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Manazerské dovednosti

Managerial skills

Souhrn

Diplomova prace je zaméfena na manazerské dovednosti II. asistenti a floor
manazert. Jaka je dulezitost ovladani spravnych praktik k Gispésnému chodu podniku.
Zejména komunikace, jednani, feSeni nahodilych situaci, trénovani a delegovani.

Tato diplomova prace se déli na dve Casti, na teoretickou ¢ast a na praktickou ¢ast,
doplnénou dotazniky a fizenym rozhovorem s vedoucim pobocky.

Prvni teoreticka Cast je zaméfena na vysvétleni dulezitych pojmu, jako jsou
dovednosti, jejich déleni na meékké a tvrdé dovednosti, management, manazer, 0sobnost
manazera a dalSich, pro jednodu$si pochopeni dané problematiky. Zejména pak na
rozdéleni manazerskych funkci a roli, které jsou pro vykondvani manaZerské prace
nezbytné. Manazerské funkce jsou v praci detailné popsdny a vysvétluji, jak zvladat
obecné¢ funkci manaZzera a jednotlivé manazerské funkce. Manazerské role dale specifikuji
postaveni manazera V organizacni struktufe. Kazdy manazer v podniku ma ptidélenou
urcitou roli, kterou intenzivné zastava a Vv duchu této role vykondva své manaZerské
funkce. Pro rozdé€leni manazerskych roli je stézejni charakteristika dle Henryho
Mintzberga, toto déleni je nad€asové a rozdéleni roli nejlépe vystihuje. Nelze opomenout
delegovani, je nezbytné zaméfit se na spravné zadavani ukolll zaméstnanciim, mit predem
uréeny cil, provést kontrolu a feedback’. Neméné dilezitym méfitkem vykonu
zamé&stnancl je trénink, motivace a stimulace. V¢EtSi pozornost je vénovana i stresorim,
V dnesni dobé€ totiz podstatné ovliviiuji vykon zaméstnancti, ale 1 manaZerda. Je to dano
hlavné tim, Ze je clov€k zaméten predevsim na vykon a spotiebu.

Na zékladé¢ literarni reSerSe, normativnich zdroji podniku a soucasného poznani
problematiky, bude diplomova prace analyzovat Groven manazerskych dovednosti ve
zkoumaném podniku. Postup je zalozeny na aplikaci popisnych metod zalozenych na
studiu dokumentarnich zdroji podniku, jako jsou popisy funkénich mist a organizacni

struktury, doplnény o dotazniky, pozorovani a fizeny rozhovor. Na konci budou zvetejnény

L Pozn. ,feedback® — zpétna vazba.



vysledky dotazniki a fizeného rozhovoru, jejich vyhodnoceni a ptipadné navrhy vedouci

ke zlepSeni problémovych mekkych ¢i tvrdych dovednosti v daném podniku.

Summary

The thesis is focused on the management skills in particular Il. assistant and floor
manager the importance of the control of suitable approach for the successful operating of
the enterprise such as communication, dealing with parties, solving random situations,
training and delegation.

This thesis is divided into two parts, in the theoretical and the practical part,
supplemented by questionnaires and the interview with the head of the branch.

First of all the theoretical part is focused on explaining important terms such as
skills and its division to soft and hard skills, management, manager, the personality of the
manager and so on for easier understanding of the issue. The focus is on the division of
management functions and roles that are necessary for a manager. The functions of
manager are described in detail in the thesis, and explain how to manage the general
function of the manager and each management function. The roles further specify the
position of the manager in the organizational structure. Every manager in the enterprise is
given a specific role, which he intensively follows. Characteristic by Henry Mintzberg is a
core for the allocation of management roles. What is more this division is timeless and
describes the division of roles the best for these purposes. Delegating cannot be forgotten,
it is necessary to focus on the correct taskgiving to employees, a predetermined target,
executing control and providing feedback. Equally important is the measure of the
performance of staff training, motivation and stimulation. Nowadays more attention is paid
to the stressors which considerably affect the performance of the employees as well as
managers. This is mainly due to the fact that the mankind is focused primarily on the
performance and consumption.

Based on the literature research, normative company resources and current
knowledge of this topic, the thesis will analyse the level of managerial skills in the chosen
company. The procedure is based on the application of descriptive methods based on the
study of documentary resources descriptions of the functional and organizational structure,

with the addition of questionnaires, observation and interview. At the end of the thesis the



results of the questionnaires and the interview will be revealed, assessed and suggestions

leading to improvement in the enterprise will be proposed.

Kli¢ova slova: dovednosti, manazer, management, delegovani, komunikace, manazerské

funkce, manazerské role, kompetence, cile, jednani, rozhodovani, stresory

Keywords: skills, manager, management, delegation, communication, managerial

functions, managerial roles, competence, goals, actions, decisions, stressors



1.Uvod

S pfihlédnutim k dne$ni nejisté dobé neni lehké vyniknout. Je jistym ,trendem*
fikat kazdému vedoucimu pracovnikovi manazer. ,,Kdo je ale vlastné manazer?* Kazda
spolecnost, firma, i jedinec se snazi dosahnout maximalniho zisku a prosazeni sebe sama
na trhu, ktery je vtéto dob¢ takika ptehlcen podnikavymi jedinci i spole¢nostmi. Je
dilezité zacit praveé od jedinct, protoze oni ve finale tvoii celek. To, jakym zplisobem umi
manazefi motivovat pracovniky, komunikovat, delegovat ukoly a spolupracovat
S ostatnimi, je nejdulezitéjSim ¢lankem z celého fetézce.

Manazer je pro podnik nepostradatelny, protoze pravé diky jeho manazerskym
dovednostem dosahujeme stanovenych cill, plnéni ukolti, dodrzovani termind a uspésnosti
podniku, pokud oviem umi své dovednosti spravné vyuzit. Ukolem kazdého manaZera je
prostfednictvim jedincii dosahovat piedem stanovenych cilt.

Ovsem aby firma prosperovala, je tfeba zaméstndvat manazera, ktery oplyva
kvalitnimi manazerskymi dovednostmi.

Pokud manazer neumi komunikovat, vSechny jeho zbylé dovednosti pfichazi na
Tim ale nelze fici, Ze ostatni dovednosti nejsou dilezité.

Diilezitou soucasti je spravné pouzivat styly fizeni. Neni mozné fici, ktery styl
fizeni je nejlepsi, protoZze kazdy jedinec i firma jsou jini, tudiz potiebuji individudlni
pfistup.

n,ooucasna doba je charakteristicka tim, Ze vetsinu hybnych sil a roli ve spolecnosti
prevzali manazeri. Procesy zmén se zrychluji a roste podil pracovnikii na rizeni firem.
Procesy planovaci, organizacni, Fidici a kontrolni nabyvaji na vyznamu. Osoba, kterd je
rozhodujici a nese nejvyssi miru odpovédnosti za uvedené procesy, je manazer. Aby
manazer mohl tuto svoji odpovédnost za uspésnost organizace prevzit, musi byt svym
myslenim zacilen do budoucnosti. Zacileni na budoucnost znamend, mimo jiné, sSchopnost
manazera byt dobrym vizionarem, dokdzat snadno a aktivné prijimat zmeny, ovladat

manazerské techniky a mit radu praktickych dovednosti v rade. “ [LOJDA, J., 2011, s. 9]



2. Cil prace a metodika
2.1. Cil

Hlavnim cilem diplomové prace je na zéklad¢ vlastniho Setfeni ve zkoumané firme
a studia souvisejici odborné literatury manazerskych dovednosti navrhnout mozna opatfeni
vedouci ke zlepSeni manazerskych dovednosti v dané firmé.

Dale feSit strukturu a moznosti zlepSovani manazerskych dovednosti v fizeni
organizace. Teoretickd ¢ast prace zahrnuje analyzu literdrnich pramenti a pfistupt autora
odbornych publikaci k feseni této problematiky. Praktickd ¢ast prace je orientovana na
analyzu soucasného uplatiiovani manazerskych dovednosti v fizeni vybranych procesii
V organizaci a na zpracovani navrhu zmén v fidicich dovednostech (tvrdé a mékké)

ovliviiujicich zlepSovani vykonnosti zaméstnanct a kvality fizeni v organizaci.

Dil¢imi cili jsou:
- zpracovani literarni reSerSe zaméfené na manazerské dovednosti
- vyzkum manazerskych dovednosti v praxi

- zavéry a ndvrh opatfeni vedoucich ke zlepSeni manaZerskych dovednosti ve firmé
2.2. Metodika

Zahrnuje metody analytické a syntetické. Metoda analytickd vyuziva techniky
dotaznikového Setfeni, techniky fizeného rozhovoru, techniky analyz fidicich dokumentt
podniku a organiza¢nich norem podniku.

Synteticka metoda se orientuje na agregovani novych poznatkl ziskanych analyzou
manazerskych dovednosti ve zkoumaném procesu V podniku, na formulovani a
modelovani navrhovanych zmén v manaZerskych dovednostech a formulovani vztahu
téchto zmén ke zméndm v kvalité fidiciho procesu.

Postup pfi vypracovéani teoretické Casti je zaméfeny z pocCatku hlavné na
management, manazera, jeho chovani, funkce a role, které musi plnit, nasleduje vysvétleni
obecnych dovednosti (m&kkych a tvrdych). Dale je popsan Evropsky standard dovednosti,
z divodu existence urcitych obecnych dovednosti, které jsou dany v mezinarodnim
méfitku. Dalsi kapitoly motivace, stimulace, stanoveni cili, kompetence a stresory jsou

K vykonavani manazerskych funkci velmi podstatné. Ke zvladani manazerskych



dovednosti musi manazer znat své kompetence, dilezitd je motivace zaméstnanci, dobie
ovladat proces delegovani, k tomu musi byt stanoven cil. Stresory ovliviiuji hlavné vykon,
je dulezité urcit si priority a plnit tkoly chronologicky dle dulezitosti, aby nedochézelo
k omezovani vykonnosti Z obavy vlastniho selhani nebo pietiZeni.

Prakticka cast analyzuje urovein mékkych a tvrdych dovednosti, zkoumanych u Il.
asistentd a floor manazert ve firm¢ McDonald’s (provozovna Eden), spol. s r. 0. Obsahem
praktické ¢asti je historie firmy, aktuality o firm¢, funk¢ni a organizacni struktura a popisy
fizenych oblasti. K vytvofeni dotazniku byl proveden fizeny rozhovor s vedoucim
restaurace, kde je probrana obecna problematika manazerskych dovednosti. Zaméteny je
na obecngjsi mekké a tvrdé dovednosti, tento rozhovor uréoval pouze smér k vytvoreni
dotazniku. Dotaznik byl dale doplnén o tvrdé dovednosti, které jsou dané piimo v popisu
prace a mékké dovednosti, vedouci k plnéni tvrdych dovednosti. Vybrany byly ty
nejdulezitéjsi, dilezitost jim byla pfisouzena na zédkladé pozorovani a osobniho interview.
Dale je zde statisticky vyhodnoceno dotaznikové Setfeni II. asistentii a floor manazert,
které je doplnéno o nahled na budouci zlepSeni urcitych vybranych mékkych a tvrdych
dovednosti.

Rizeny rozhovor probéhl dne 8. 2. 2015 s vedoucim restaurace, v dobé od 14:00 do
16:00. VSechny odpovédi byly prodiskutovany a ve vysledné formé zredukovény.
Dotaznikti se u¢astnilo 6 II. asistentd a 6 floor manazerd, dotaznikové Setfeni probihalo od
20. 2. 2015 do 24. 2. 2015 elektronickou formou, dotaznik obsahuje 54 stru¢nych otazek
na mékké a tvrdé dovednosti, otazky jsou typu multiple choice. Dotazniky jsou pro
zajimavost doplnény ndhledem do budoucnosti u problémovych tvrdych a mékkych

dovednosti, toto dotazniku se zuc¢astnilo 8 manazeru.



