ni rizika,

)] politika stetii zajmi a pobidek,

) pozarni ochrana,

k)  prevence podvad

)] prevence uniku dat,

m) socialni si,

n)  Skolenitidi¢n.

Nepovinné vzdlavaci akcejsou manazém doporgovany na zaklatrocniho
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hodnoceni, které provéd vzdy nadizeni danych manaZerHodnoti jejich pracovni
vykon a dosazeni stanovenych tucilVystupem tohoto hodnoceni je dop&eni
vzklavacich akci, které manaaer maji pomoci v jejich dalSim rozvoji.

Bankovni instituce v ramci nepovinnych ¥vacich akci nabizi mana#er
vza&klavani ve tech oblastech —komunikace, seberozvoj a vedeni V oblasti
komunikace se jedna o nasledujici wtévaci akce:

a) manazerska komunikace v obtiznych situacich,

b) prezentani dovednosti pro manazery,

c) feSeni konflikh a mediace,

d) reSeni narénych situaci v komunikaci,

e) vyjednavani a argumentace.
Manazerskd komunikace v obtiznych situacichVzdlavaci akce probiha dva dny
a jejim cilem je rozvijet dovednosti efektivni kamikace v obtiznych situacich, ru
principy prace s postoji spolupracovaik pribéhu zreny ¢i nestandardni situace,
zvladat @inné techniky aesSeni obtiznych situaci v manazerské komunikacsa®ém
vzklavaci akce je rolecastniki hovoru a jejich cile, zakladni principy komunikace
v nestandardnich situacich, zakladni maoikaini pravidla, dvéryhodnost
a kompetence, komunikace &my a oznameni nepopularniho deati v tymu, prace
s krizi v komunikaci na arovni jednotlivce.
Prezentani dovednosti pro manazery.Vzdélavaci akce probihd dva dny a jejim
cilem je posilit peswdcivost manazer v roli prezentujicich, i@dani prezentaiho
know-how a zvySeni kompetenci v této oblasti taky arezenténi ¢innost vyrazs
ovliviiovala postoje, nazory a rozhodnuti poslétha aby pinasela vySSi miru
uspokojeni samotnym prezentujicim. Obsahentlaxdci akce je fizpisobeni obsahu
i formy prezentace ptgbam fiznych tym auditoria, volba obsahu i formy v zavislosti
na cilech prezentace, &evani pozornosti a porozwmi posluchaid, iniciovani,
podpora afizeni diskuse, metody interakce a oZiveni prezentgeswdcovani jako
souast prezentace.
Reseni konflikti a mediace Vzdilavaci akce probiha dva dny a jejim cilem je revij
dovednosti pro usgné feSeni konfliktu. Obsahem wddvaci akce jsou ifXiny
konfliktu, moZnosti zpracovani, mozné&inpsy konflikfi, vyvoj konfliktu, jak

postupovat v jednotlivych fazich, technikgSeni konfliktu, zvladani emoci, moznost
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mediace, jeji techniky, principy a styly, nacvidadani konkrétnich situaci.
Reseni nar@nych situaci v komunikaci. Vzdlavaci akce probiha dva dny a jejim
cilem je porozurt principim nenasilné komunikace, natrénovat postupy, jakdatl
nara:né situace, osvojit spravné reakce na godprotistrany, zpracovat realné situace
z manazerské praxe. Obsahem &adaci akce jsou kroky nenasilné komuwikia
strategie — pozorovani, vyjaalani pocili, pojmenovani a nalezeni zakladnichiebt
formulace a vyjaggni zadosti, naslouchani - rozdil meziitpat, myslenkou
a interpretaci, aktivni naslouchanitsakem na empatii, odhad pelb protistrany.
Vyjednavani a argumentace.Vzdélavaci akce probiha dva dny a jejim cilem je
rozvijet pokrgilé dovednosti pro ugsné vyjednavani, ndit vyuzivat a kombinovat
vhodné strategie, rozvijet schopnost jedn&n internim ¢i externim klientem
a dodavatelem, podfb schopnosti ovliviovani a argumentace. Obsahem &ladaci
akce je kontext vyjednavani, faze vyjednavdanstrukce vyjednavaciho prostoru
a bezdohodové alternativy, taktické manévry a opganvyjednavani, eticky rozum
vyjednavani, ne€psgjSi chyby ve vyjednavani, argumetna techniky, techniky
sebeprosazeni.
V oblastiseberozvoje se jedna o nasledujici wtévaci akce:

a) efektivni dosahovéni ci

b) emani inteligence,

c) image a etiketa pro manazery,

d) priority a Time Management,

e) sebekotovani pro manazery,

f)  Stress Management pro manazery,

g) work-life balance koncept pro manazery.
Efektivni dosahovani citi. Vzdélavaci akce probiha jeden den a jejim cilem jetihau
vhimat rozdily mezi strategickym mySlenim a operdth rozhodovanim, poznat
klicoveé faktory uspchu a volbu optimalni strategie, strformulovat cile a stanovovat
zpasob jejich néeni. Obsahem vzthvaci akce je strategické mysleni a rozhodovani,
spole&ny zajem, vize, hodnoty, formulacetgilvytvareni viastnich r¥itek splreni cila,
klicové faktory Uspchu.
Emoéni inteligence. Vzdélavaci akce probiha dva dny a jejim cilem je roauin

emani inteligenci a natit ji vyuzivat ve firemnim progedi v praxi manazera, néu
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zvladat nalady, ziskat nové vhledy doZpréni, natit zvladat nejistotu, stres
a vyuZzivat eméni inteligenci také v konfliktnich situacich, znitripiekazky, které
brani sebejist¢t rozvinout intuici a tviivost, podpét asertivitu, na&it jednat
s ,agresorem“ a ,mocuém?*, zefektivnit proces rozhodovani, zvysit prguadobnost
spravné volby. Obsahem w#évaci akce je zgfeni EQ a natit emaini inteligenci
rozvijet, jak vyuZit eméni inteligenci k usggnému zvladani pozadavknaraného
swta prace a vztéhs jinymi lidmi, ke zdarnémueSeni konflikh a problém

a k budovani uspokojivych vztaimejenom na pracovisti, ale ve vSech oblastecha&ivo
Image a etiketa pro manazery.Vzdélavaci akce probiha dva dny a jejim cilem je
odstrarni individudlnich chyb a nedostatkve verbalni a nonverbalni komunikaci,
zlepSeni prace s image, rozvoj osobnosti mana@dysahem vzglavaci akce je vztah
mezi image bankovni instituce a jejimi manaZerygle®nské chovani, spadenska
vyznamnost, verbalni komunikace — zdraveni, tykéylani, gedstavovani, neverbalni
komunikace — typologie, image.

Priority a Time Management. Vzdélavaci akce probiha dva dny a jejim cilem je
pochopit dilezitost stanoveni priorit v dlouhodobémyesirtdobém a kratkodobém
horizontu pro kazdodenni efektivni fungovéani, naléanovahu mezi osobnostnim
stylem a naroky pracovni pozice. Obsahem él@dci akce je teorie Time
Managementu a k@ovani, techniky sebekoavani, techniky prace asem a jeho
efektivniho vyuziti, facilitace, vytyeni zdrofi energie, vize, systémova #na
mysleni, kroky na cesk rovnovaze.

Sebekowovani pro manaZzery. Vzdélavaci akce probih&titdny a jejim cilem je
piedstavit kotiovani jako fungujici, efektivni, eticky asteticky progedek

k porozungni, nabidnout cestu k sebeobjevovani, sebepoznaaavijeni, v kontextu
vedeni lidi nabidnout realné a realistické nusti @Fistupu k ostatnim, k piabam
a motivacim a zejména k profesnim i lidskym moZawstnabidnout néstroje, jak tyto
potreby, motivace a moznosti objevovat a rozvijet. @bsavza@lavaci akce je teorie
kouwovani, zaklady vedeni rozhovoru, sebereflexe, seigekani.