3. Literarni reserse

3.1. Management?

V riznych literaturach najdeme riizné definice a popisovani managementu. Jedna
Z definic je, Ze ,,management je proces tvorby a udrzovani prostredi, ve kterém jednotlivci
pracuji spolecné ve skupindach a ucinné dosahuji vybranych cilii* (OBST, O., 2006, s. 74),
nebo dalsi ,, management je proces systematického vykondavani manazerskych funkci a
efektivniho vyuzivani zdrojii podniku ke stanovovani a ndaslednému plneni cilii* (KOZLER
1., MATEJKA, 1998, s. 126), nejobecnéji 1ze charakterizovat ,, souhrn vsech cinnosti, které
Jje treba udélat, aby byl zabezpecen chod organizace — ucelem managementu je vytvaret
organizace, které funguji” (VEBER, J., 2011, s. 19), nejvystiznéji lze management
definovat, management je dosahovani cilti prostiednictvim lidi, v organizovanych tymech.
Avsak uplna a ptresna definice managementu platna pro vSechny neexistuje. (OBST, O.,
2006, s. 7)

Je to disciplina, ktera neposkytuje zarucené, jasné a vycerpavajici navody, jak vést
a tidit organizaci. Je to jakysi soubor riznych poznatki, které by si mél manaZer spiSe
osvojit, nez se tim do detailt tidit. Kazdy manazer je totiZ jiny typ osobnosti a je tieba, aby
vyuzil sviij potencial a poznatky vyuzil pouze jako jakysi navod. Avsak tyto poznatky musi
umét v danou chvili vhodné aplikovat, poptipad¢ rozvijet ¢i kombinovat. Naucené
poznatky se ovSem S dobou méni, je tieba si osvojovat nové a byt v tomto sméru moderni.

Problematika fizeni chodu organizace piedstavuje v soucasnosti specializovanou
¢innost, bez které neni mozné se obejit v Zaddném vétSim organizaénim celku. Nejen
V podnicich pocitujeme nutnost ftizeni, také v jinych organizacich, jako je armada,

univerzita, uméni cirkev, sport a jinde. (VEBER, J., 2011, s. 18)

Pod pojmem management rozumime rizné fidici funkce. Jsou to funkce procesu

fizeni a mizeme je uvést v jednotlivych krocich:

e Planovani — zahrnuje vybér cilt, ¢innosti a ukold dilezitych pro dosazeni urcitych

zadanych ukold.

2 Pozn. management — z anglického ,,to manage* — tidit, vést, spravovat, vladnout, ovladat, zvladat, uspét,
dosanout.



e Rozhodovéni — co se ma udélat, vykonat. Zahrnuje projektovani, formulovani cild,
planovani, formulovani riznych metod a prostiedkt k dosahovani zadanych cilt
dle ¢asového naplanovani.

e Organizovani — obsahuje Cinnost, kdy shromazd’ujeme a usporadavame prostredky,
které jsou nezbytné pro dosazeni urcité¢ho, zadaného cile. Vysledkem je vytvofeni
organizace, neboli organiza¢niho systému, slozeného z lidi a véci.

e Rizeni lidskych zdroji — je to ptima komunikace mezi fidici slozkou a podiizenym.

e Vedeni — zejména v personalistice se fika, ze lidi nefidime, ale vedeme.

e Kontrola — zde jde pfedev§im o zpétnou vazbu, ktera je velmi dilezita. Mize byt

jednorazova na konci nebo narazova béhem procesu. (OBST, O., 2006, s. 7)
3.2. Manazer

Dnesni doba je charakteristicka tim, ze vétSinu soudobych hybnych roli piebrali
manazefi. Podily pracovnikil na fizeni firem rostou v disledku zrychlujicich se procesii
zmén. Na vyznamu nabyvaji zejména planovaci, organizacni, kontrolni a fidici procesy.
Manazer je osoba, kterd je zodpovédna za vySe jmenované procesy. Aby byl manazer
uspesny, musi byt pii svém vedeni a rozhodovani orientovan do budoucnosti. Cilenim na
budoucnost znamena také prokazani schopnosti prognostik budoucnosti, snadnéj$i a
aktivngj$i pfijimani zmén, ovladani technik, mit fadu praktickych znalosti a dovednosti.

Management dneSni doby nabizi Sirokou Skdlu metod, postupil a technik, které
poukazuji na to, jak se stat dobrym manazerem. AvSak znalost a schopnost uplatiiovat tyto
techniky je pouze zlomek toho, co by mél manazer zvladnout. Tyto techniky se nazyvaji
tvrdé techniky, av§ak manaZer by m¢l ovladat i ty mékke, které souvisi s vedenim lidi.
Jestlize ma mit manazer dobré manazerské dovednosti, je tfeba, aby byl socidlné zraly a
ovladal svou osobnost. Pokud tyto zakladni pfedpoklady zvladne, neni ukonen proces
zvladnuti manaZerskych dovednosti, je tieba se neustdle uc¢it novym vécem. Rozhodujicim
faktorem uspésného manazera tkvi v jeho osobnosti. Mira vlastniho pochopeni a schopnost
sebetizeni, sebereflexe a reflexe. Firmy od svych manazeri oCekavaji, ze dokazi chépat
rozdily mezi svymi zameéstnanci, vyuziji jejich schopnosti a dovednosti k dosazeni
nejlepSiho pracovniho vykonu a vyuziji je k praci. ManaZer musi chéapat individualitu
kazdého ze svych zaméstnancti, aby mohl co nejlépe vyuzit potencial kazdého z nich. U

manazera je samoziejmosti znalost metod, technik a postupti, které bude dale vyuzivat
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naplno ke své praci. Manazer je zde pro dosahovani cili organizace prostfednictvim jinych

lidi. Manazer musi védét, jak téchto cilii dosdhnout.

3.3. Osobnost manazZera

Manazer je osoba, ktera dosahuje cili organizace prostiednictvim jinych lidi. Z této
definice je jasné, Ze manaZer musi znat vSechny techniky, jak pracovat s lidmi, musi znat
jejich potieby a dobte védét, jak je motivovat.

Kazda pozice manazera, v rozdilnych organizacich je jind, pohybuji se na riznych
urovnich fizeni a pozicich. Piikladem uspésného manazera je ukazka toho, ze i Clovek
s velmi rozdilnou osobnosti, chovanim, odliSnymi schopnostmi a vlastnostmi mulze byt
velmi dobrym manazerem.

Pro urcité porovnani osobnosti manazera je tieba srovnavat urcité dil¢i hodnoty
slozek osobnosti ¢loveéka, ktera se obvykle déli do tii zakladnich kategorii:

1. Jak se ¢lovék projevuje a jaky je.
Jeho chovani, charakter, vlastnosti, temperament.
2. Co umi.
Jeho dovednosti, znalosti a kompetence.
3. Kam ¢lovék sméfuje a co chce.
Jeho potieby, osobni motivy, zajmy, jaké jsou jeho postoje a jaké uznava hodnoty.
(LOJDA, J., 2011, 5. 9)

Schéma 1 — Osobnost ¢lovéka

Temperamant Dmrednc-sti
Znalosti
Zkusenosti
Schopnosti
p = ——— GGBNGST CLGVD — Potieby
Postoje -
5tatn|
H[:-dn[:-t\r M[)tlv‘f

Zdroje: autorka vytvorila sama, podle LOJDA, J. ManaZerské dovednosti. Praha: Grada Publishig, a.s.,
2011. 182 s. ISBN 978-80-247-3902-1, s. 11.
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Tabulka 1 — Typy manazZert

Typ Charakteristika

Teoreticky ~ Hleda pravdu, samostatné uvazuje, chova se raciondlné, za nejvyssi hodnotu
povazuje pozndni.

Ekonomicky Je orientovan na prospéch, zajima ho uZzite¢nost, majetek, za nejvyssi hodnotu
povazuje uZitek.

Esteticky Dulezity je soulad a forma, je individualista, pro kterého nejvyssi hodnotu

predstavuje krdsa.

Socialni Altuista, nesobecky ¢loveék, ktery rad pomaha ostatnim, za nejlepsi vztah povazuje
vztah ldsky.
Politicky Tento typ vyhledava prilezitost ovladat druhé, trvale s nékym soutézi, za nejvyssi

hodnotu povazuje moc.

Nabozensky Vyhledava absolutni hodnoty, tihne k nabozenstvi a mystice, nejvyssi hodnotou je
pro né&j jednota.

Technicky Duvéiuje logice a mechanickym feSenim, vSe fesi rozumove, za nejvyssi hodnotu
povazuje obsah prdce.

Sportovni Vytrvalost a disciplina patii mezi zakladni charakteristiky tohoto typu, dba o svou

kondici, za nejvyssi hodnotu povazuje zdravi.

Zdroje: tabulku autorka vytvorila sama, text podle LOJDA, J. Manazerské dovednosti. Praha: Grada
Publishig, a.s., 2011. 182 s. ISBN 978-80-247-3902-1, s. 24.

3.4. Manazerské funkce

Zvladat svou funkci manaZera, znamena zvladat manazerské funkce. Mezi prvnimi
je rozhodovani. Kazdy se denné rozhoduje, jestli je toto dobré rozhodnuti a nasledky si
kazdy nese sam. Jestlize se rozhoduje manazer, chybné rozhodnuti mize mit fatalni
nasledky pro celou organizaci. Dalsi funkci, fekneme univerzalni, je komunikovani. Co se
ty¢e dalSich manaZerskych funkci, nemuseji se vykonavat denné, zéalezi na funkci
jednotlivych manaZerii v organizaci, neobejdou se ale bez nich. Je tfeba plénovat,
prosazovat, kontrolovat plnéni, feSit organiza¢ni uspofadani, pracovat s lidmi a

informacemi.
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3.4.1. Rozhodovani

vvvvvv

fizeni organizace provadéji. Je nedilnou soucCdsti managementu a uplatiiuje se pii
jakychkoliv manazerskych ¢innostech. Nejvyrazngji vSak pfi planovani, abychom mohli
planovat, musime o tom nejprve rozhodnout.

Kvalita a vysledky procesi rozhodovani, zejména rozhodovacich procesi
strategickych, zdsadnim zplsobem ovlivni efektivnost funkce podniku a jeho budouci
prosperitu. Nekvalitni rozhodovani, nepromyslené a uspéchané je castou pficinou
neuspéchu v podnikani. Vyznamnost rozhodovani se v soucasnosti odviji hlavné od
rozsahu finan¢nich zdroji, které jsou vdzany na rozhodovéni, respektive o kterych se

rozhoduje.

Zakladni pojmy

Deskriptivni teorie rozhodovani — zamétuje se na jiz prob&hlé rozhodovaci problémy.
Normativni teorie rozhodovani — poskytuje navod k feSeni rozhodovacich problému.
Dobre strukturované problemy — jednodussi problémy, které se fes$i na nizsich stupnich
fizeni, jsou charakteristické mimo jiné rutinnimi ptistupy k feSeni problémd.

Postoj rozhodovatele k riziku — pfistup k volbé rizikovych variant.

Riziko a nejistota — situace, pro niz je charakteristickd budouci neznalost vyvoje, at’
¢astecna, €1 Uplna.

Rozhodovaci problém — ma vice nez jednu variantu feSeni

Rozhodovaci proces — proces, kdy se fesi rozhodovaci problém ve vice fazich.

Spatné strukturované problémy — problémy, které jsou slozité a jsou fesené na vyssich

urovnich fizeni, mimo jiné jsou charakterizovany i inovativnimi piistupy K feseni.

Rozhodovaci proces
Budeme jej chapat jako procesy feSeni rozhodovacich problémi, to znamena s vice
variantami feSeni. Jednotlivé varianty je tieba zhodnotit a provést vybér rozhodnuti, tedy

urceni optimalni varianty k feSeni.

¥ Pozn. je uvedeno, Ze kazdy den se v nasich organizacich rozhoduje o prostiedcich, jejich velikost se
pohybuje v mld. K¢&.
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Schéma 2 — Rozhodovaci proces

trukturovanost

|

Rozhodovaci
problémy

/\

ROZHODOVACH

« Podminky

pro
rozhodovani

Riziko a nejistota ROZHODNUTI

PROCES

Styl rozhodovani -
Manaler
(rozhodovatel)

Zdroje: autorka vytvorila sama, podle VEBER, J. a kol. Management — Zdklady, moderni manazerské
pristupy, vwkonnost a prosperita. 2. aktualizované vydani. Praha: Management press, 2011. 734 s. ISBN —
978-80-7261-200-0, s. 83.

3.4.2. Planovani

Je vychodiskem pro vSechny manaZerské funkce, predchéazi vykonu vSech ¢innosti
manazert. To hlavné z diivodu toho, Ze soucdasti planovani je stanoveni cill, urceni cest,
kterymi ma byt cili dosaZeno. AvSak samotné planovani nestaci, k dosaZeni cili museji
byt realizovany 1 dalsi manaZerské funkce, jako implementace, organizovani,

komunikovani a kontrolovani.

Zikladni pojmy

Planovani — jedna se o manazerskou aktivitu, o budouci vyvoj firmy. Urcuje, ¢eho ma byt
dosaZeno, co ma byt udélano, co se ma stat, neni to ale reakce na to, co se stane.

Cil — vyplyvé z planovéni, konecna faze. Cile mohou byt obecné, maji rtiznou vécnou
podobu, maji jistou hierarchii.

Plan — urcita raciondlni cesta k dosazeni stanovenych cilt.

Rozpocty — zdroje, které budou uvolnény k plnéni cili.
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Politika — jsou to urcita pravidla, zpisob firemniho uvazovani, voditko k chovani vsech
zameéstnancl organizace.

Pravidla — obecna pravidla chovani pro zaméstnance (pf. zakaz koufeni).

Zdroje — nehmotné i hmotné prvky, jsou nutné k realizaci planovanych cilti. Plsobi ve

vSech firméach jako faktor, ktery omezuje, avSak musi byt respektovan.

Obsah planu
Plany a jejich obsah se samoziejm¢ meéni, avSak obsahem by mély dat odpovéd na

otazky: ¢eho a jakym zplisobem se ma dosdhnout. Viz nasledujici schéma ¢. 3.

Schéma 3 — Obsah plani

Plan Co? G Jak? D
:D. -> uréenicild -> aktivity
-> zdroje
-=terminy
-» odpovédnost

Zdroje: autorka vytvorila sama, podle VEBER, J. a kol. Management — Zdklady, moderni manaZerské
pristupy, vwkonnost a prosperita. 2. aktualizované vydani. Praha: Management press, 2011. 734 s. ISBN —
978-80-7261-200-0, s. 102.

3.4.3. Rizeni implementace

Rizeni je dosahovani cili prostfednictvim jinych lidi. Je velmi diilezitou tilohou
manazert.. Je to velmi obsdhly okruh aktivit, jenZ je zapotfebi vyvinout ve vztahu ke
kolegim s cilem k dosazeni fidicich zamért, které jsou konkretizované piedevsim
V soustavé pland.

Implementace je pfedev§im zéavisld na lidech, jejich zdjmu, nasazeni, usili,
iniciativnosti, pohotovosti, aktivitich a také flexibilité.

Motivace je bezesporu hlavnim vychodiskem k plisobeni na lidi, s cilem dosahnout

zédouciho chovani s potazem na udané cile.
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Zikladni pojmy

Motiv — je to kazda vnitini pohnutka v chovani ¢loveka.

Motivace — vnitini stav ¢lovéka, jeho tuzby, piani, predstavy atd., které zpusobuji urcitou
aktivitu, chovani lidi.

stanovenych tkoli. Podnécovani kvality lidi a jejich kreativniho ducha.

Zmocnéni — jestlize Cloveéku sveérime ukol, je tieba poskytnout i urcitou miru volnosti.

Tym — je to urcita skupina lidi, ktera spole¢né pracuje na urc¢eném cili, a vSichni se za n¢j
citi byt zodpovédni.

Pracovni  motivace — predevSim ve schopnosti vedouciho pracovnika vzbudit
Vv podfizenych smysl pro osobni prospéch v souladu s cili vedeni firmy, v tomto souladu
citit uspokojeni.

Koordinace — k fidicim aktivitam také patii sladéni riznych faktort fizené reality s cilem

dosahnout synchronizace, plynulosti, proporcionality v jejim vyvoji.

Motivace

Integruje psychickou a fyzickou aktivitu smérem k vyty¢enému cili. Je spojena
S vnitinimi podnéty lidi. Rizné tuzby, predstavy, zajmy a predev§im neuspokojeni potieby
vede k psychickému napéti, které se stava impulsem k chovani ¢lovéka. Mizeme potieby
rozd¢lit na primdrni a sekundéarni neboli fyziologické, vnéjsi prostiedi je ovlivﬁuje.4

Vsech zavérh tykajicich se motivace miZeme také vyuzit ve sméru pracovni
motivace. Pii vedeni lidi je tfeba probudit zajem, odhodlani a ochotu tak, aby pracovnici
jednali v zajmu firmy a jesté pocit'ovali uspokojeni z dosahovani cili.

Je faktem, Ze vétSina lidi travi velkou ¢ast svého Zivota praci. Prvnim impulsem pro
préci je ziskani finanéniho obnosu k zajiiténi existence. Ukolem manaZera je zjistit, zda je
prace pro pracovnika motivovana pouze penézi nebo i néfim vice. VéEtSinou jakmile jsou
pfijmy pracovnika dostatecné, za¢ne se zajimat 1 o jiné faktory: ziskani sebedlvéry,
komunikace s lidmi, pocit uznani, profesni rist a mnoho dalsich.

V kazdé¢ firmé se uskuteciiuje proces motivovani jinak, avSak vSude

prostifednictvim manazerskych technik, pomoci stimulii, pobidek, systému odmén a tresti.

* Pozn. aviak i priméarni potfeby mohou byt ovlivnény vngjsim prostiedim, napk. alkoholismus a koufeni.
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Motivaéni koncepce
Jednou z nejdilezitéjsich motivacnich koncepci je bezesporu koncepce
uspokojovani potieb. Samoziejmé za vice nez stoleti byla uplatnéna rada piistupt

k motivovani.

Koncepce uspokojovani potieb

Clovék vzdy jedna v souladu suspokojenim svych potfeb. Potieby se ¢asem
vyvijeji a jsou individualni u kazdého ¢loveéka. Manazer musi znat obecny vliv potieba na
jednani pracovniki a také musi byt schopen rozpoznat sklony, potfeby, z4jmy podiizenych,

aby byl motivacéni pfistup Ginny.
Maslowova teorie
Vychodiskem pro tuto teorii je piedpoklad, ze jednani ¢lovéka je ovlivnéno celou

fadou potieb, které je mozné uspotadat hierarchicky.

Schéma 4 — Maslowova pyramida potieb

Potreba

rozvaoj a wyuZiti
lastnich schoplnostr

Potieba uznani
wvazinost, diwvéra
we viastni znalosti

Socialni potieby
sdruzZowvani, pratelstwi,
neformalni pracovni skupinmy
Potireby jistoty a bezpecdi
zajisténi bezpedinosti, zdravotni staw,
jistota zaméstnani - finanéni, penze

Fyriologické potieby
jidlo, piti, teplo, spanelk,
mzda, plat, pracovni podminbky

Zdroje: autorka vytvorila sama, podle VEBER, J. a kol. Management — Zdklady, moderni manazerské

pristupy, vykonnost a prosperita. 2. aktualizované vydani. Praha: Management press, 2011. 734 s. ISBN —
978-80-7261-200-0, s. 114.

Herzbergova teorie dvou faktori

Vyzkumy, které do jisté miry modifikuji Maslowovu pyramidu potieb. Zeptal se na

200 lidi, kdy se v préci citili vyjime¢né dobfe a kdy naopak Spatn€. Na zéklad¢ téchto
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faktori doSel Herzberg k zavéru, ze faktory, které vedou k uspokojeni prace, se uplné lisi
od faktort, které vedou k neuspokojeni prace. Ur¢il dva faktory motivujici faktor a

udrzovaci faktor.

Tabulka 2 — Motivujici a udrzujici faktory

MOTIVUJICI FAKTORY UDRZOVACI FAKTORY
- dosazeni cile (ispéch) - podnikova politika a sprava
- uznani - vztahy s nadfizenymi, kolegy,
- povyseni podiizenymi
- sama prace - plat
- moznost osobniho ristu - jistota prace
- odpovédnost - Zivotni styl
- pracovni podminky
- postaveni

Zdroje: autorka vytvorila sama, podle VEBER, J. a kol. Management — Zdklady, moderni manazerské
pristupy, vwkonnost a prosperita. 2. aktualizované vydani. Praha: Management press, 2011. 734 s. ISBN —
978-80-7261-200-0, s. 115.

Vedeni lidi

Na stran€ jedné je dualezitou funkei manaZera, spociva v aktivizaci, pfesvédcovani,
a podnécovani pracovnikil, ktefi jsou vykonni, vedoucim pracovnikem, ke splnéni cili.
Také o vedeni lidi lze fici, ze dal§im z pfistupl ovliviiovani, usmérnovani pracovnikti. Na
druhé strané je mozné se setkat s pfistupy. Zdlraznuje aspekt dlouhodobé vize a akvizici

vSech pracovniku k jejimu dosazeni.

3.4.4. Kontrola

Manazefi na vSech trovnich fizeni vyuZivaji kontrolni ¢innosti. Je to jista forma
zpétné vazby, jejimZ prostfednictvim manaZefi ziskavaji objektivni predstavu o fizené
realité. Podstatou kontroly je zjiSténi, zda se dosahuje fidicich zdméra.

Kontrola je dalezitd i pro zaméstnance, je znamkou toho, Ze nedélaji praci nazmar.
Préace je zkontrolovana a ocenéna pochvalou, ¢i objektivné zkritizovana. Pokud manazer
pracovnika nebude kontrolovat, pracovnik bude mit pocit marnosti a postupem Casu se

pfestava snazit.

18



Zikladni pojmy

Kontrola — kritické zhodnoceni, zda bylo dosazeno schody, s ohledem na fidici zaméry.
Overeni — potvrzeni, zZe specifikované pozadavky byly splnény.

Prezkoumani — dle stanovenych kritérii zkoumani reality s cilem vyhodnotit zptisobilost.
Neshoda — pozadavky nejsou plnény. Je to jev, ktery je nezadouci a je tfeba jej napravit.
Provérka — nezavislé, systematické a dokumentované zkoumani z hlediska dodrzovani
stanovenych zékonti, postupt, standardii, efektivniho vyuzivani zdroji a dosahovani cila.
Controlling® — ziskani novych poznatkéi o Fizené realits. Jde o urdité systematické
zachyceni informaci a jejich vyhodnoceni. Jde o to, ¢eho m¢lo byt dosazeno v porovnéni se
skutecnosti. Téchto poznatki miize byt vyuzito k manazerskému planovani, rozhodovani a
koordinaci.

Korigujici opatieni — reakce na zjistény problém, nedostatek, neshodu s cilem jeho
odstranéni.

Napravné opatreni — cilem je, aby se chyba neopakovala.

Postupy a metody kontroly

Bézna vnitrni kontrola — realizovany statutarnimi organy, managementem nebo ob&éma
najednou. Tato kontrola ma poskytnout pfiméfenou jistotu, ze cilti bude dosazeno. Tato
kontrola mize byt planovana, ¢i realizovana namatkove.

Rizikovd analyza — kontroluji se existujici a pfipravované aktivity s cilem vyhodnotit,
zajistit rizika a také je popt. financné vyjadfit. Na zakladé tohoto miZe management
utvaret rozhodnuti, zda je riziko pfijatelné nebo zda je potfeba zavést riznd opatfeni
k eliminaci tohoto rizika.

Audit® — je to urcité, nestranné ovéteni skutec¢nosti, produktu, toho jak organizace funguje
atd. z hlediska procesu, které vedou k jejich realizaci.

Externi audit — je to kontrola externi firmou, ktera mé potfebnou odbornost, je
kvalifikovand a autorizovana. O tomto auditu je vedena objektivni zprava, kterou
organizace vyuziva ke stanovenému ucelu (pf. ic¢etni audit).

Interni audit — provadi vyskoleni zaméstnanci firmy. Podminkou pro provedeni auditu je

nezavislost v kontrolovanych ¢innostech.

> Pozn. z anglického “to kontrol* — regulovat, usmérfiovat.
® Pozn. z lat. “auditus®, slySeni.
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Cilem interniho auditu je provéfit:
e shodu dokumentace upravujici procesy a jednotlivé aktivity s normativnimi a dal§imi
predpisy;

e respektovani stanovené dokumentace v kazdodenni ¢innosti.

Schéma 5 — Zaméreni interniho auditu

Systémovy audit Postupny audit
- provéfeni spravnosti | C—_ = ~_—|- provéfeni pribéhu
dokumentace a vysledkd

Zdroje: autorka vytvorila sama, podle VEBER, J. a kol. Management — Zdklady, moderni manazerské

pristupy, vykonnost a prosperita. 2. aktualizované vydani. Praha: Management press, 2011. 734 s. ISBN —
978-80-7261-200-0, s. 148.

3.4.5. Rizeni lidi

Lid¢ jsou kli¢em, jak dosdhnout manaZerskych cili,, at’ jsou jakékoliv. Hlavni
podminkou jak dosdhnout uspésného fungovani kazdé organizace je schopnost vyuzit
efektivné vlastniho lidského potencialu.