Stress Management pro manazeryVzdélavaci akce probiha dva dny a jejim cilem je
pochopit a undt identifikovat dispozice pro odolnosfidi stresu, co stres vyvolava,
nautit stresovym situacim jednakgachazet a vifpact jejich vzniku je efektiva resit

a pisobit pozitivie na duSevni rovnovahu ve vypjatych situacich, ukaektivni typy
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na akutni stres, vyzkouSet reflexivni techniky asgby, jak n&erpat energii. Obsahem
vzklavaci akce je, co je to stres, efektivni protsing® nastroje, jak odpivat,
syndrom vyheeni a efektivni obrana.
Work-life balance koncept pro manazery.Vzdélavaci akce probiha dva dny a jejim
cilem je sladni osobniho a pracovniho Zivota, zefek#ivh pracovniho fungovani,
minimalizace dopad pracovni z&’e. Obsahem vzthvaci akce je prdce manaZera
a zZivotni hodnoty, zhodnoceni kondice a vykonnagak je zlepsit.
V oblastivedeni se jedna o nasledujici w#dvaci akce:

a) damsky leadership,

b) jak se pipravit na r@&ni hodnoceni,

c) koutovaci principy v praxi manazera,

d) manazerské dovednosti,

e)  personalni minimum,

f) vedeni lidi,

g) vedenitymu,

h)  vyuziti osobnostnich rozdilpii vedeni lidi.
Damsky leadership. Vzdélavaci akce probihd dva dny a jejim cilem je pratov
promyslerji, ne usilovigji, od nadSeni k profesionalit od vykonnosti k efektivét
Obsahem vz#ldvaci akce je zdrava seliedra, osobni mistrovstvi, profesiondélni role
Zeny, wid¢i potencidl, wdci zapal, synergie osobni, synergie tymové@pgena autorita,
véda versus ugmi, tizeni versus vedeni lidi, racionalita, emocionalitduitivita ve
sluzbach cileného z&m, pripravenost ke z#mam, moudrost skrytd v emocich,
z&konitosti podporujici usph.
Jak se @Fipravit na ro éni hodnoceni.Vzdélavaci akce probiha jeden den a jejim cilem
je seznamit manazery s novinkami pro hodnocenilipagitek hodnoticiho rozhovoru
pro ol& strany, trénink kotovaciho pistupu v hodnoticim rozhovoru. Obsahem
vzklavaci akce je zfina vazba a jeji misto v hodnoticim pohovoru, sdifkusenosti
a ikladh z praxe na téma obtizné situace, posilent&eacich prvk pii hodnoticim
rozhovoru.
Koué¢ovaci principy v praxi manazera.Vzdélavaci akce probiha dva dny a jejim cilem
je ujasnit, co je to katovani, vstebat nezbytné teoretické minimum, upevnit

dovednosti, které jsou pro kémvani nezbytné, zmirnitipkazky, které v katovani
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brani, rozvinout sebé&déru pii vedeni lidi, zlepSit schopnost motivovat ostatni.
Obsahem vz#lavaci akce jsou zakladni principy a filozofie Kouani, struktura
kowovaciho sezeni, kdy koavat, stanovovani a operacionalizacei,cfiormulace
zakazky, kladeni kaiovacich otazek, naslouchani, jak rozpoznat poteat®
motivujici oblasti, jak pracovat s oblastmi potéheia jak je vyuZit i koucovani,
rozpoznavani psychickych blbla bariér, jak pracovatiipkoucovani s pocity, nazory,
sympatiemi, vyuZziti princip kowovani g vedeni porad, hodnoticich pohovorech,
vybérovychtizenich.

Manazerské dovednosti.Vzdélavaci akce probiha dva dny a jejim cilem je dgitau
aktivné vyuzivat zakladni opetai pravidla, styly vedeni a rozhodovéani, rozpoznat
jednotlivé typy po#izenych a zacilit naénstyl vedeni, natit vést jednotlivé typy
rozhovoii a motiv&né planovat cile. Obsahem w#dvaci akce je zakladni manazerska
tloha, styly vedenifizeni vykonu versus vedeni lidi, rozhovory sifoehymi,
metodika hodnoceni, budovani spwlého zajmu, organizovani prace.

Personalni minimum. Vzdélavaci akce probiha dva dny a jejim cilem je popniatrity

v oblasti lidskych zdrdj, seznamit s pravomocemi a odpdrostmi manaZera,
sezndmit s moznostmi podpory manazera ze strangoméniho Utvaru. Obsahem
vzklavaci akce jeigdstaveni personalniho Gtvaru bankovni instituéborovy proces,
vznik, zména a ukogeni pracovniho po#nu wetné pracovi-pravnich aspekt
odmenovani a reporting, manazersky SAP HR,&adani a rozvoj kariéry.

Vedeni lidi. Vzdélavaci akce probiha jeden den a jejim cilem je&mawladat obtiznou
manazerskou situaci, inspirovat k jejinreSeni od druhych, ziskat &pou vazbu od
ostatnich kolefy a lektora, vyzkouSet natisto, jak tuto situaciieSit, gipadré ji
piedchazet. Obsahem \élvaci akce jefeSeni manazerskych situaci, které nejsou
piijemné, ale&asto k nim v praxi nevyhnutalrdochazi.

Vedeni tymu. Vzdélavaci akce probiha dva dny a jejim cilem jeditatitlivé pracovat

s lidmi s ohledem na jejich osobnosti, aktualnuiaii ve spolénosti i manazerskou
osobnost, uit identifikovat situace a lidi, n&it rozpoznat,cim je ktery konkrétni
¢lovék motivovan krond peréz, untt predavat informace, poskytovétenim tymu
prostor pro vlastni iniciativu, fpdavat motivéné i negativni zptnou vazbu, sdilet
s tymem vizi a cile, umoZznit rozvoj tymu s ohledamrealizaci strategickych zé&n

spole&nosti. Obsahem vzthvaci akce je vedeni lidi a motivace, motivacetgpe lidi,
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zvySovani motivace, sitdai vedeni, vyhody a nevyhody jednotlivych étyledent,
nastroje pro vedeni, efektivni vedeni tymu, roletahy jednotlivychilena v tymu, jak
vyuZzit potencial skupiny, Zfna vazba jako hodnoceni vykonu a chovanglavéni
pochvaly a kritiky, delegovani, zakladni princigynového kodovani, porada.

VyuZiti osobnostnich rozditi p¥i vedeni lidi. Vzdélavaci akce probiha dva dny a jejim
cilem je aplikace osobnostni typologiemanazerské praxi, fgvedeni znalosti
o rozdilech jednotlivych tyjp do tizeni a vedeni lidi, vyuziti silnych stranekizeni,
individualni plan rozvoje manazerskych dovedino®bsahem vzdavaci akce je,
jak pracovat s odliSnymi typy osobnosti, sebepozradmci managementu, ktivé
principy viizeni lidi, projevy preferenci #izeni lidi, jak pracovat s odliSnymi typy
osobnosti P fizeni, giprava na manazerské jednani, individualni planojez

VySe uvedené nepovinné vzdlavaci akce nejsou uskut&ovany
e-learningovou formou, ale probihaji ¥ebre.

Ze ziskanych daterpanych ze systému persondlniho uUtvaru vyplynae,
bankovni instituce za#stnava 335 manaZerna vSech udrovnich managementu.
Celkovy p@&et manaZzdr na jednotlivych Urovnich managementu sé¢adphozich dvou
letech nezrénil, zustal stejny. Neovlivnilo ho ani vyrazné snizovaoétp zangstnang,
které prokhlo v prvni tetiné roku 2013. Na Udrovni top managementu bankovni
instituce zamstndva 53 osob (B-1), na udrovnirestniho managementu bankovni
instituce zamstnava 94 osob (B-2) a na udrovni niz§iho managaméainkovni
instituce zamstnava 188 osob (B-3).

V obdobi od z&A 2011 do konce srpna 2012 absolvovalo &énehci akce
nabizené bankovni instituci celkem 272 manazdla Urovni top managementu se
vzklavacich akci zastnilo 31 manazér na arovni sedniho managementu se
vzklavacich akci zastnilo 62 manazéra na urovni nizSiho managementu se
vzklavacich akci z€astnilo 179 manazér Naopak vz#élavacich akci se na Urovni top
managementu negastnilo 22 manazéy na Urovni dedniho managementu se
vzklavacich akci nezastnilo 32 manazéra na arovni nizSiho managementu se
vzklavacich akci nezastnilo 9 manazér Manazé& na urovni top managementu
projevili nejwtSi zajem o vzélavaci akce v oblasti seberozvoje, matiaba Grovni
sttedniho managementu projevili n&$ zajem o vz&élavaci akce téz v oblasti

seberozvoje a manatena uarovni nizSiho managementu projendjWtsi zajem
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0 vzctlavaci akce v oblasti vedeni.
Tabulka 1: Absolvované vzdlavaci akce v obdobi od z& 2011 do konce srpna 2012

Absolvované vzdélavaci akce
top stiredni nizsi
management managementi management

Manazerska komunikace
v obtiZnych situacich 0 9 14
Prezentani dovednosti pro
manazery 0 4 5
Reseni konflikh a mediace 0 6 3
Reseni narénych situaci
v komunikaci 0 3 7
Vyjedndvani a argumentace 7 2 2
Efektivni dosahovani dil 0 9 31
Emaini inteligence 4 1 1
Image a etiketa pro manazery 0 2 2
Priority a Time Management 5 6 3
Sebekodovani pro manazery 2 2 4
Stress Management pro
manazery 6 6 5
Work-life balance koncept pro
manazery 3 1 1
Damsky leadership 4 1 1
Jak se fipravit na r@&ni
hodnoceni 0 2 16
Koucovaci principy v praxi
manazera 0 2 8
Vedeni Manazerské dovednosti 0 1 29
Personalni minimum 0 0 3
Vedeni lidi 0 0 27
Vedeni tymu 0 2 2
VyuZziti osobnostnich rozdilpti
vedeni lidi 0 3 15
Celkem 31 62 179