Dle analyzy fungovani firem je jednim ze zakladnich faktor uspéSnosti schopnost
ziskavat pracovniky a vyuzivat je tak, aby byly plnény cile organizace. Problematika
lidskych zdroji tedy musi byt chapéana jako nedilnd soucast fidicich aktivit na veskerych
urovnich fizeni.

Rizeni lidi je zaleZitosti kazdého pracovnika ve vedouci funkci. Vedouci pracovnici
mohou vyuZivat sluZzby personalistiky, ale nemohou na né ptenést svou tlohu.

Jednotlivec, organizace a kterykoliv pracujici je soucasti trhu pracovnich sil
V trznim hospodafstvi. Pro ziskavani kvalitniho pracovniho potenciélu je tfeba znacnych
nakladl. Ztoho pro organizaci vyplyva, ze je tieba znacné zvysit vlastni pracovni
potencial, musi se postarat o stabilizaci a utvatet pozitivni postoje k praci.

Praxe fizeni lidskych zdroji poukazuje na to, Ze rozdil mezi velmi uspéSnou
organizaci a méné UspéSnou organizaci je ten, Ze uspé$na dokaze plné¢ vyuzit pracovni
potencial, motivovat k nadstandardnimu vykonu, k pozitivnimu pohledu a vztahu

k organizaci.
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Zikladni pojmy

Rizeni lidi — soucast firemnich aktivit, zajisténi pohyblivého souladu mezi lidmi a cili
organizace.

Personalni strategie — z hlediska struktury a kvality je tfeba vymezit zakladni cile, kterych
ma byt dosazeno v oblasti formovani pracovnikl organizace.

Hodnoceni pracovniki — zjisténi pracovniho vykonu, kvality a Urovné. Soucasti je i
rozpoznani pracovniho potencidlu. Pii objektivnim hodnoceni dochazi ke zlepsSeni
pracovniho vykonu. Nasledujicimi aktivitami personalniho fizeni pak mulze byt
odménovani, zvySovani kvalifikace, vzdélavani, planovani kariéry a dalsi.

Rizeni pracovni kariéry — je cilevédomé ovliviiovani firmou, ale rozvoj pracovni kariéry je

fizen i vlastni aktivitou a iniciativou pracovnika.

3.4.6. Komunikace

Spole¢nost informacéni se pomalu méni v komunikacni spolecnost. Jiz neni prosty
piistup i informacim hlavni vyhodou. V této dobé nabyva na vyznamu s informacemi
pracovat, formulovat je, analyzovat, sdilet, pfedavat a §ifit je, jinak fe¢eno komunikovat.

Na komunikaci mizeme pohlizet z riznych Uhli. Zéalezi na tom, kdo informaci
sd€luje, zda je pisemnd, ustni, poStou, e-mailem. Komunikace mize byt v pfimém
kontaktu, ¢i v kolektivu, je téz piesvédCovani lidi apod. Je tedy velmi dilezité ke
komunikaci pfistupovat aktivné, at’ je v jakékoliv podobé a stale zlepSovat komunikacni
dovednosti.

Z pohledu organizace mluvime o dvou typech komunikace. Je to komunikace
s vn&j§im okolim (externi), tzv. vné&j$i komunikace a komunikace s vnitinim okolim

(interni) se spolupracovniky, tzv. vnitini komunikace.

Zikladni pojmy

Komunikace — lze chapat jako vyménu informaci, ¢i poskytovani informaci. Je zde
zapotiebi kontaktu obou stran, coz je vice nez pouh¢ poskytovani informaci.

Partneri komunikace — v komunikaci je potieba sd€lujiciho ¢lanku, ktery informaci sdéluje
a pak pfijemce, ktery informaci pfijima. Prava komunikace vznika tehdy, je-li pochopeno,

co se sd¢luje.
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Kod — je to jakdsi preména do vhodné podoby sd€leni dat, informaci a sdélovaci
skuteCnosti. Kédem, ktery se nejvice pouziva, je bezesporu jazyk, mize to byt téeba i
morseovka, dopravni znaceni apod. Kod musi byt vybran tak, aby byl jednozna¢né znam
jak vysilajicimu, tak ptijemci.

Komunikacni Sumy — jsou to Cinitelé, které urcitym zptisobem komunikaci narusuji a
zabranuji pfesnému ptfenosu informaci.

Public relation (PR’) — ukolem PR je ur&ité ovlivnéni vztahli mezi vefejnostmi a
organizaci. Vefejnosti (cilové skupiny) jsou definovany v praxi jako tzv. podmnozina
relevantni Casti vefejnosti — zakaznici, investofi, dodavatelé a dal§i. PR je nastroj pro
vytvareni, fizeni, udrzovani komunikacnich cest a procesti mezi podniky, institucemi,
organizacemi a skupinami vefejnosti, jejimz cilem je dosazeni vzdjemného porozuméni,
davéry a pochopeni na zakladé sladéni zajmu vSech.

Firemni styl — urCita podoba firmy navenek (logo, uprava tiskovin, obleceni apod.).

Zpétna vazba — zpétna vazba je proces, kdy ptijemce shromazdéné informace vyhodnoti.
Obecné zpétna vazba zvysuje urcitou produktivitu jednotlived a i tymd, motivuje k lepSim

vykontim. Je diilezitd i pro kontrolu, zda bylo sdélené informaci porozuméno.

TFi roviny sdélovani
1. Verbalni komunikace
Zakladnim kamenem je slovo, které se pietvaii ve véty. Reéi a jazykem se lisime od
ostatnich tvord na této zemi. Je o slovo, které je vysloveno i napsdno. AvSak verbalné
sdelime priblizné 20-25% sd€lovaného, zbytek komunikace se odehrava neverbalné.
2. Neverbalni komunikace
Jde o urcity souhrn mimoslovnich sdéleni, gestikulace, kterd jsou sméfovana
K ptijemci, at védomky ¢i nikoliv. Obsahuje mnoho slozek — mimika, doteky, gesta,
postoje, vzdalenosti mezi komunikujicimi, ton, pohled, hlasitost a mnoho dal§iho. Nikdy
nesdélujeme jen slovy bez neverbalni komunikace. Tim jak ¢lov€k neverbalné komunikuje,
sd€luje 1 svilj postoj k danému obsahu, zda to bere vazné, zda se distancuje. Toto vse se da

poznat dle hlasu, tonu, ironie apod. Neni mozné, aby se ¢lovek pii komunikaci netvaril.

" Pozn. vztah s vefejnosti.
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3. Ciny
Zde je potieba si vSimat jednani a chovani v jisté souvislosti s neverbalnimi a

verbalnimi projevy.

Komunikace v Fizeni

Je nesmyslené a nemyslitelné, aby se v organizaci nepouzivala komunikace. Je zde
bezpochyby nezbytnym nastrojem k dorozuméni a porozuméni zadavanych tukolu.
V organizaci musi byt vytvofen komunikac¢ni ramec, systém pravidel, komunikacnich

kanald, nastrojii a forem vlastni firemni komunikace.

Schéma 6 — Nedostatky v ustni komunikaci

- rugivy element, ktery
zkresluje nebo znemoznuje

komunikaci
SDELUJICI :> PRIJEMCE SDELENI
- neUrovnani i - nedostatecné soustfedéni
myzlenek pred sdélenim pii pfijmu sdéleni
- nepfesné vyjadiovani - soustiedéni se na detail
- rozsahlé prezentovani misto na podstatu sdéleni
informaci - soustfedéni se na
- zafazeni Fady cdpovéd jiZ po podateéni
myzlenek, které informaci, aniz by bylo
viajemné nesouviseji, vyslechnuto sdéleni do
do jednoho sdéleni konce

Zdroje: autorka vytvorila sama, podle VEBER, J. a kol. Management — Zdklady, moderni manazerské
pristupy, vwkonnost a prosperita. 2. aktualizované vydani. Praha: Management press, 2011. 734 s. ISBN —
978-80-7261-200-0, s. 186.

3.4.7. Informatika v manaZerské praci

Dnesni moderni manazerské jednani a mysleni je pfedevSim zalozeno na uméni
dobré a ucelné praci se znalostmi a informacemi. Obecnou vychozi disciplinou k tomuto

umeéni a porozumeéni je informatika. Vétvi se do teoretické a aplikacni.
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Teoreticka disciplina
Zabyva se teorii informace, organizaci informacnich procesti a metodologii

zpracovani dat.

Aplika¢ni disciplina

Tato disciplina je zaméfena na uc¢innou a uc¢elnou komunikaci a vyuziti dat. Vénuje
se téz pozornost sbéru, uchovani, prenosu a zptisobtim vyhodnoceni informa¢niho obsahu
dat, dal$im krokem je aplika¢ni zhodnoceni dat.

Spravné, vhodné, efektivni vyuziti informatiky se stdvd v dnesni dobé¢ nedilnou
souasti pro manazerskou praci. Jde o dlouhodobé piisobici vyusténi ekonomického,
védeckotechnického, socidlniho a kulturniho rozvoje do kvalitativné nového obdobi rozvoje

spolecnosti. Ta byva oznacovana jako informacni spolecnost. (VEBER, J., 2011, s. 196)

Zikladni pojmy

Data — jako data jsou oznaovana sekvence znaki — ¢islo, slovo, znacky, text, obraz, zvuk
a dalsi. Data se chapou jako néslednost znaki, resp. signdlli (pf. morseovka).

Informace — z pohledu manazeri a manazerskych dovednosti pohlizime na informace jako
na data, kterym dava ucastnik sd€leni jisty vyznam. Informacéni potieba je zajisténa tehdy,
jestlize mé uzivatel pozadované znalosti odpovidajici kvalifikaci. Tato kvalifikace spoc¢iva
ve schopnostech uzivatele rozpoznat potfebny informa¢ni obsah v datech, tento obsah
posléze extrahovat. (VEBER, J., 2011, s. 80-196)

3.5. Role manaZera

Charakterizuje postaveni a osobu manazera v podnikové strukture. Kazdému

manazerovi v podniku je vzdy pfidélena urcita role, napt. role poradce, feditele apod.

3.5.1. Charakteristika roli dle Henryho Mintzberga

Puvodni pojeti role manazera je od kanadského teoretika Henryho Mintzberga.
Konkrétné jde o ¢lenéni deseti manazerskych roli do tfi skupin. VSechny role, které budou
nize uvedeny, jsou propojeny a vzajemn¢ se dopliiuji. Je tfeba uré¢itého umu manazera, aby

tyto role dokazal sladit.
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o Skupina interpersonalnich roli — tato skupina buduje kontakty uvniti a vné
organizace:
- predstavitel organizace viici zékazniktim a klienttim;
- spojovaci ¢lanek vici klientim a kolegiim;
- vudce vici podiizenym.
o Skupina informacnich roli — manazer se u€astni informacnich procest:
- monitorujici pfijemce informaci;
- Siritel informaci;
- mluv¢i organizace.
e Skupina rozhodovacich roli — snaha dosahnout cili organizace:
- podnikatel — nalezce novych feseni a jejich implementator;
- alokator zdroju lidskych a materialnich;
- fesitel problémd, ktery napravuje Skody;

- vyjednavac jednak s klienty, jednak s kolegy.

Role manaZera podle urovné Fizeni

Nejnizsi management — manazert tohoto typu najdeme v podnicich nejvice, jsou to napft.
vedouci dilen, mistii apod.

Stredni management — tito manazefi jsou piimo podfizeni vrcholovému management a
zastavaji pozice feditell, vedoucich zavodu, utvard apod.

Vrcholovy management — velmi uzka skupina manaZerd. Tito manaZefi vykondvaji

rozhodujici funkce, rozhoduji co, jak, pro¢ a za co.

Role manaZera podle irovné rizeni, kterou manaZzer vyuziva

Autokraticky manaZer — zde manazer prosazuje pouze svlj ndzor. Tato role se vyuziva
piedevsim na zaméstnance bez zajmu nebo tam, kde to jinak nejde.

Demokraticky manazer — manazer naslouchd, vyhodnocuje, poskytuje prostor pro napady,
nasloucha kritice a pfipominkdm. Rozhodnuti ale zstavaji na ném. Vyuziva se v podnicich
s iniciativnimi zameéstnanci, ktefi maji zajem o praci.