Komunikace

Seberozvoj

Zdroj: autor prace (vlastni $eni)

V obdobi od zA 2012 do konce srpna 2013 absolvovalo élénehci akce
nabizené bankovni instituci celkem 146 manazdla Urovni top managementu se
vzklavacich akci zastnilo 16 manazér na arovni sedniho managementu se
vzklavacich akci zastnilo 42 manazéra na urovni nizSiho managementu se
vzklavacich akci z&astnilo 88 manazér Naopak vzdlavacich akci se na arovni top
managementu negastnilo 37 manazéy na Urovni dedniho managementu se

vzklavacich akci nezastnilo 52 manazéra na arovni nizSiho managementu se
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vzklavacich akci neziastnilo 100 manazér Manazé& na Urovni top managementu
projevili nejwtSi zdjem o vz&lavaci akce v oblasti vedeni, man&zea Urovni
sttedniho managementu projevili n&$i zajem o vz&avaci akce v oblasti
komunikace a manaie na drovni niz§iho managementu projewvile)\&tSi
z4jem o vzdlavaci akce v oblasti vedeni.

Tabulka 2: Absolvované vz@lavaci akce v obdobi od z& 2012 do konce srpna 2013

Absolvované vzélavaci akce
top stiedni nizsi
management managementi management

Manazerska komunikace
Vv obtiZznych situacich 0 4 11
Prezentani dovednosti pro
manazery 0 1 3
I:{eéenl' konfliki a mediace 0 5 1
ReSeni narénych situaci
v komunikaci 0 1 4
Vyjedndvani a argumentace 4 4 1
Efektivni dosahovani dil 1 6 9
Emaini inteligence 0 0 1
Image a etiketa pro manazery 0 0 2
Priority a Time Management 0 4 1

Sebekodovani pro manazery 0 2 4
Stress Management pro
manazery 0 1 3
Work-life balance koncept pro
manazery 2 1 1
Damsky leadership 2 0 1
Jak se fipravit na r@ni
hodnoceni 0 0 13
Koucovaci principy v praxi
manazera 3 2 5
Vedeni Manazerské dovednosti 2 3 5
Personalni minimum 0 0 3
Vedeni lidi 0 0 11
Vedeni tymu 1 5 2
VyuZziti osobnostnich rozdilpti
vedeni lidi 1 3 7
Celkem 16 42 88

Komunikace

Seberozvoj

Zdroj: autor prace (vlastni $eni)

Ze ziskanych dat dale vyplynulo, Ze doSlo k vyrazngoklesu dasti manazer
na vzalavacich akcich nabizenych bankovni instituci mazilobimi z& 2011 az
konec srpna 2012 ai2&012 az konec srpna 2013. V ramci této faze vymrkioylo
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zjisteno, Ze vzdlavaci proces v bankovni instituci neproseliedqehozich dvou letech
vyraznou zninou a vzdlavaci akce nebyly aktualizovanygngny. Délka, cil a obsah
vzcklavacich akci @stala stejna.

Druha fazevyzkumu probihala v obdobi od 23.i2013 do 20. prosince 2013.
Vyzkumnik v této fazi vyzkumu provedl &bdat pomoci¢asového snimku dne
a rozhovoru s jednotlivymi manazery nad jejicdsovymi snimky dne. Vyzkumnik
sledoval¢as pouze v za#éstnani, dotasoveho snimku dne nezahrnul soukromy Zivot
manazeik. Pro sledovani vybral obdobi odpovidajiéZmému Zivotnimu rytmu (ne
dovolenou, nemoc...).

Casovy snimek dne byl vyhotoven jako jednoduchalkabwe které v pravém
sloupci manaZe uvadcli pracovni ¢innosti, kterym se i@vazié pies den ¥novali.
Kazda pracovnéinnost n¢la pridélen kod a definici, pokud byla nutna — mitinky (kéd
— M, definice — jakékoliv jiz fipravena skupinova setkani s nebo bez jednaciho
poradku), pohovory (kéd — P, definice — jakékolivdsjané rozhovory se zamyslenym
cilem, formalni i neformalni), diskuse (kod;definice — diskuse nespadajici pod
M a P), vzdlavani (kéd — V, definice —dast na hodinach, tréninkovych kurzech,
konferencich, semiitiich), vaSe prace (kod — W, definice nebyldidgena),
telefonovani (kéd — T, definice nebyl&gglena), diktovani (kod — X, definice nebyla
ptidélena), psani (kéd — S, definice nebykdplena), cteni (kod —C, definice nebyla
pridélena), inspekce (kod — I, definice — osobni obchéz® pracovisti, pracovni
pochizky), cestovani (kéd — C, definice —thivpraci a bez dani ¢ehokoli, co bylo
uvedeno v seznamu vySe). Bk vedle¢innosti mana#é zaznamenavali, kolikasu
jednotlivym ¢innostem ¥novali.

Shkér dat prostednictvim ¢asového snimku dne trval dva pracovni tydny. Po
ukonteni skru dat vyzkumnik dobu jednotlivyckiinnosti seéetl a vyislil, kolik
procent na celkovém sledované&mase zaujima. Tyto ziskana data poté pro lepsi
orientaci a vyhodnoceni vyzkumnikegwedl na jednoho manazera, tj. kolik procent
svehocasu pimérné manazer nadinnosti dena stravil.

Po dvou tydnech &h vyzkumnik k dispozici podklad, na jehaaklac
provedl s jednotlivymi manazery rozhovor naddejiasovym snimkem dne. Spoig
provedli gisnou revizi jejich trdveniasu a odpoddéli na nasledujici otazky:

1. Odrazi rozéleni ¢asu priority?
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2. Které polozky zabiraji nejviéasu a vlastanicim negispiva;ji?

3. Kolik ¢asu den& bylo pouzito podle vaSehorgni a naopak kolik bylo
fizeno rozhodnutim ostatni¢kena spolé€nosti?

4. Muze byt rjakd zcéinnosti urychlena nebo zjednoduSena, aniz by to
pusobilo nepiznivé na jinécasti spolénosti?

Vyzkumnik rozhovor zaloZil naipmém dotazovani. Jednalo se o rozhovor
individualni, nestandardizovany. Vyzkumnik pracowvddy s jednou osobou aém
pripraveny zakladni okruhy otazek, které manarekladl. Jejich ptadi zaviselo na
vyzkumnikovi. Ten se nemusdiighZovat Zddného schématu.

Ziskana data od 35ti manaiera Urovni top managementu ukazala, Ze manhaze
pracovnimicinnostmi paimérné denrg stravi 12 hodin svéhé&asu. V obdobi siu dat
nejmérk c¢asu manaze vénovali mitinkim, diskusim, telefonovani, psani ¢&eni.
Nejvice pak svéh@asu ¥novali cestovani. Naopak v daném obdobi sedlaxdni,
diktovani a inspekcim némovali vibec.

Tabulka 3: Straveny ¢as manaZera pracovnimginnostmi na drovni top managementu

Straveny ¢as pracovnimi¢innostmi
prumérny ¢as / den % ¢asu
Mitinky 1 hod. 8 %
Pohovory 2 hod. 17 %
Diskuse 1 hod. 8 %
Vzdelavani 0 hod. 0%
VasSe prace 2 hod. 17 %
Top management| Telefonovan 1 hod. 8%
Diktovani 0 hod. 0%
Psani 1 hod. 8 %
Cteni 1 hod. 8 %
Inspekce 0 hod. 0%
Cestovani 3 hod. 25 %
Celkem 12 hod.

Zdroj: autor prace (vlastni $eni)

V ramci rozhovoli s manazery na urovni top managementu byloénjist Ze
rozcleni jejichéasu odrézi priority, pracoviinnost ,cestovani* @iim negispiva,éas
manazei byl pouZit podle jejich fani a nebyltizen rozhodnutim ostatnictlena
spole&nosti a pracovnéinnost ,telefonovani* mze byt urychlena, aniz by taigobilo

negiznivé na jinéc¢asti spolénosti.
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Casové snimky dne a rozhovory s manazery na Urayninanagementu dale
ukézaly, Zze manaliesvj ¢as planuji a efektivh jej vyuZivaji. Cas, ktery nili
vymezeny pro jednotlivé pracovéinnosti dodrzeli.

Ziskana data od 35ti manaitema urovni stedniho managementu ukazala, Zze
manazé pracovnimicinnostmi piimérné denré stravi 12 hodin svéhgasu. V obdobi
sbéru dat nejméd casu manazevénovali diskusim a telefonovani. Nejvice pak svého
c¢asu ¥novali pohovoim a své praci. Naopak v daném obdobi z@lavani
a diktovani netnovali viibec.

Tabulka 4: Straveny ¢as manaZzera pracovnimi ¢éinnostmi  na udrovni skedniho
managementu

Straveny ¢as pracovnimi¢innostmi
prumérny ¢as / den % ¢asu
Mitinky 1 hod. 8 %
Pohovory 2,5 hod. 21 %
Diskuse 0,5 hod. 4%
Vzdélavani 0 hod. 0%
. ) VasSe prace 2.5 hod. 21 %
Stiredni -
management Telefonovan 0,5 hod. 4 %
Diktovani 0 hod. 0%
Psani 1 hod. 8 %
Cteni 1 hod. 8 %
Inspekce 1 hod. 8 %
Cestovani 2 hod. 17 %
Celkem 12 hod.

Zdroj: autor prace (vlastni $eni)

V ramci rozhovoit s manazery na urovniietiniho managementu bylo z§i8o,

Ze rozdleni jejich ¢asu odrazi priority, pracoviinnost ,cestovani* miim neispiva,
¢as manazérbyl pouzit podle jejich fani a nebykizen rozhodnutim ostatnictena
spole&nosti a pracovntinnost ,pohovory” niize byt urychlena, aniz by toigobilo
negiznivé na jinéé¢asti spolénosti.

Casové snimky dne a rozhovory s manazery na Urdkedrsho managementu
dale ukazaly, Ze manatevij ¢as planuji, ale efektivnjej nevyuzivajiCas, ktery nili
vymezeny pro pracovnicinnost ,pohovory* nebyl dodrzen a dochéazelo tak
k prodlouzeni stravenéli@su touto pracovrinnosti.

Ziskana data od 35ti manak¥ema Urovni nizSiho managementu ukazala, Zze
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manazé pracovnimic¢innostmi ptimérné denrg stravi 11,5 hodin svéhtasu. V obdobi
sbéru dat nejméd casu manaZeveénovali diskusim, telefonovani a cestovani. Nejvice
pak svéhatasu ¥novali mitinkim a své praci. Naopak v daném obdobi selaxdni,
diktovani a inspekcim némovali vibec.

Tabulka 5: Straveny ¢as manazera pracovnimi ¢innostmi na Udrovni nizSiho
managementu

Straveny ¢as pracovnimi¢innostmi
prumérny ¢as / den % ¢asu
Mitinky 3 hod. 26 %
Pohovory 2 hod. 17 %
Diskuse 0,5 hod. 4 %
Vzdélavani 0 hod. 0%
Niz&i VasSe prace 3 hod. 26 %
management Telefonovan 0,5 hod. 4%
Diktovani 0 hod. 0%
Psani 1 hod. 9 %
Cteni 1 hod. 9 %
Inspekce 0 hod. 0%
Cestovani 0,5 hod. 4%
Celkem 11,5 hod.

Zdroj: autor prace (vlastni $eni)

V ramci rozhovoit s manazery na urovni niz§iho managementu byl@&aps ze
rozcleni jejich¢asu odrézi priority, pracoviinnost ,cestovani* @iim negispiva,éas
manazei nebyl pouZit podle jejich fiani a byltizen rozhodnutim ostatnicklena
spole&nosti, pracovntinnost ,mitinky* mize byt urychlena a pracovtiinnost ,vase
prace“ nize byt zjednoduSena, aniz by tispbilo nepiznivé na jinéc¢asti spolénosti.

Casové snimky dne a rozhovory s manaZzery na Urosinm managementu
dale ukazaly, Ze manazevij ¢as planuji, ale efektivnjej nevyuzivajiCas, ktery nili
vymezeny pro pracovnéinnost ,mitinky“ a pracovni¢innost ,vasSe prace” nebyl
dodrzen a dochazelo tak k prodlouzeni straveiabo €mito pracovnimiinnostmi.

Treti faze vyzkumu probihala v obdobi od 6. ledna 2014 do 24. leddb42
Vyzkumnik v této fazi vyzkumu provedl &b dat pomoci dotazniku, ktery zaslal
responderiim elektronickou formou se Zadosti o jeho vypin Dotaznik obsahoval
celkem 10 uzasenych otazek vzdy s titym pattem gedem pipravenych odpaosdi:

1. V jaké ¥kové kategorii se pohybujete?
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Pripravené odpokdi:

a) 25— 35 let

b) 36 — 45 let

C) 46 let a vice

Jakého jste pohlavi?

Pripravené odpokdi:

a) Zzena

b) muz

Jaka je VaSe délka praxe v bankovnim sektoru?
Pripravené odpoidi:

a)1l-10let

b) 11 — 15 let

c) 16 let a vice

Na jaké urovni managementu se pohybuje?
Pripravené odposdi:

a) top management

b) stedni management

C) nizSi management

Absolvoval/a jste vipdchozich dvou letech vddvaci akci nabizenou
bankovni instituci?

Pripravené odpoidi:

a) ano

b) ne

Na jakou oblast byla vZlhvaci akce zagtena?
Pripravené odpoidi:

a) komunikace

b) seberozvoj

c) vedeni

Vyhovovala Vam délka vZthvaci akce?
Pripravené odpokdi:

a) ano

b) ne
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8. Jakou délku vzadiavaci akce by jste preferoval/a?
Pripravené odpokdi:
a) 1 den
b) 2 dny
c) 2 dny a vice
9.  Vyhovoval Vam obsah vzthvaci akce?
Pripravené odpoddi:
a) ano
b) ne
10. Zbyva Vamcas pro absolvovani vékhvacich akci nabizenych bankovni
instituci?
Pripravené odpoidi:
a) ano
b) ne
Z odpowdi na otazku: ,V jaké skové kategorii se pohybujete?” vyplynulo, Ze
na arovni top managementu se pohybuje &kové kategorii 25 — 35 let 9 manaier
ve wkové kategorii 36 — 45 let se pohybuje 11 manaaere ¥kové kategorii 46 let
a vice se pohybuje 15 mana¥eNa uUrovni stedniho managementu se pohybuje ve
vékové kategorii 25 — 35 let 12 manazeve wkové kategorii 36 — 45 let se pohybuje
16 manazer a ve ¥kové kategorii 46 let a vice se pohybuje 7 manaZ&a arovni
nizsiho managementu se pohybuje ¥koveé kategorii 25 — 35 let 19 manakeve
vékové kategorii 36 — 45 let se pohybuje 5 maniazeve ¥kové kategorii 46 let a vice
se pohybuje 11 manazer
Ze ziskanych dat dale vyplynulo, Ze na uUrovni tognagementu se nejvice
manazek pohybuje ve vkové kategorii 46 let a vice, nejme€manazel se pak
pohybuje ve ¥kové kategorii 25 — 35 let. Na Urovniatiniho managementu se nejvice
manazeik pohybuje ve ¥kové kategorii 36 — 45 let, nejm&manazei se pak pohybuje
ve wkoveé kategorii 46 let a vice. Na Urovni nizSiho a@@mentu se nejvice manakzer
pohybuje ve ¥kové kategorii 25 — 35 let, nejm&mmanazei se pak pohybuje ve
vékové kategorii 36 — 45 let.
Tato otazka rla pouze pnést blizSi informace o oslovenych respondentech,

nentla piispét k zodpowzeni vyzkumné otazky.
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Graf 1: Odpovéd’ na otazku: ,V jaké vékové kategorii se pohybujete?”
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Zdroj: autor prace (vlastni $eni)

Z odpowdi na otazku: ,Jakého jste pohlavi?“ vyplynulo, Za Urovni top
managementu na pozici manazera pracuje 11 Zen mu2d. Na Urovni stedniho
managementu na pozici manazera pracuje 14 Zen enZh. Na Urovni nizSiho
managementu na pozici manazera pracuje 21 Zemaui4

Ze ziskanych dat dale vyplynulo, Ze v managemeatpazici manaZera pracuje
vice mu# nez Zen.
nentla piispét k zodpowzeni vyzkumné otazky.