Liberdlni manazZer — manaZer nepouziva rozkazy, ptikazy, vytvaii vhodné prostredi a

podminky pro praci. Poskytuje podporu, je ochotny pomoci, dava volnost, podporuje
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kreativitu zaméstnancti. Vyuziva se v podnicich, kde pracuji tviiréi pracovnici a je zde
moznost jim dat volnost.

Dobry manazer vSak dokaze zastat vSechny role — autokrata, liberala i demokrata,
nicmén¢ povaha a schopnosti zaméstnanct, k vykonavani téchto roli, jsou neméné dulezité.

(MAXA, R, 2011, s. 11-13)

3.5.2. 5roli manazera

3.5.3. Interpersonalni role

Pokud manazer ovlada tuto roli, umi vest své lidi, je schopen z urcité skupiny lidi
bez problému vytvofit tym a efektivné vyuzivat potencial technikami prace v tymu,
udrzuje dobré vztahy mezi lidmi na pracovisti, je dobrym feSitelem konfliktl, voli vhodné
komunikacni styly a umi je dobie kombinovat, pak to ma vliv na efektivni tymovou

spolupraci, organizacni jednotky i celé firmy.

3.5.4. Informaéni role

K tomu, aby byla Cinnost fddn¢ vykonavéna a bylo mozné bez problému fidit
organizaci, je tteba mit k dispozici pfiméfené informace. Zaméstnanci se musi dozvidat
informace pravideln¢, o ucelu a smyslu jejich prace, zamérech a cilech organizace,

vysledcich a potizich, aby mohli efektivné zaméfit své usili spravnym smérem.

3.5.5. Rozhodovaci role

Pokud ma organizace obhdjit svou existenci, je tfeba, aby se manaZer projevil jako
dobry fesitel problémt. To jak se manaZer rozhodne, ma ptimy vliv na vykon organizace.
Rozhodnuti musi byt realizovatelné, kvalitni a piijatelné. Je tedy potieba, aby manazer
umél pouZzivat analytické a kreativni techniky pii feSeni problému a optimalizaci

rozhodovani.

Analytické techniky
Je to zpisob logického mysleni a uvazovani. Tento proces odvozuje sviij usudek
logickou operaci, kdy jedna relevantni véc smétuje k druhé z ni vyplyvajici. Vysledkem

tohoto procesu uvazovani jsou spravné zavery a ukazkou efektivniho manazera.
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Kreativni techniky

Znazvu vyplyva, Zze pii téchto technikdch je zapotiebi tvirci mysleni.
Charakterizovat je muZzeme tak, ze manazer s kreativnim mySlenim hleda odlisnosti,
probira i nepravdépodobné, ptichdzi s novymi napady, vynikd novymi pfistupy, ma jiné

pohledy na véc, jeho mysleni neni spojité a je divergentni.®

3.5.6. Organizac¢ni role

vvvvvv

cilii a jejich pfendseni na veskeré urovné organizace. Na efektivitu organizacnich Cinnosti,
rozvoj, snizovani rizika, Groven integrace, tirovenn koordinace a vykonnost organizace, ma
planovani piimy vliv. Kontrola je také nezbytna ke zjisténi odchylek, které vznikaji pii

neshodé mezi planovanym cilem a realizaci.

3.5.7. Motivaéni role

Pro vedouci pracovniky neni pfili§ obtizné najit optimdlni feSeni nebo rozhodnuti,
jako je poté prosadit a dosahnout toho, aby bylo realizovano s potfebnym zapalenim,
usilim a zaujetim. Je tedy tieba ovladat riznych forem motivovani (viz nize kapitola

motivace a stimulace). (SULER, O., 2008, s. 61-199)
3.6. Rozdil mezi manaZerskymi funkcemi a rolemi

Jestlize se hovoii o funkci manaZera, je tim mySlena konkrétni napli prace, tedy
jeho kaZzdodenni ¢innost. Déleni manazerskych funkci je pon€kud zastaralé a v dne$ni dobé
ma spiSe informacéni charakter, jelikoz soucasny manazer vykondva mnohem vice funkei,
nez obsahuje jejich déleni. Rozdéleni Henryho Mitzberga je vSak nadcasové, hovoii o tom,

Vv jakych situacich se manazer vyskytuje a jak pracuje.
3.7. Dovednosti

Pojem dovednost je velmi obecny, mé spoustu definic, je frekventovany a mizeme
jej formulovat rizné. Pro ziskani dovednosti je zapotiebi dostatek Casu, coz samoziejme

souvisi se schopnosti jednotlivce. Jednou z definic je ,,ucenim ziskanou dispozici ke

8 Pozn. “divergentni* — boéni, rozbihavé, tvorivé mysleni s vice variantami feseni problému, ktery skutednd
ma vice feSeni.
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spravnému rychléemu a uspornému vykondavani urcité cinnosti vhodnou metodou*
(HARTL, P., HARTLOVA, H., 2000, s. 121), ,, Dovednosti jsou vnimdny jako praktické
navyky, které se daji ziskat bud’ vycvikem, nebo praxi* (LOJDA, J., 2011, s. 18) dovednosti
muzeme t€Z oznalit jako proceduralni znalosti, jinak fecCeno ovladani a vyvijeni urcité
know-how®. Dovednost je tedy spojena s n&jakou &innosti, kterou méizeme opakovat, neni
pouze pasivni, coz vyplyva z vySe uvedeného textu. Aby bylo mozno fadné¢ identifikovat
dovednost pro vykondvanou préaci, musi byt tedy zndmy cCinnosti, které bude clovek
opakovat v ramci své pracovni naplné, tedy i znalost urCitych naroku, které jsou na
pracujiciho kladena. Je zifejmé, ze dovednosti nebo znalosti nejsou pii komplexnich
¢innostech, jako tfeba vedeni lidi, uplatiovany izolované od ostatnich znalosti, dovednosti
a schopnosti. O dovednostech se tedy da fici, ze ¢ini znalosti a schopnosti uplatnitelnymi
v praxi. (PROCHAZKA, J., 2013, s. 28)

Vzhledem k tomu, Ze ¢lovéka vzdélava i néco, co se nachazi ptimo v ném, proto je
dovednost individualnim procesem. Zavisi tedy na schopnosti obohacovat se praktickymi
zkuSenostmi a schopnosti pfijimat. Pro vykon manazerskych dovednosti se zaméfujeme na
dovednosti:

e dovednosti osobniho charakteru, jako je poznani sebe sama, schopnost reflexe a
sebereflexe, popripadé schopnost sebe-Fizeni;

e dovednosti koncepcniho charakteru, kam miZeme zaradit schopnost vyuzivat
prileZitosti, planovani cilit a sestavovani vizi organizaci;
schopnost vést lidi, motivovat je, oviadnout techniky delegovaini a vyjednavani;

e dovednosti technického razu, kam patii schopnost uplatiovani manaZerskych

technik, odbornost apod. “ (LOJDA, J., 2011, s. 19)

3.7.1. Mékké dovednosti

Neni mozné objektivné a jednoznacné zméfit. V oblasti managementu sem spada
dovednost v fizeni lidi, zvladdni emoci, mohou to byt tymové zélezitosti apod. Jsou to
urcité kompetence v oblasti chovani, v tomto pfipadé hraje velkou roli emo¢ni kvocient

(socialni inteligence). Jsou soucasti zpusobilosti odborné a jsou znamy také jako

% Pozn. “know-how* — v&dat jak, mit napad.
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interpersondlni dovednosti. Mékké dovednosti urcuji cestu, jak ziskat tvrdé dovednosti a

rozvijet je.

Mezi mékké dovednosti Fadime (oblasti socialni i osobnostni)
« dovednost komunikace,

o sebereflexe,

» efektivita,

o asertivita,

o dovednosti delegovani,

e dovednosti ve vyjednavani a feSeni konflikti,

e kreativni feSeni problémi, mize to byt 1 tymové feseni,

o strategické mysleni,

e strukturované mysleni vedouci k feSeni, pochopeni a rozpoznani problému,
e analogické mysleni,

e budovani tymu,

e pfijimani kritiky,

e ochota pfijimat zmény, riskovani,

e vedeni lidi,

e prezentace,

e ochota ucit se novym vécem,

e tymova spoluprace,

o flexibilita, otevienost a dalsi.

3.7.2. Tvrdé dovednosti

Vzdy maji konkrétni pfedmét, jsou jednoznacné méfitelné. Je mozné piimo
definovat jejich casti a méfit (Cetnost, chyby, mnozstvi a dal$i). V managementu je to

naptiklad oblast financi, dani, ptedpisti, ¢innosti firmy apod.10

Mezi tvrdé dovednosti Fadime (jazykové, védomostni, technické dovednosti)
e pocitacoveé dovednosti,

e znalost prava,

Pozn. informace ziskany zkusenostmi a konzultacemi.
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e znalost BOZP,

e znalosti zadkoniku prace,

e ucletnictvi,

e odpad,

e financ¢nictvi,

e znalost smérnic,

e standardy spolecnosti,

e  agresivita v prosazovani nazoru,
e analyza rizik,

e samostatnost,

e adalsi.

3.8. Evropsky standard dovednosti

Evropska komise vydala v roce 2000 Memorandum o celozivotnim uceni. Prvni
teze Memoranda m¢la nazev ,,Nové zakladni dovednosti pro vSechny*, ta vzbudila nejvétsi
pozornost a kritiku ze vSech jednotlivych zemi.

Shodnd definice pro dovednosti neexistuje. Nékteré zemé mohou povazovat za
zékladni dovednosti psani, ¢teni, pocitani nebo popf. 1 ,,digitdlni kompetence®. Jiné¢ zemée
k vyse uvedenym dovednostem pfipisuji jesté tzv. kli¢ové dovednosti, ty zahrnuji i
rozvinutéj$i dovednosti a védomosti, nékdy i1 postoje.

Ke kritizovanym patii ,,lisabonsky seznam* novych zakladnich dovednosti, patii
k nim zpusobilosti vyuzivat informaé¢ni a komunikacni technologie, technologicka kultura,
podnikatelsky duch, znalosti cizich jazykti a socidlni kompetence. Tento seznam je
kritizovany proto, Ze je pfili§ zaméfeny na zaméstnatelnost. Vyskytuji se navrhy o roz§ireni
tohoto seznamu o skupinu dovednosti z oblasti komunikativni, socialni a mezikulturni,
skupinu osobnich dovednosti, jako naptiklad zptisobilost celoZivotniho uceni, zptisobilost
samostatného fizeni rozvoje osobnosti, kritické analyzy a vyuziti védeckych poznatkd.
Neékdy je také mozné se setkat s rozSifenim zdkladnich dovednosti i o zptlsobilosti
ovlivityjici vyuzivani volného ¢asu a rozvijeni spolecenskych kulturnich aktivit.

Tzv. ,,zédkladni dovednosti* neztraceji na vyznamu, protoze Cteni, psani, pocCitani

jsou nepostradatelné k ziskavani ,,novych dovednosti“. To, Ze v nékterych zemich lidé
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neoplyvaji ani ,,zdkladnimi dovednostmi® se povazuje za velky problém. Se znalosti
komunikacnich a informacnich technologii se prohlubuje propast mezi spolecenskymi
skupinami, které nemaji stejné moznosti a ptistup k témto novym technologiim.

Vyznam  znalosti cizich jazyki hraje hlavni roli pfi  posilovani
konkurenceschopnosti v mezinarodnim hospodafstvi, jak se zdUraziiuje ve vétsiné
narodnich zprav o konzulta¢nim procesu. AvsSak znalosti cizich jazyki umoziiuji téz lepsi
pochopeni jinych kultur, odstranuji projevy xenofobie a nepochopeni hodnot rtznych
etnik.