Graf 2: Odpovéd’ na otazku: ,Jakého jste pohlavi?*
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Zdroj: autor prace (vlastni $eni)

Z odpowdi na otazku: ,Jakd je VaSe délka praxe v bankovsiktoru?“

vyplynulo, Ze na Urovni top managementu se pohykujélkou praxe v bankovnim
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sektoru v kategorii 1 — 10 let 8 man&zev kategorii 11 — 15 let se pohybuje
15 manaZzdra v kategorii 16 let a vice se pohybuje 12 marniaaéa Grovni stedniho
managementu se pohybuje s délkou praxe v bairkosektoru v kategorii 1 — 10 let
9 manazet, v kategorii 11 — 15 let se pohybuje 17 manazev kategorii 16 let a vice
se pohybuje 9 manaZerNa Urovni nizSiho managementu se pohybuje s détkaxe
v bankovnim sektoru v kategorii 1 — 10 let 19 mangzv kategorii 11 — 15 let se
pohybuje 11 manazém v kategorii 16 let a vice se pohybuje 5 manazer

Ze ziskanych dat dale vyplynulo, Ze na arovni topnagementu ma nejvice
manaZek praxi v bankovnim sektoru 11 — 15 let, nejfiémanazek ma praxi
v bankovnim sektoru 1 — 10 let. Na drovniesniho managementu ma nejvice
manazek praxi v bankovnim sektoru 11 — 15 let, nejdémanazekr ma praxi
v bankovnim sektoru 1 — 10 let a 16 let a vice.Uxavni nizSiho managementu ma
nejvice manazérpraxi v bankovnim sektoru 1 — 10 let, nejfaénanazel ma praxi
v bankovnim sektoru 16 let a vice.
nentla piispét k zodpowzeni vyzkumné otazky.

Graf 3: Odpovéd’ na otazku: ,Jaké je VaSe délka praxe v bankovnimektoru?*

20 19
17
15
15 B
11 E1-10let
10 8 < < W11 - 15 let
5 0 16 let a vic
5
0
top management igtdni management nizSi management

Zdroj: autor prace (vlastni $eni)

Z odpovdi na otadzku: ,Na jaké Urovni managementu se pojeybe’
vyplynulo, Ze na udrovni top managementu se pohyl8jemanazdr, na drovni
stredniho managementu se pohybuje 35 maida&era Urovni nizSiho managementu se
pohybuje téz 35 manaZer

Tato otdzka fimo souvisela affenim, Ze se vlastniho sociologickéhdéeit
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skut&né z&astnilo celkem 105 manader 35 manazdérna Urovni top managementu,
které bankovni instituce oz&ige jako manaZery B-1, 35 manak&a Urovni stedniho
managementu, které bankovni instituce oajgajako manazery B-2 a 35 manazer
na urovni nizSiho managementu, které bankawmstituce oznéuje jako manazery
B-3. Nentla prispét k zodpo¥zeni vyzkumné otadzky a nefa pinést blizSi informace
o oslovenych respondentech.

Graf 4: Odpovéd na otazku: ,Na jaké Urovni managementu se pohybuije?”
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Zdroj: autor prace (vlastni $eni)

Z odpowdi na otazku: ,Absolvoval/a jste wgrlchozich dvou letech véddvaci
akci nabizenou bankovni instituci?“ vyplynulo, Zetmovni top managementu, osloveni
manazé& vramci sociologického Seni, absolvovali vigdchozich dvou letech
vzklavaci akci nabizenou bankovni instituci. Na Urosffedniho managementu,
osloveni manaZe v ramci sociologického S&tni, absolvovali viedchozich dvou
letech vzdlavaci akci nabizenou bankovni instituci. Na urovid§iho managementu,
osloveni manazev ramci sociologického S&tni, téZ absolvovali vipdchozich dvou
letech vzdlavaci akci nabizenou bankovni instituci.

Tato otazka mo souvisela s @¥enim, Ze se vlastniho sociologickéhoré&et
skute&né zWastnilo celkem 105 manaZer ktei v predchazejicich dvou letech
absolvovali vzdlavaci akci nabizenou bankovni instituci. Ketks se ntlo jednat
o 35 manazér na Urovni top managementu, které bankovni ingitozn&uje jako
manazery B-1, 35 mana%ema urovni stdniho managementu, které bankovni
instituce oznéuje jako manazery B-2 a 35 manaZea Urovni nizSiho managementu,

které bankovni instituce ozhge jako manaZery B-3. Neéia prispét k zodpo¥zeni
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vyzkumné otazky a netta piinést blizsi informace o oslovenych respondentech.

Graf 5: Odpovéd’ na otazku: ,Absolvoval/a jste v gredchozich dvou letech vz#lavaci akci
nabizenou bankovni instituci?*
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Zdroj: autor prace (vlastni $eni)

Z odpowdi na otazku: ,Na jakou oblast byla évaci akce zagtena?“
vyplynulo, Ze na drovni top managementu absolvovakilavaci akci zaenou na
oblast komunikace 7 mana#ervzclavaci akci zamfenou na oblast seberozvoje
absolvovali 4 manake a vzdlavaci akci zawrtenou na oblast vedeni absolvovalo
24 manazdér. Na Grovni stdniho managementu absolvovalo d&ladaci akci
zameienou na oblast komunikace 12 manazezdlavaci akci zarrenou na oblast
seberozvoje absolvovali 4 man#za vzdlavaci akci zagfenou na oblast vedeni
absolvovalo 19 manaZerNa urovni niz§iho managementu absolvovalcsi&aci akci
zameienou na oblast komunikace 13 manazezdlavaci akci zarrenou na oblast
seberozvoje absolvovalo 11 mandizer vzdlavaci akci zarrenou na oblast vedeni
absolvovalo 11 manaZer

Ze ziskanych dat dale vyplynulo, Ze ng$i zajem mezi manazery na urovni top
managementu byl o vZhvaci akce, které byly zaffené na oblast vedeni, naopak
nejmensi zajem mezi manaZery byl o 8ladaci akce, které byly zaffené na oblast
seberozvoje. NeftSi zajem mezi manazery na Urovniedhiho managementu byl
o vzalavaci akce, které byly zatfené na oblast vedeni, naopak nejmensi zajem mezi
manazery byl o vadavaci akce, které byly zatfené na oblast seberozvoje. N&py
zajem mezi manazery na arovni nizSiho managememto \wdlavaci akce, které byly

zameéiené na oblast komunikace, naopak nejmead@em mezi manaZery byl
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o vzalavaci akce, které byly zafifené na oblast seberozvoje a vedeni. Tato otazka
nentla pispét k zodpo¥zeni vyzkumné otédzky a neéla prinést blizsi informace
o oslovenych respondentech.

Graf 6: Odpovéd na otazku: ,Na jakou oblast byla vzdlavaci akce zanirena?"
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Zdroj: autor prace (vlastni $eni)

Z odpowdi na otazku: ,Vyhovovala Vam délka évaci akce?“ vyplynulo,
Ze na Urovni top managementu délkadadaci akce vyhovovala 6 manaier, délka
vzaklavaci akce naopak nevyhovovala 29 manaker Na arovni gsedniho
managementu délka vddvaci akce vyhovovala 14 manarer, délka vzdlavaci akce
naopak nevyhovovala 21 manaker Na urovni niz§iho managementu délkadladaci
akce vyhovovala 16 manaler, délka vzdldvaci akce naopak nevyhovovala
19 manazdm.

Ze ziskanych dat dale vyplynulo, Ze mana#ema urovni top managementu,
stredniho managementu a niz§iho managementu délkivadi akce nevyhovovala.

Tato otdzka byla v ramci sociologickéhoigef respondefitn poloZzena z toho
divodu nebd piimo souvisela s cilem této prace, kterdargjistit skuténou gicinu
poklesu dasti manazér na vz@&lavacich akcich nabizenych bankovni institucélav
téZ poskytnout odp@d’ na vyzkumnou otazku: ,Vyhovuje top managementu,
sttednimu managementu a nizSimu managementu délk#vadich akci nabizenych
bankovni instituci?“ a dale & pomoci potvrditei vyvratit pracovni hypotézu: Top
managementu aisdnimu managementu délka ¥&vacich akci nevyhovuje. K délce
vzklavacich akci nizSi management nema vyhratgmela prinést blizsi informace

o oslovenych respondentech.
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Graf 7: Odpovéd’ na otazku: ,Vyhovovala Vam délka vzdlavaci akce?”
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Z odpovdi na otazku: ,Jakou délku vddvaci akce by jste preferoval/a?”
vyplynulo, Ze na Udrovni top managementu preferi§e n2anazer vzdilavaci akci
v délce 1 dne. Na urovniisdniho managementu preferuje 22 managedilavaci akci
v délce 1 dne. Na urovni nizSiho managementu puef@1 manazérvzdklavaci akci
téZ v délce 1 dne. Ostatni manéapeeferuji vzalavaci akci v délce 2 dn

Ze ziskanych dat dale vyplynulo, Ze Zzadny z mariazes Urovni top
managementu, ig®dniho managementu a nizS§iho managementu neprafedélku
vzklavaci akce, ktera by se uskinda v ramci 2 di a vice.

Tato otazka netla prispét k zodpo¥zeni vyzkumné otazky a neéfa prinést
blizSi informace o oslovenych respondentech.