V materidlech EU vSak nejsou uvedeny konkrétni navrhy, jak zékladni dovednosti zaclenit
do kurikula®* a ani jak je uginit pfedmétem pedagogického vyzkumu. Avsak dosaZeni
urc¢itych dovednosti ptispivaji k ekonomické a socidlni integraci. Velké nadéje k dosazeni
urcitych dovednosti se vkladaji do inovaci metod u€eni a vyucovani. Tento ptistup by mél
byt ucinngjsi nez snaha o zménu struktury vzdélavaciho systému. Systém vzdélavani a
ptipravy ma lidem poskytnout zakladni dovednosti, které jsou nezbytné pro ekonomiku
znalosti. Lidé potfebuji mit k informacim o téchto dovednostech piistup i mimo vzdélavaci

systém a je nutné je neustale aktualizovat. (NZF, 2011); (NZU, 2015)
3.9. Delegovani

Delegovani je nepostradatelnou dovednosti manazeri. Je vn&j§im projevem
manazerského mysleni. Je to pfeneseni tloh, pravomoci a povinnosti mimo népln fizené¢ho
zamé&stnance. Tim, Ze vedouci pracovnik pfenese kompetence na zaméstnance, vyuziva
vysoce efektivniho zplisobu rozvoje zaméstnancu. Jestlize manaZer umi spravné delegovat,
je to spravny krok k prosperité podniku. S delegovanim ovSem souvisi i motivace a
stimulace zaméstnancii, bez nich by delegovani bylo témét neticelné. Manazer musi byt
schopen rozpoznat spravnou osobu k delegovani tukolu. Ukol musi byt zadan jasng, pfesné,
dle SMART"?, nezbytnou sougasti je cil a provedeni zpétné vazby. Systematické rozdéleni
ukolii zaméstnanciim je nezbytnou podminkou pii delegovani. Kompetence vedoucich

pracovnikll musi byt pii delegovani jasné rozdélené.

1 Pozn. “kurikulum” — zvySovani kvality vzdélavaciho standardu.
12 Pozn “SMART* — obecné je pro kazdé pismeno ureny nazev krokil v zadavéani ukold.
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S delegovanim se potyka bezesporu kazdy manazer, ve kterékoliv firm¢. Neni to
jednoduché ¢innost a manazer musi mit dobré znalosti k zaddvani ukoll, musi byt presné
strukturovany a vzdy obsahovat cil. Delegovani velmi podstatné rozviji manazerské

dovednosti vedoucich pracovniki a neméné i zamé&stnanci. (CIPRO, M., 2009, s. 19)

3.9.1. Diisledky delegovani

e rust kvality podfizenych;

e zvySovani vykonnosti organizace;

e Mmanagement organizace se zlepSuje a zdokonaluje;

e rozhodovani o ¢innostech a procesech se odehrava zrovna na téch trovnich, kde se
procesy a ¢innosti odehravaji;

e Vvice pracovniki sdili pracovni zatizeni;

e jestlize manaZer vyuziva delegovani spravné, slouzi k rozvijeni nazort, napadu a
vede i k novym feSenim,;

e velky pocet ukolt se miize odehravat i v nepfitomnosti manazera;

e pokud zadava manazer ukoly t€ém spravnym zaméstnanctim, roste tim i spokojenost
a nasazeni zaméstnanc;

e roste pocet lidi, ktefi se podileji na fizeni,

e mMmanaZer ma vice Casu na dilezZité ukoly, které jsou cist¢ v jeho kompetenci a

delegovat je nelze.

3.9.2. Cil delegovani

e zvySeni efektivnosti firmy, pracovisté, organizace;

e lepsi vyuZzivani kapacit organizace;

e stimulace a motivace podiizenych k lepSim vykontm,;
e rlst kompetence zaméstnancii;

e ovlivnéni firemni kultury v pozitivnim slova smyslu;

e vytvofeni ur¢itého prostoru pro dalsi ¢innosti manazera. (LOJDA, J., 2011, s. 64)
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3.10. Stresory

V dnesni dobé je Clovek pfili§ zaméfen na vykon a spotfebu. Zaméstnanci jsou ve
velké mife tlaceni manaZery. Pouze asi jedna ¢tvrtina lidi v zivoté dokaze alespon polovinu
toho, co by celkové dosdhnout mohla. Vétsina lidi se stresuji sami, neustale premysli nad
tim, co se nestihlo, co se dalo stihnout, co se ma udélat apod. VétSinou véci, které zrovna
nemusi byt ud€lany, udélany jsou. Posléze zbyva mnohem méné Casu na ty dilezité.
Clovék se musi zastavit a uréit si priority, aby jeho Zivot mohl mit hodnotu a neustale se

nezabyval tim, co je Spatné, musi se zamyslet nad tim, co je dobfe.

Zdrava mira stresu

Je jednou z cest, jak Cinit ucelnd rozhodnuti, podavat optimalni vykon, piezit, fesit
krize, sméfovat kupfedu a dobie zvladat své manazerské dovednosti. Zdravy stres
umoznuje usmérnovat ten nezdravy, ¢i se mu vyhnout nebo mu uniknout. Jestlize stres
skon€i, je tfeba regenerovat a vypustit, neni-li tomu tak, pak mize dojit k syndromu
vyhoteni, ke chronickému stresu, ¢i trvalé depresi. V dnes$ni dob€ jsou cinnosti v
organizacich spiSe stresujici a frustrujicich nez tomu bylo dfive. Nékteré tikoly jsou velmi
komplikované, vyzaduji velkou zodpovédnost, preciznost, je zde neustaly Casovy natlak,
pracovni vztahy, vysoké tempo, nuda, vyhofeni, price s desitkami lidi ve velkych

kancelafich, umélé osvétleni, hluk. VSechny tyto podminky v nas vyvolavaji stres.

Hlavni stresor nasi doby je vykon, ¢as a penize
Manazeti se snazi dosdhnout uréenych cilli co nejrychleji a nejefektivnéji. Tyto
kroky podnikaji na zéklad¢ time managementu13. Cile jsou velmi naro¢né, n€kdy téméf

nesplnitelné a vytvari priority. ManaZer premysli co, jak a kdy maji ud¢lat.

Druhy pracovnich stresori
e Vzhledem ke konkurenci je tfeba ukoliim pfifazovat priority, velmi stresujici.
e Nuceni prace v tymu, spolecné dosahovani cili. Nasilné vytvafeni riznych tym je

pro manazery i1 pro zameéstnance velmi stresujici.

13 Pozn. “time management* — je sadou postuptl, doporudeni a nastrojii pro planovani &asu, obvykle za
ucelem zvyseni efektivnosti vyuziti casu.
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e Manazefi se snazi vyuzivat matici rozlozeni Casu. Nedaii se jim plnit dilezité
ukoly. Spise se problémy hasi a je odstraniovano plytvani casem. Toto vede ke
konfliktiim na pracovisti.

e Justin Time je velkym stresorem pro dodavatele.

e (ilem manazer je vydélat co nejvice penéz pro majitele a akcionare. Vznikaji
workholici, roste pocit syndromu vyhoteni.

e Lidé jsou pichlceni informace, jiz nedokazou rozlisit, co je podstatné a nepodstatné.

e Zmeénilo se traveni volného Casu. Lid¢ jiz nedokdzou jen odpocivat a nic nedé€lat,
unikaji do virtudlni reality, roste individualismus, snizuje se kondice, vytrvalost,
energie klesa. VétSina lidi nedokdze relaxovat, stdle se za nééim Zenou a
nerespektuji sviij temperament.

e Manazery stresuje globalizace. Prioritou je vyrobit co nejvice a prodat co
nejlevngji. Spotieba je fizena trhem, ne rozumem.

e Chudi lidé se niceho neboji, nemaji co ztratit x Bohati se boji budoucnosti,

hyperinflace, valky a socidlnich boufi.

apod.

Fyziologie stresu
Amygdala

Soucast limbického systému, nejprimitivnéj$i Cast starého mozku. Zde jsou
umistény lidské vasné, pudy, zajiStuje pieziti a urCuje, co si zapamatovat a co vypustit.
Avsak tato rozhodnuti se hodi spiSe pro paleoliticky svét nez pro dnesni dobu. Od pravéku
se dnes vyfesSeni sporu lisi. Nejde o to, nékoho zabit, ale dohodnout se a vyuzit tymové
prace k dosazeni cilti. V dne$ni dobé je amygdala potlacovana a ptizptisobovana tlaku

dnesni doby.

¥Pozn. “Just in Time* — byt v pravy ¢as na pravém mist&, pieneseni dopravy, dodavky prave véas.
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Schéma 7 - Amygdala

Vystresovany,
zoufaly clovék

Stara éast mozku,
amygdala

MNové poiadavky
civilizace

Zdroje: schéma autorka vytvorila sama, text podle POSPISIL, M. Manazerstina, aneb jak byt efektivnim
manazerem a resitelem stresi. Plzen, 2011. 388 s. ISBN: 978-80-903529-4-0, s. 18.

V dnes$ni dobé musi byt clovék schopen spory fesit a ne se jim vyhnout. Musi

projevit svlj nazor a s druhymi diskutovat o odlisSnych predstavach, planech, vizich a

ptéanich.

Psychosomatika

Vysvétluje pisobeni stresorti na nas organismus. Potlacené emoce $kodi.

Psychosomaticka onemocnéni vznikaji, kdyz:

potlacime své touhy a ptani;

potlac¢ime svlij hnév (opravnény);

prozivame silny a dlouhodoby stres;

zavidime jinym, mame moralni dilema, nefesitelné vazné problémy a strach;

potlacili jsme zavist, nenavist, kiivdu, nepratelstvi;

drzime své emoce na uzd¢;

okoli ma o nas velké minéni, klade na nés vysoké naroky a my se je snazime uspokojit;

mame skryty odpor vici néjaké osobé a snazime se tento odpor potlacit.
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Schéma 8 - Psychosomatické onemocnéni

nevyjadiené
negativni
emaoce

frustrace,
nenavist,
zdvist, Zarlivost

vystresovany,
zoufaly clovék

psychosomaticke

onemaocnéni

Zdroje: schéma autorka vytvorila sama, text podle POSPISIL, M. Manazerstina, aneb jak byt efektivnim
manazerem a resitelem stresi. Plzen, 2011. 388 s. ISBN: 978-80-903529-4-0, s. 19.

Prevence stresu vedouci ke zlepSeni manaZerskych dovednosti

e Rozd¢lit pecliveé pracovni ¢innosti, narocné, nicméné dosazitelné ukoly, pravidelné
hodnoceni.

e Konkurence ze strany spolupracovnikli musi byt pfimétena, konflikty se vzdy fesi a
také vyfesi, existuje dobra firemni kultura, kterd m4 jasné nastavené hodnoty a cile.

e Jasné¢ kompetence a priority, delegovani pravomoci a odpovédnosti na nejnizsi
uroven.

e Jestlize jsou provadény zmény, jsou provadény za ucasti zaméstnancil.

e V organizaci je dobrd a oteviend komunikace, manazZeti se cilené snazi zabranit
negativnimu vzniku emoc¢nich vazeb a manipulaci.

e Odménovani pouze za skutecny vykon, za praci, Gcelné zmény v popisu prace.

(POSPISIL, M., 2011, s. 10-35)
3.11. Motivace a stimulace

Je tfeba najit n¢jaky impulz, ktery dokaze pracovnika ur¢itym zpiisobem motivovat
ke konkrétnimu splnéni ukolu, ke spliiovani cilli a ideji firmy. Jsou to podnéty, které je
tteba hledat mezi motivy a stimuly. Motivy 1 stimuly jsou ur€itym podnétem, ktery

vSechny lidi pohani kuptedu, avsak tyto podnéty jsou ve velké mite individudlni. Motivy a
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stimuly se od sebe zasadné 1isi. Zatimco motivy vychazeji zevnitt — nase vnitini potieby a
touhy, stimuly pak vychazeji zvenc¢i — osvojujeme si je, naSimi se teprve stanou.

Pokud je tfeba volit mezi motivaci a stimulaci, musi se brat v uvahu konkrétni
podminky. Z dlouhodobého hlediska je wurcité efektivnéjsi motivace. AvSak uplné
nejlepSim a nejefektivnéjSim zplisobem, ktery vede k uspéchu je, motivaci a stimulaci

spole¢né prolinat.

3.11.1. Motivace

Motivace tedy pusobi zevnitf. Znamena to tedy, Ze existujici lidské potfeby, touhy a
ptfani dame do souvislosti s firemnimi pozadavky a tkoly, které od zaméstnancii
oc¢ekavame. Z toho plyne, Ze motivace bude fungovat, dokud budou v souladu firemni
pozadavky a prani jedince. K uspéSnému motivovani lidi je tfeba rozpoznat, jaké jsou
aktudlni motivy zaméstnancti, coz neni lehky ukol. Pokud manaZeti tento nelehky tukol

ovladaji, maji velky pfedpoklad pro Gspéch organizace.

3.11.2. Stimulace

V piipadé, kdy chceme stimulovat zaméstnance, mizeme o lidech védét o trochu

vvvvvv

finan¢ni ohodnoceni. AvSak tento stimul neni dlouhodoby. Do stimulace je tfeba nalezité
investovat ¢as, firemni prostiedky a ur¢ité asili. (PLAMINEK, J., 2002, s. 76)

Obrazek 1 — Pusobeni motivu a stimula

- STIMULY N

. > Varenns wysledné phsobeni

zdroj: autorka vytvorila sama, podle PLAMINEK, J. Vedeni lidi, tymii a firem. Prakticky atlas
managementu. Praha: Grada Publishing, a.s., 2002. 151 s. ISBN 80-247-0403-X, s. 77.

37



3.12. Stanoveni cila

Aby bylo mozné néfeho dosahnout, je tieba védet piesné, co se déla. VSeobecné
také plati, Ze zameéstnanci pracuji 1€pe, pokud maji stanovené jasné, konkrétni, narocné a
dosazitelné cile. Bez konkrétn€ stanoveného cile, se organizace ziejm¢ dopracuje nékam,
kam nechce. Védouci pracovnik i podiizeny si museji byt jisti, ¢eho je tfeba dosahnout.
Efektivné a jasné stanovené cile vedou k efektivnimu zaméfeni postupu na pracovisti,
poskytuji ¢asovy rdmec pro planovani, motivuji obecné vSechny lidi. ,,Locke a Lathem
konstatovali, ze konkrétni a ndarocné cile vedou k vyssimu vykonu nez Zadné cile nebo

obecné cile.” (AMSTRONG, M., 2011)

Postup pri stanoveni cili
1. Vytvorit vizi
Lidé s dobrou piedstavivosti maji velkou vyhodu. Pfi dobré ptedstavivosti, ¢echo ma
byt dosaZzeno na konci obdobi, mohou byt zfetelné i dil¢i kroky ve spravné perspektivé.
Omezeni k uréeni cilt vznika pouze jen z predstavivosti.
2. Hovorit
Je tfeba se o vizich svych cild svéfit ostatnim, je zde i moznost pomoci od ostatnich
a podpora pii jejich dosahovéani. Nejefektivnéjsi cile jsou ty, které nebyly vnuceny, ale
¢lovék je sam chce.
3. Cile si napsat
Je diilezité cile zaznamenat, 1épe si je loveék dokaze predstavit a pak se k nim mize
kdykoliv vratit, poptipadé je upravit. Efektivnim zpGsobem psani cilii je jejich detailni
popis a vyuzivani techniky SMART.
4. Transformace cilu do ukolu
Naptiklad ke kariérnimu postupu je tfeba pfijmout rozhodnd opatieni a polozit si
zakladni otazky, jako napft.: ,,JJaka opatfeni pfijmout?* ,,Jaké rady hledat?* ,,Co zlepsit?
»Kdy a jak?* apod. Pokud ma byt organizace uspésna, nestaci pouze zadat cil. Zaméstnanci
potiebuji jasné vedeni a tkoly jsou pii plnéni cilti nezbytnou soucasti. Pokud jsou zadané
ukoly k dosazeni cilli, podnik je na spravné cesté k jejich uspé$Snému plnéni.
5. Jednat
Je dllezité stanovit primarni cil, delegovat a specifikovat tikoly, mit ¢asovy plan a

zacit neprodlen¢ jednat.
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Cile jsou akceptovatelné pokud
e lidé divetuji svym nadfizenym, vnimaji cile jako spravné a spravedlivé.
e vedouci pracovnik pomaha k jejich dosazeni. Nevyuziva cili k vyhrozovani, ale

k vysvétleni toho, co ocekava.

e zamestnanci maji dostupné zdroje k dosazeni cila.

Je lepsi davat cile, které jsou trochu nadfazené. Jestlize pro splnéni cile vybereme
dobrého zaméstnance, ktery se intenzivné snazi tohoto cile dosdhnout, pak i kdyz ho ptimo
nedosahne, vysledek je pro nadiizené¢ho beztak dostacujici a uspokojujici. Pro organizaci je
také dobrym tahem vyuzit soupefeni a to predevsim, pokud lidé pracuji v tymech. Kazdy
ukol mize byt splnén, nicméné dilezita je odhodlanost, motivovanost a jiné slozky ke
splnéni. Ukoly mohou byt jasné, struéné, i lehké, ale pokud lidé nemaji zajem, pak ani
sebelépe delegovany tukol nestaéi. (AMSTRONG, M., 2011); (SULER, O., 199, s. 177-
178)

3.13. Kompetence

Definice
,, Kompetence je schopnost clovéka uspésné vykonavat v daném case, v pozadovaném

rozsahu a v pozadované kvalité konkrétni praci nebo cinnost.“ (LOJDA, J., 2011, s. 20)

Jsou vyjadienim schopnosti urcitou kvalifikovanou ¢innost nejen vykonavat (mit
dovednost), ale také ji dokoncit ve stanoveném case. Vyjadiuji také schopnost, za
podminek ménicich se okolnosti, flexibilné jednat. Clovéku, ktery ma kompetence, lze
svefit ndrocné a pfedem definované tikoly.

Kompetence jsou casto oznacovany také jako pravomoci. Pokud na kompetence
pohlizime v kontextu manazerskych dovednosti, je tfeba kompetence vyuZivat pro

oznaceni schopnosti manaZera dosahovat samostatné stanoveného cile.

Mezi manazZerské kompetence patii schopnost
e rozhodnout samostatné,
e dokoncit véci do konce,
e reakce na ménici se podminky,

e uceni a sebevzdélavani,
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o flexibilita,

e inovativnost pfi feSeni ukold.

V praxi je mozné se setkat se situacemi, Ze pracovnici nevédi, Ze Kompetence maji
nebo se domnivaji, Ze kompetence maji avSak tomu tak neni. Mlizeme se setkat s péti

variantami uvédomeéni si kompetenci, viz tabulka.

Tabulka 3 — Uvédoméni si kompetenci

UVEDOMENI SI KOMPETENCI

nema kompetence a nevi to — velmi $patnd varianta pro zaméstnavatele

ma kompetence a nevi to — dobrd varianta pro zaméstnavatele

nema kompetence a vi to — plati u lidi s vysokou mirou sebereflexe — velmi vzacné

ma kompetence a vi to — velmi draha varianta pro zaméstnavatele

A A

ma podvédomé kompetence — nejvyhodnéjsi varianta, ale ne pfili$ ¢asta

zdroj: autorka vytvorila sama, podle LOJDA, J. ManaZerské dovednosti. Praha: Grada Publishig, a.s., 2011.
182 s. ISBN 978-80-247-3902-1, s. 21.

Z hlediska hodnoceni pfijimaného pracovnika na manazerskou funkci je tieba
vnimat jak osobnostni rysy, tak potfebné kompetence. AvSak potfebné informace nejsou
vzdy pouzitelné. Dosazené vzdélani nic nefika o skute¢nych znalostech, praxe Casto fixuje
¢loveéka k urcité ideji organizace z minulosti, bez moznosti destrukce a kompetence jsou

deklarovany za jinych okrajovych podminek.

Kompetence jako predpoklad pro vykon manazerské ¢innosti délime do 3 skupin
1. Vlastnosti, dovednosti, zkusenosti a védomosti manazera.
2. Vile jedince vyuzivat vySe uvedené schopnosti.
3. Zkoumani faktu, zda v daném prostiedi budou ptedchazejici dva piedpoklady
fungovat. (LOJDA, J., 2011, s. 21)
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4. Vyzkum manazZerskych dovednosti v praxi

4.1. Historie spole¢nosti

., Syn Ceského emigranta, Raymond Albert Kroc, pri svych obchodnich cestdich

objevil v roce 1953 restauraci se zajimavym konceptem. Restauraci vlastnili bratri Dick a

Mac McDonaldovi.

Ray je okouzlen promyslenym systéemem ,,jak kvalitné a rychle obcerstvit co nejvice

lidi“.

O rok pozdéji Ray otevird svoji prvni restauraci s konceptem bratii McDonaldii

a sni o siti restauraci po celé Americe.
Vroce 1962 kupuje firmu McDonald’s za 2,7 milionit dolar.

Ve stejnéem roce je jiz pod vedenim Raye Kroce 500 funkcnich restauraci

S miliardou prodanych hamburgeril.

V 60. a 70. letech prorazi McDonald’s do Kanady, Japonska, Austrdlie, Nemecka
| Velké Britanie.

V' 90. letech expanduje do stiedni a vychodni Evropy.

Restaurace na Puskinove namesti v Moskvé patri mezi nejnavstevovanéjsi.

Historie v CR

20. 3. 1992 — Vodickova ulice v Praze je prvnim mistem v CR, kde byla oteviena

restaurace McDonald'’s.

1993 — prvni “mimoprazska’ restaurace oteviena v Ostrave.

1992 — soucasnost:

McDonald’s v CR neustdle sili a roste.

Je nevétsi siti restauraci v CR.

Pocet navstev (vice nez 600 milionii) se kazdym dnem zvysuje.
McDonald’s expanduje, modernizuje, stavi nové pobocky.

Patri mezi nejvetsi zamestnavatele v CR.
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. Zameéstnava uchazece bez ohledu na riizna ,,znevyhodneéni*. Je odpovédnou firmou

a nositelem ocenéni Zaméstnavatel roku — Stejnd sance.
. Vetsina restauraci je fransiza.
. McDonald’s podporuje v CR sport a mnoho dalsich aktivit.“ (McDonald's, 2014a)

1940 — byla oteviena restaurace v San Bernardinu v Kalifornii bratry McDonaldovy.
1957 — mottem spolec¢nosti se stava: ,kvalita, servis a Cistota.*

1963 — zrozeni znamého klauna, figury, svétové znamé Ronalda McDonalda.

1968 — Jim Delligatti vymyslel Big Mac.

1974 — otevieni nového Ronald McDonald House v Philadelphii.

1983 — na trh ptichazi chicken McNuggets.

1984 — zakladatel McDonald’s, Ray Kroc, umira.

1991 — otevieni stopadesatého Ronald McDonald House.

1992 — v CR se oteviela prvni restaurace.

1995 — otevieni prvni koSer restaurace v Izraeli.

2000 — vétsinu restauraci v CR provozuji fransizanti.

2003 — zah4jeni prvni globalni kampané “I'm lovin‘it*.

2004 — ptipomenuti 50. vyro¢i od zalozeni.

2007 — v CR se slavi 15. vyroéi a zarovei otevieni restaurace na letiiti Vaclava Havla.
2009 — otevieni prvniho McCafé v CR.

2010 — jiz 20 kavaren McCafé v CR. (McDonald’s, 2014b)

4.2. O spolecnosti

McDonald’s je obecné synonymem dlouhodobého podnikatelského uspéchu, je
naprosto fenomenalni a celosvétovy. Na celém svéte existuje jen malo mést, kde restaurace
nema svou pobocku, o tom vypovidd i1 fakt, ze kazdych 7 hodin je oteviena nova
restaurace. Tato znacka je druhou nejzndméjsi na sveEte.

Mottem spolecnosti je: ,,Kvalita, servis a Cistota®. Spolecnost se snazi zakaznikim
poskytnout:

e Kvalita — dtraz je kladen na pfisnou kontrolu kvality, jsou jasné¢ dané postupy

vyroby, kontrola vyrobki, neustdla modernizace vyrobniho zatizeni.
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e Cistota — uklid probiha neustale, prostory jsou plné klimatizovany, kontrola prostort
probiha pravidelné.

e Servis (obsluha) — usmév je pfirozeny (kladen diraz na nabor), zakaznikt si spole¢nost
ceni a dava to najevo.

e Pfiméfené ceny — pomér kvalita x cena, kupdnové akce, vyhodna meny apod.

FranSizink

Je to moderni zplsob podnikani, ktery tato spolecnost ve velké miie podporuje.
Zahrnuje prodej zbozi a sluzeb, je to dlouhodoby smluvni vztah mezi McDonald’s, ktery
franSizu ud¢€luje a fransizantem, ktery je drzitel fransize.

Princip fungovani fransizinku je velmi jednoduchy. Spole¢nost vybuduje restaurace
franSizant mize tento krok podniknout. V piipad¢, Ze ji vybuduje piimo McDonald’s,
franSizant si kupuje vybaveni restaurace a franSize. FranSize franSizanta opraviiuje

pouzivat obchodni znamku a dal3i prava spolecnosti McDonald's™ po dobu dvaceti let.

Vyhody

Fran$izant se stava soucasti systému McDonald’s a Cerpa z jeho vyhod. Vyuziva
know-how spolecnosti a vztahuji se na n¢j vSechny marketingové kampané. Vyhodou je i
vyuziti centralniho nakupu. Fransiza je dédictvim, dédi se z generace na generaci, stava se

tudiZ cennou hodnotou.