Graf 8: Odpovéd’ na otazku: ,Jakou délku vzdélavaci akce by jste preferoval/a?”
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Z odpowdi na otazku: ,Vyhovoval Vam obsah #élvaci akce?“ vyplynulo,
Ze na urovni top managementu obsahéi&dhci akce vyhovoval 23 manaier, obsah
vzklavaci akce naopak nevyhovoval 12 manaxer Na arovni dgedniho
managementu obsah \&avaci akce vyhovoval 23 manaier, obsah vzélavaci akce
naopak nevyhovoval 12 manaier. Na Urovni niZzSiho managementu obsah
vzklavaci akce vyhovoval 24 manaier, obsah vzélavaci akce naopak nevyhovoval
11 manazeém.

Ze ziskanych dat dale vyplynulo, Ze mana#ema urovni top managementu,
sttedniho managementu a niz§iho managementu obsa&lavad akce vyhovoval.

Tato otdzka byla v ramci sociologickéhoigef respondefitn poloZzena z toho
davodu nebd primo souvisela s cilem této prace, kterdargjistit skuténou @icinu
poklesu dasti manazér na vza&lavacich akcich nabizenych bankovni institucélav
téZ poskytnout odp@d” na vyzkumnou otazku: ,Vyhovuje top managementu,
sttednimu managementu a niz§imu managementu obsalawecich akci nabizenych
bankovni instituci?“ a dale ¢ta pomoci potvrditci vyvratit pracovni hypotézu: Top
managementu obsah ¥kvacich akci nevyhovuje. i8tni a niZzSi management
k obsahu vztlavacich akci nema vyhrady. N#a pinést blizSi informace
o oslovenych respondentech.

Graf 9: Odpovéd’ na otazku: ,Vyhovoval VAm obsah vzdlavaci akce?”
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Z odpowdi na otazku: ,Zbyva Vantas pro absolvovani vztvacich akci
nabizenych bankovni instituci?“ vyplynulo, Ze nawmi top managementtias pro

absolvovani vz#&lavacich akci nabizenych bankovni instituci zby@aanazeam,

58



naopak ¢as pro absolvovani vldvacich akci nabizenych bankovni instituci nezbyva
9 manazemm. Na urovni sedniho managementias pro absolvovani vthvacich akci
nabizenych bankovni instituci zbyva 16 man&Xer naopakcas pro absolvovani
vzklavacich akci nabizenych bankovni instituci nezb$9amanazém. Na Urovni
nizs§iho managementtias pro absolvovani vZtvacich akci nabizenych bankovni
instituci zbyva 7 manazan, naopakias pro absolvovani véivacich akci nabizenych
bankovni instituci nezbyva 28 manaier

Ze ziskanych dat tedy vyplynulo, Ze manéaema Urovni top managementu
zbyva ¢as pro absolvovani vivacich akci nabizenych bankovni instituci. Naopak
manazeim stedniho managementu a niZz§iho managemeas pro absolvovani
vzklavacich akci nabizenych bankovni instituci nezbyva

Tato otazka byla v ramci sociologickéhoigei respondefin poloZzena z toho
divodu nebd piimo souvisela s cilem této prace, kterdargjistit skuténou icinu
poklesu dasti manazér na vzalavacich akcich nabizenych bankovni institucélav
prispét k odpowdi na vyzkumnou otazku: ,Planuje a vyuziva efekdivawij cas top
management, sdni management a nizsi management?“ a déle momoci potvrditi
vyvratit pracovni hypotézu: ManaZena vSech iech Urovnich managementu planuji

s

suvij ¢as. Top management efektévisvij ¢as vyuziva. Sedni management a nizsi

v s

management nikoliv. Ne#ta piinést blizsi informace o oslovenych respondentech.

Graf 10: Odpovéd® na otazku: ,Zbyva Vam ¢as pro absolvovani vzdélavacich akci
nabizenych bankovni instituci?*
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8 SHRNUTI VYZKUMU A DOPORU CENIi Z NEJ
VYPLYVAJICI

Vyzkum probihal v bankovni instituci, ktera sadi mezi ti nejvétsi vCeské
republice a trval & mésiai. Byl realizovan pomoci vice vyzkumnych metod gato
kvantitativnich, tak kvalitativnich nebBagpro jednotlivé vyzkumné otazky byldgeba
ziskat data odliSnym #Zgobem.

Vlastni sociologické S&ni probihalo vetéch fazich, kterého se &stnilo
celkem 105 manazér ktefi v predchazejicich dvou letech absolvovali 8lagtaci akci
nabizenou bankovni instituci. Konkrétise jednalo o 35 mana#ena urovni top
managementu, 35 manaiera Urovni stedniho managementu a 35 manazex Urovni
niz8iho managementu.

Vyzkum provadl vyzkumnik, ktery m v bankovni instituci zkuSenosti
a znalosti v oblasti ffjpravy vzdlavacich akci pro manazery. Zardaveyl clenem
projektového tymu, ktery zodpovidal za revizi ¥t&vaciho procesu v bankovni
instituci. Vyzkumnik tak rél vhled do organizace vZtvacich akci¢innosti spojenych
s analyzou vz&lavacich paieb, planovanim a hodnocenim vyslédizdlavacich akci.
M¢l dostatek informaci o tom, jak na sebe @ienosti navazuji a jakym #igobem se
vzklavani v bankovni instituci realizuje. dtéz @istup do systému personalniho
atvaru.

Cilem vyzkumu a této prace bylo zjistit skét®u @ic¢inu poklesu Gasti
manazel na vzalavacich akcich.

Prvni faze vyzkumu probihala ii tydny a vyzkumnik v této fazi provedl
analyzu sotiasného stavu nabizenych w¥&Vacich akci bankovni institucifiRnalyze
vychazel z internich dokumensouvisejicich se vathvanim managementu.

Odpowd na vyzkumnou otazku: ,Vyhovuje top managementuedstimu
managementu a nizSimu managementu délk&ldzacich akci nabizenych bankovni
instituci?* a navyzkumnou otazkou: ,Vyhovuje topamagementu, &dnimu
managementu a niZzS§imu managementu obsatélavatich akci nabizenych bankovni
instituci?* tato faze vyzkumu n#ipesla. Také nepotvrdila ani nevyvratila pracovni
hypotézu: Top managementu aeshimu managementu délka w&vacich akci

nevyhovuje. K délce vzthvacich akci nizSi management nema vyhrady.a&quni
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hypotézu: Top managementu obsah &aeacich akci nevyhovuje. i8tni a nizsi
management k obsahu &aévacich akci nema vyhrady.

Tato faze vyzkumu poskytla pouze vhled do zkounyaoblematiky. Ukazala,
Ze bankovni instituce svym manaf®@rnabizi Sirokou Skalu vvacich akci a tim jim
poméaha f jejich rozvoji a viizeni jejich kariéry. Dale pak ziskana data zeéwst
personalniho Gtvaru potvrdila, Ze ¥edchozich dvou letech doSlo k vyraznému poklesu
Gcasti manazdér na vzalavacich akcich nabizenych bankovni instituci. Bid#é
zjisténo, ze vz#lavaci proces v bankovni instituci neprosgtaznou zménou
a vzctlavaci akce nebyly aktualizovany¢ngny. Délka, cil a obsah vihvacich akci
zistala stejna.

DalSim vystupem této faze vyzkumu bylo, Ze bankawmstituce manazém
nenabizi mozZnostéastnit se prestiznich zahranich studii, stazi nebo konferericise
Gcastnit MBA studia na vyznamnych univerzitach. Ndmabtedy manaZzém
manazerské programy vdédvani.

Na zaklad zjisSttnych skuténosti vyzkumnik dopokiuje proveést revizi
vzklavacich akci a aktualizovat jejich délku, cil asab. Déle dopotwje, aby
bankovni instituce zvazila umozZnit manaiar (Castnit se prestiznich zahranich
studii, st&Zi nebo konferendii jim umoZnit Eastnit se MBA studia. Tedy nabidnout
manazeim manazerské programy \&évani.

Zminéné manaZerské programy ¥kvani nize bankovni instituce nabizet
formou finargni spoludasti a to jak manazé&m na urovni top managementuiestniho
managementu, nizs§iho managementu, taaplre budoucim manazém, ktei seradi
v bankovni instituci do skupiny ,high potentialdVlanaZerské programy vé&dvani
poskytnou manazém nabidku prograinpokryvajici SirSi spektrum kompetenci, které
jim umozni dobe pochopit souvislosti mezi jednotlivymi funkcembankovni instituci
a tim ziskat nové ifstupy k ieSeni problérin a potebny nadhled pro Gggné
vykonavani manazerské prace.

Bankovni instituce musi gdat s tim, Ze absolvovanim manazerskych profram
vzklavani se zvysi hodnota manakera trhu prace. Z tohototidodu by né&la pro
manazery vytviit zajimavy plan rozvoje. Aby bankovni institucskala ugitou jistotu,
Ze i pes finarkni investici vlozenou do manazej tito v kratké dob neopusti, mize

s manazery uzai kvalifikacni dohodu. Touto dohodou se mariazavazi setrvat po
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uréitou dobu v bankovni instituci.

Poslednim dopotienim vyplyvajicim z této faze vyzkumu je provéstlgnu
zantienou na nakladovost Skoleni pro jednotlivé Utvdnyalyza by ngla potvrdit i
vyvratit, Zze pokles d&asti manazér na vzalavacich akci nesouvisi s naklady
planovanymi versus s néklady vynaloZzenymi.

Druh& faze vyzkumu byla nejdelSi fazi celého vyzkumu a probihaiaact
tydni. Vyzkumnik na zaklafl casovych snimk dne a nasledujicich rozhowonad
c¢asovymi snimky dne jednotlivych manakeziskal podrobné informace o tom, jak
manazé na urovni top managementujexiniho managementu a nizs§iho managementu
suvij ¢as planuji a téz informace, jak mandzaij ¢as vyuzivaji. V ramci rozhovoru
vyzkumnik pracoval vzdy s jednou osobou & pripraveny zakladni okruhy otazek,
které manazém kladl.

Tato faze vyzkumuifnesla odpo¥d’ na vyzkumnou otazku: ,Planuje a vyuziva
efektivné svij ¢as top managementiatini management a niZz8i management?“ a déle
potvrdila pracovni hypotézu: Manaé@a vSechiech Urovnich managementu planuji
svij ¢as. Top management efektévisvij ¢as vyuziva. Sedni management a nizsi
management nikoliv.

Ukézala, Ze cestovani je pracovidinnost, ktera miim negispiva top
managementu, igdnimu managementu ani niZzSimu managementitin®u je
skute&nost, Ze manatiev pribé¢hu cestovantas nevyuZzivaji k pracovniinnostem.
Dale manazé na urovni top managementu oziiapracovni ¢innost ,telefonovani*
jako ¢innost, kterou Ize urychlit, manatea Urovni stedniho managementu ozila
pracovnic¢innost ,pohovory” jakainnost, kterou lze téz urychlit a man#izea arovni
nizsiho managementu ozfila pracovni ¢innost ,mitinky” jako ¢innost, kterou Ize
urychlit a pracovnéinnost ,vasSe prace” jakéinnost, kterou Ize zjednodusit.

Na zaklad zjisttnych skuténosti vyzkumnik dopokiwje pro pracovnginnost
.cestovani volit dopravni prostdek, ktery umaiuje vykonavat pracovnéinnosti,
které nejsou natmé na technické vybaveni jako je tigfad ¢teni, diktovani, psani,
telefonovani a vztlavani.

Pro urychleni pracovriinnosti ,telefonovani“ vyzkumnik dopotuje dodrZzovat
nasledujici zasady:

a) planovat si hovory,
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b)  stanovit si kazdy den dobu na telefonovani,
c) poridit si presypaci hodiny a snazit se hovotidit béhem i minut.

Pro urychleni pracovntinnosti ,pohovory* vyzkumnik dopotiwje dodrzovat
nasledujici pravidla:

a) sdclovat nejdive problém a druhou stranu vyslechnout,

b)  vyjadit porozungni a klast ugesiujici otazky,

c)  vyjadit stricné zakladni myslenky a fakta, zopakovat tvrzeni drstingény,
d) hledat spokn¢ reSeni,

e) nedavat rady aniima dopordeni nebé se jedna o dialog.

A déle pak pro urychleni pracovtiinnosti ,mitinky” vyzkumnik doporéuje

dodrzovat pravidla nasledujici:
a) @ipravit se dobe na mitink — sestavit jasny, pisemny prograrit aile
a vedouciho mitinku,
b) rozdat materidly vzdy fed z&atkem mitinku, museji byt jasné
a jednoduché,
c)  klat v pribéhu mitinku kratké pauzy a vytieét protokol,
d) dodrzovat zgatek a konec mitinku.

U pracovnic¢innosti ,vaSe prace" vyzkumnik dop@uje zaniit se na oblast
delegovani, které fize zajistit zjednodusSeni této pracovirinosti. Je dlezité, aby se
manazé na udrovni nizSiho managementui pelegovani drzeli zakladni kostry
metodiky delegovani jejiz seasti jsou nasledujici zasady:

a) definovat pesré zadani,

b)  vyswitlit smysl a divody zadani,

C) prodiskutovat kvalitu vysledku,

d) ujistit se, Ze pracovnik souhlasi s realndsifrg termin,
e) zajistit pracovnikovi podminky,

f) scklit pracovnikovi, kdo mu budestht podporu,

g)  vyswitlit kritické body a nasledky chyb,

h)  definovat hranice odpésinosti,

i) scklit, zda ma pracovnik pravo sdm dateo delegovat,
)] delegovat ucelenou praci, aby v ni pracovnidhsmysl.

Déale pak je dlezité, aby si mana#ieuvédomili, Ze delegovani Ize realizovat
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predevsim tam, kde ma vedouci pod sebou dd@statgotencial kvalitnich pracovnik
které si sdm vychovava. Zakladnim principemédsgho delegovani je totiz dosazeni
stavu, kdy je tym sloZzeny z pracovijkteri jsoucasto schop¥)Si nez jejich manazer.
Manazer pak rive lépe rozélovat kompetence podle individualnich kvalit praciki

a sam ma vice prostorgnovat se podstagjsim cilim.

Manazéi musi delegovani chapat jako dlouhodoby procé&sngmz oni sami
vkladaji divéru ve svych potizenych nebo koldg které postuphtestuji zvysujici se
naranosti seienych odpovdnosti a sotasré je vybavuji stale rozsahlejSimi
pravomocemi. VSe ma 8y cas, delegovani je investici do pracowhifejiz navratnost
se mize projevit az po delSi déb

Déle pak jeiieba delegovani chapat nikoli pouze jakedavani pravomoci, ale
také jako nastroj motivovani a rozvijeni pracownide roviZ specifickou socialni
aktivitou, kterd je zaloZena na kvalitni farrhkomunikace manazera s gtamnymi ¢i
kolegy. Nezbytnou podminkou pro @sh procesu delegovani je pak sama osobnostni
struktura manazera, ktera se odrazi nejen ve stgtieni, ale i v posuzovani jeho
formalni a neformalni autority. Spatné delegovantizt mize mit ve spoknosti
nasledujici dsledky:

a)  neplgni kong&nych termir,

b)  nektefi zan€stnanci jsou vice vytizeni nez ostatni,

C) nadizeny nema na lidias,

d) nejasnost pravomoci,

e) podizeni nejsou fipraveni na povyseni,

f) rozhodnuti o zrnach planu (cil) se nedostavaji k pracoviiik, ktdi je
potrebuji znat,

g) podizeni dostavaji ukoly, pro které nejsou vyerii,

h)  nadizeni zasahuji do projektbez ¥domi podizenych, kt& na udkolu
pracuiji,

)] fluktuace,casté zadosti oiplozeni,

)] opozdné inform&ni toky, nekompletni informace,

K)  nadizeni si berou praci daira odkladaji z pracovnichidodi dovolenou,

) talentovani zagstnanci se v praci nudi nebo nemaji kam postoupit,

m) nadizeny trva na tom, aby vSechna poSta a e-mailpigly r&j.
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Celkové disledky nespravnéhaii neexistujiciho delegovani se projevuji
neiastji ve snizovani vykonnosti, nepruznosti a celkoviageaci pracovnik
Spole&nost je pak ohroZzena odchodem kvalitnich lidistavym potencialem a z toho
vyplyvajici ztratou konkurenceschopnosti.

Treti faze vyzkumu probihala #i tydny a vyzkumnik na zaklgddotazniku
ziskal data o tom, zda manaf®rna Urovni top managementuiesinino managementu
a niz§iho managementu vyhovuje délka a obsaBl&zakcich akci nabizenych bankovni
instituci. Ri pripraw dotazniku vyzkumnik vychazel z pravidel pro sesvawi
dotazniku, zvolil uzatené otdzky a dotaznik respondent zaslal elektronickou
formou.

Tato faze vyzkumu ffnesla odpovd” na vyzkumnou otazku: ,Vyhovuje top
managementu, igdnimu managementu a nizSimu managementu délkdavadich
akci nabizenych bankovni instituci?“ a na vyzkumnatdzku: ,Vyhovuje top
managementu, igdnimu managementu a niZzSimu managementu obsa&haweacich
akci nabizenych bankovni instituci?“ a dale zcelpotvrdila pracovni hypotézu: Top
managementu aisdnimu managementu délka ¥&vacich akci nevyhovuje. K délce
vzklavacich akci niz§i management nema vyhrady. A oprdc hypotézu: Top
managementu obsah \&aévacich akci nevyhovuje. i8dni a niz§i management
k obsahu vzdavacich akci nemé vyhrady.

Potvrdila, Ze manazé&m na arovni top managementu &gesgihiho managementu
délka vzalavacich akci nabizenych bankovni instituci nevyl@v Nepotvrdila, Ze
manazé na urovni niz§iho managementu nemaji k délcelgxdcich akci nabizenych
bankovni instituci vyhrady. Naopak ukazala, Ze marfian na Udrovni nizSiho
managementu délka vddvacich akci nabizenych bankovni instituci téhevuje.

Potvrdila, Zze manazé&m na Udrovni sedniho managementu a nizSiho
managementu obsah \évacich akci nabizenych bankovni instituci vyhevu;
Nepotvrdila, Ze manazian na Urovni top managementu obsah &édacich akci
nabizenych bankovni instituci nevyhovuje. Naopakzaka, Ze manazen na arovni
top managementu obsah ¥avacich akci nabizenych bankovni instituci vyhevuj

Dalsim vystupem této faze vyzkumu bylo, Ze oslovenianazé
v predchazejicich dvou letecligvazrié absolvovali vzélavaci akce nabizené bankovni

instituci, které byly zagtené na oblast vedeni. Dale pak se matazevSech urovnich
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managementu shodli, Ze jim nejvice vyhovuji&tadaci akce jejichz délka nssahuje
jeden den. Na z&v této faze vyzkumu otazka: ,Zbyva Vatas pro absolvovani
vzklavacich akci nabizenych bankovni instituci? uweédes dotazniku ipspela
k odpovdi na vyzkumnou otazku: ,Planuje a vyuziva efeldivevi c¢as top
management, &dni management a niZzSi management?“ a k potvrgeadovni
hypotézy: Manaz& na vSech iech drovnich managementu planujitjs¥as. Top
management efektiénswvij ¢as vyuziva. $edni management a nizSi management
nikoli. Jejim vysledkem bylo, Ze manaier na Urovni top managementias pro
absolvovani vzélavacich akci nabizenych bankovni instituci ZbyWanazemim na
arovni stedniho managementu a niz§iho managemetds pro absolvovani
vzklavacich akci nabizenych bankovni instituci naopegbyva.

Na zaklad zjiSttnych skuténosti a i pescast&né potvrzeni pracovnich hypotéz
vyzkumnik doportuje provést revizi vz&lavacich akci a aktualizovat jejich délku, cil
a obsah. Bvodem je skutgnost, Ze vz#lavaci proces v bankovni instituci
v piedchozich dvou letech neproSel vyraznoué¢rrmo a vzdlavaci akce nebyly
aktualizovany, manény. Délka, cil a obsah vZhvacich akci &stala stejna. Dale
doporiuje, aby bankovni instituce zvazila umoznit manabetcastnit se prestiznich
zahranénich studii, stdZzi nebo konferercijim umoznit &astnit se MBA studia. Tedy
nabidnout manazém manaZzerské programy \&aévani, které v saiasné dob
bankovni instituce manaZen na Urovni top managementuiesinino managementu
a nizSiho managementu nenabizi, neumgz

Vyzkum byl zandten na oblast efektivniho planovafdsu a oblast vzthvani
manazek v bankovni instituci. Bvodem provedeni vyzkumu bylo zjistit skémeu
piicinu poklesu @asti manazérna Urovni top managementuiextnino managementu
a nizSiho managementu na ¥t&vacich akcich nabizenych bankovni instituci, &ter
vyrazny pokles &asti manazér na vzalavacich akcich zaznamenala fegchozich
dvou letech.

Neltast na vz#élavacich akcich byla manazery tmodnovana piliSnou
pracovni vytizenosti — nedostatketasu, piliSnou délkou vz#avacich akcidi
nevyhovujicim obsahem vé&dvacich akci.

Z provedeného vyzkumu vyplynulo, Ze hlaviiicpou poklesu fiasti manazer

na vzalavacich akcich nabizenych bankovni instituci jehedélka.
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ZAVER

Cas je pomijejici a nekontrolovatelr§lovék se snaZi vykonatéjakou ¢innost
v kratSimc¢ase nebo s mensim usilim néivd, snazi se pouzivat zkracené postupy nebo
procesy.

Tato stale naléh&j8i poteba, co nejlépe vyuzit gy¢as, souvisi S mnozstvim
informaci, které zejména v poslednich padeséttietestou geometrickotadou. Proto
také vznikl termin, ktery cilenou practéasem pojmenovava jako Time Management.
V podstat to neni nic jiného ne#izeni nebo jestlépe organizovanfasu. V Sirokém
slova smyslu tento termin zahrnuje kombinaci dowestn proces, nastroji a technik,
které vedou k dosazeni konkrétnichi@l projekti. A praw manazé pati do skupiny
povolani, kterda si usdomuje nutnost véstas lépe.Cas, ktery usét pak mohou
nagiklad vyuzit na sj rozvoj a vzélavani.

Pokud se totiz managieozviji a vzdlavaji, ziskavaji schopnosti (tj. &gobilost
vykonavat uéitou funkci nebo soubor funkci a dosahovétgm pozadovanou Urovie
vykonu) potebné pro dosazeni poZzadovaného vykonu gpogti. Jinymi slovy, osobni
vykonnost manazera, tedy jeho efektivhostyzsly posuzuje v kontextu spoleosti
a jejich cit.

Z uvedeného tedy vyplyva, Ze vykon manaZera byvgassji hodnocen
v souladu s vykonem spd@leosti ¢i dil¢i organizéni jednotky nebo tymu, za ktery je
manazer zodpaadny. A vykon spolénosti byva ve stabilizovaném prosti snadno
mefitelny a to pomoci ukazateljako je ziskovost, navratnost investic a podobn
ObtizrgjSi je situace v Rnicim se prosedi.

Kritéria hodnoceni vykonu manaidepouzivana ve spaleostech usilujici
0 vysoké tempo inovaci, zasadni restrukturalizabionrychlou expanzi podnikani jsou
casto obtiza kvantifikovatelnd a vzajemdn srovnatelna. Vysledné rozhodnuti
vrcholového managementi viastniki o tom, zda kvalifikace manazera splinila jejich
ocekavani v kontextu dil spol&nosti je tedy subjektivni. Tato Uskali je nutné met
mysli a upravit obsah, metody a organizaci rozvajezdlavani manazér podle
poZadavk jednotlivych spolénosti a manazér

Rozvoj a vzdlavani manaZzér totiz pispiva k UspSnosti podnikani nelvo
poméaha spolmosti rozvijet manazery, které pebuje k uspokojovani svych peb.
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PRILOHY

Piiloha A — Dotaznik

Dobry den, jmenuji se lvana Novakova a jsem stuaen®. r@éniku Univerzity
Jana Amose Komenského Praha. Na této univesiitluji obor Andragogika.

Réada bych Vas pozadala o vyghh tohoto dotazniku, ktery ma odpakét na
otazku: ,Vyhovuje top managementuiestnimu managementu a niZzSimu managementu
délka vzdlavacich akci nabizenych bankovni instituci?* aoté@ku: ,Vyhovuje top
managementu, igdnimu managementu a niZzSimu managementu obsa&haweacich
akci nabizenych bankovni instituci?*

Ziskana data budou uvedeny v diplomové praci, ktemaracovavam na téma:
»Time Management a vZthvani manazeér*

V dotazniku, prosim Vs, zaSkita u kazdé otdzky pouze jednu odgdyv

1. V jakeé vékové kategorii se pohybujete?
a) 25— 35 let

b) 36 — 45 let

C) 46 let a vice

2. Jakeého jste pohlavi?
a) zena
b) muz

3. Jaka je VaSe délka praxe v bankovnim sektoru?
a)l-10let

b) 11 — 15 let

c) 16 let a vice

4. Na jaké urovni managementu se pohybujete?
a) top management

b) stedni management

c) niz8i management

5. Absolvoval/a jste v pedchozich dvou letech vzélavaci akci nabizenou bankovni
instituci?

a) ano

b) ne

6. Na jakou oblast byla vzdlavaci akce zanirena?
a) komunikace
b) seberozvoj



c) vedeni

7. Vyhovovala Vam délka vzdlavaci akce?
a) ano
b) ne

8. Jakou délku vzdilavaci akce by jste preferoval/a?
a) 1 den

b) 2 dny

c) 2 dny a vice

9. Vyhovoval Vam obsah vzdlavaci akce?
a) ano
b) ne

10. Zbyvd Vam ¢as pro absolvovani vzdlavacich akci nabizenych bankovni
instituci?

a) ano

b) ne

Déekuji Vam za vagas, ktery jste &novali vyplreni dotazniku.
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