Povinnosti franSizanta
Dodrzovat vysoké nastavené standardy, z pronajmu prostor odvadét poplatky,

odvadeét urcité procento z obratu restaurace za poskytnuti franSize. (McDonald’s, 2014c)
4.3. Aktuality pro rok 2014

McDonald’s v dubnu 2014 pferusil svou ¢innost v Ukrajinském Krymu
z provoznich divodd. Tento fakt je dan mezindrodnimi nepokoji mezi témito zemémi.
McDonald’s je jiz druhou spolecnosti, kterd svou €innost na anektovaném poloostrové
zastavila. Spole¢nost nabidla svym zaméstnanciim préci v jinych ¢astech Ukrajiny a tim 1

moznost piestéhovat se z anektovaného Krymu. Reakce S§éfa ruskych nacionalisth
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Vladimira Zirinovskij byla vyzva k celoruskému bojkotu husté sit¢ McDonald’s.
(Lidovky.cz, 2015a)

Rusko pfislo v ¢ervenci 2014 s pozadavkem zékazu prodeje nékterych produktt
spolecnosti. Tvrdi, Ze zde inspektoii odhalili porusovéani potravinaiskych norem. Tento
fakt ptichazi v dob¢, kdy jsou vztahy mezi Ruskem a Spojenymi staty napjaté kvili
ukrajinské krizi. (Lidovky.cz, 2015b)

V Cervenci 2014 téz vypukl skandal v Hongkongu, kvtli udajné zkazenému masu
v kufecich nuggets, jejich dodavatelem byla Cina. Tato zprava se ale nepotvrdila a u

zakaznikl nevznikly zadné zdravotni potize. (Denik.cz, 2015)
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4.4. Funkéni a organizaéni struktura

4.4.1. Funkéni struktura

Funkce ve struktuie jsou hierarchicky sefazené. Je zde jasna zavislost od nejnizsiho
¢lanku k nejvyssimu. Krom crew trenért a crew maji vSichni k dané pozici splnény
potiebny kurz nebo jsou v tréninku.

Schéma 9 — Funkéni struktura

vedouci vSech pobocek
fransizi

vedouci restaurace

|. asistent

Il. asistent

floor manazer

crew trenér

crew

zdroj: vilastni prace autorky

Popisy funkénich mist

Vedouci vsech pobocek fransizy — je pln€ zodpovédny za chod vSech sedmi restauraci.
Kontroluje provoz restauraci a ptimo fidi vedouci restauraci. Nepatii pfimo do zkoumané
restaurace, avSak nelze ho opomenout.

Vedouci restaurace — ma na starost management restaurace, deleguje pravomoci na I.
asistenta tidi provoz a chod restaurace. Tuto pozici zastava jedna osoba. Je potieba, aby
vedouci restaurace mél kurz BLP (Business Leadership Practices).

I. asistent — vykonava delegované pravomoci od vedouciho restaurace, v dobé jeho
nepfitomnosti zastava jeho pozici. Musi mit splnény kurz RLP (Restaurant Leadership
Practices).

Il. asistent — ma na starost plynuly chod smény, deleguje ukoly, provadi kontrolu, pfimo

fidi zaméstnance. II. asistentl je na restauraci vice a musi mit splnény kurz SMC (Shift
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Management Course) a k tomu EMP (Effective Management Course) je vyhodou, poté
muze vykonavat i nabory zaméstnanci.

floor manazZer — ma na starost dany usek v restauraci (servis, kuchyn), zde si plni své
ukoly, kontroluje a vede svou ¢ast. Tento manazer musi byt po kurzu FMC (Floor
Management Course).

crew trenér — trénuje zaméstnance, napomina pii délani chyb, vyplituje hodnoceni (check
listy). Tento zaméstnanec je velmi zkuSeny, ovlada vSechna stanovisté a umi i véci navic.

Je to potencialni floor manazer, trénuje se ve vedeni tsekd.

crew — zaméstnanci restaurace, kteti tvoti jeji nejpocetnéjsi ¢ast.

4.4.2. Organizacni struktura

Zobrazuje nam jednotlivé ¢lanky podniku, vcetné outsourcingové spolecnosti.
Schéma organizacni struktury (viz schéma 10) jasné zobrazuje nastolenou hierarchii

spole¢nosti a rozdéleni oblasti mezi shift manaZery.

Schéma 10 - Organizaéni struktura zaméfena na hlavni slozky

VEDEN({

ODPOVEDNY
VEDOUCH

| » | | |
ADMINISTRATIVN{ UCETNI

MANAGEMENT

ODDELEN( ODDELEN({
HLAVN{ SHIFT FLOOR
ADMINISTRATIVA MANZERI MANZERI
| |
| | | | | | | | | | | | |
POMOCNA OBLAST OBLAST OBLAST OBLAST OBLAST OBLAST QSC OBLAST
ADMINISTRATIVA MCCAFE MARKETINGU PROFIT EQUIPMENT TRENINK PERSONAL

Zdroj: vlastni prace autorky
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4.5. Kompetence pro jednotlivé funkce

VEDOUCI VSECH POBOCEK FRANSIZI

Je to provozni manaZer, ma na starost vSechny pobocky fansizanta, je tedy piimo

zodpovédny za chod vsech sedmi restauraci. Ma pod sebou vedouci restauraci, které fidi a

jemu se zodpovidaji. Veskeré vysledky jednotlivych restauraci jsou ukdzkou jeho prace a

vedeni.

musi védét o vSech fakturach, které projdou restauraci, schvaluje je a kontroluje;
kontroluje tok penéz v restauracich;

schvaluje platy, mésiéni plany managementu odpovédnému vedoucimu dané
restaurace, opravy, vydaje na reklamu;

konzultuje veskeré opravy, pofizeni nového vybaveni, vyménu stroji apod.
s odpovédnym vedoucim pobocek;

schvaluje pravidelni opravy a udrzbu strojii od nejmenovanych spolec¢nosti;

provadi kontrolu restauraci stylem nehldsenych navstév a o téchto kontrolach
poskytuje zpétnou vazbu odpovédnému vedoucimu. Kontroluje hlavné kvalitu,
servis a Cistotu;

probihajici kontroly jsou zaroven urcitou kontrolou prace druhych asistentt;
vysledky restaurace, trzby, naklady, praci manazerti, rozhodnuti o rapidnich
zménach a dalsi musi konzultovat s majiteli fransize;

zodpovida za chod vSech restauract, které jsou mu ptidéleny;

dohliZi na plnéni pravidel nastavenych fransizorem;

vysledky odpovédnych vedoucich za danou pobocku jsou jeho zodpovédnosti;

jeho pravomoci je schvalovani bonusi, které se obvykle udéluji koncem roku. Tyto
bonusy navrhuje odpovédny vedouci dané restaurace;

ma kompetence k Upravé mési¢nich plani manaZzeri a miZe urcit smény
odpovédnému vedoucimu, €i je ptizplisobit potiebé restaurace;

vybira firmy, které budou pro spolecnost provadét urcité sluzby, ¢i opravy. Nekteré
jsou viak piimo uréené feditelstvim pro CR;

pfijiméa navrhy na zvedani plati manazerti a zaméstnancti, upravuje je dle potieby,

posléze schvalen¢, ¢i pozménéné predava zpet odpovédnému vedoucimu;
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e ma pravomoc meénit ceny urcitych produktti, do urcité vyse, tyto ceny musi byt
schvalené feditelstvim pro CR;

e schvaluje dovolené, poptipad¢ neplacené volno.

ODPOVEDNY VEDOUCI/L ASISTENT

Jeho hlavni néplni prace je vedeni managementu restaurace, fidi a kontroluje II.
asistenty, jejich ¢innost jak v provoze, tak v jejich jednotlivych oblastech, které jim byly
pridéleny (QSC, trénink, persondl, profit, McCafé, marketing, equipment). Dale deleguje
pravomoci na 1. asistenta, aviak odpovédnosti se tim nezbavuje. Ridi chod a provoz dané
restaurace. K vykonavani této pozice ma manazersky kurz BLP (Business Leadership
Practices), tento kurz se kona na centrale v Némecku. Ma odpovédnost za hospodaiské
vysledky restaurace, za nabor zaméstnanci. Zodpovida za dodrzovani standardt a kvality
produktt i servisu. Podili se na tvorbé business plant, reportingu a rozpoctu restaurace. Ma
na starost rozvoj a vedeni manazerti, vede meetingy, provadi pokladni operace, pfipravuje
hodnoceni pro II. asistenty a floor manazery, posléze prezentuje. Provadi komunikacni
deniky s manazery na mési¢ni bazi a provadi ro¢ni hodnoceni managementu, které je velmi
obsahle.

I. asistent vedouciho zastupuje — poté ma stejné pravomoci, vykondva stejnou
funkci a v tomto piipadé plné piebira odpovédnost vedouciho restaurace.

Zastupuje vedouciho restaurace, spoluzodpovida za hospodaiske vysledky
restaurace, za nabor zaméstnancii, spoluzodpovidd za dodrzovani standardi a kvality,
spolupodili se na tvorbé business planu, rozpo¢tu a reportingu restaurace. Zodpovida za
vedeni a rozvoj podtizenych, fidi meetingy, zodpovidéa za vedeni smén v provoze, provadi
pokladni operace, odpovida za hmotnou zodpovédnost pokladny, ptipravuje hodnoceni pro

II. asistenty a floor manaZery, na mési¢ni bazi provadi komunikaci s podiizenymi.

Povinnosti v oblastech

QSC (kvalita, servis a Cistota)
e jit vzdy ptikladem ve vedeni vlastnich smén;
e ma odpovédnost za tiroven QSC v restauraci;
e reakce na vysledky mystery dinner (tajny zdkaznik) a kontrolnich néavstév, kona

napravna opatieni,
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vypracovava food safety report (kontrola bezpecnosti vyrobki) a podava zpétnou
vazbu, €1 kond napravna opatieni;

kontrola HCCP (denni kontrola bezpecnosti vyrobkti), poskytuje zpétnou vazbu;
ovlada perfektné vSechny stroje a zafizeni, zna nastaveni;

a dalsi.

Trénink

fidi a organizuje trénink novych manazeri a asistentl, pfipravuje je na manazerské
kurzy;

pfipravuje a prezentuje pracovni hodnoceni manazert (1x za rok) + komunika¢ni
deniky (1x za mésic);

pripravuje a vyhodnocuje akéni plany, mésic¢ni plany a ro¢ni plany;

vede manazerské meetingy.

Personal

Profit

zna a dodrzuje zékonik prace z pohledu pldnovani smén;

dodrzuje zasady BOZP (bezpecnost prace), znd jak postupovat v piipadé
pracovniho Urazu, v restauraci ma piipravenou knihu trazl a vSechny urazy musi
byt zapsany;

planuje v SMS (pocitacovy systém) denni i hodinovou trzbu, vzdy doptedu, aby
bylo mozné zpracovat denni plany zaméstnanct;

planuje, zajist'uje nabor, vede ho, poskytuje zpétnou vazbu, znd zdroje inzerce;

planuje motivacni akce, pracuje s vystupem ankety spokojenosti zaméstnancil.

kontroluje, zda bylo splnéno elektronické objednani zboZi pomoci SMS, vzdy
nejpozdéji do 20. dne v mésici;

kontroluje denni karty, fesi ptipadné diference, reaguje na vzniklé odchylky;
kontrola FIFA, navazeni dle BTO (denni spotieby restaurace), kontrola zapsanych
faktur a transfert zboZi, kontrola spotieby energii;

kontrola nakladii na vSech trovnich a polozkach;

umi pfipravit pre-month, weekly report a mid-month, piesnost planovani;
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e musi mit striktn¢ piehled o vSech smlouvach s dodavateli, které maji vliv na P&L

(vykaz zisku a ztrat).

Sales
e hleda dalsi moznosti pro tvorbu zisku;
e kontrola konkurence v okoli a jeji analyza;

e orientace v mechanismu, rozmisténi marketingovych materiald po restauraci.

ManaZerské dovednosti
e ma schopnost sebereflexe;
e profesionalni vystupovani i vzhled;
e pisemna i ustni komunikace je na pozadované urovni,

e vzdy jde ptikladem, chové se zodpovédné a férove.

I1. ASISTENT

Jednim z dilezitych Ukolt druhého asistenta je trénink floor manazerid. Musi je
naucit v§e co je potfeba a maximalné je podpofit v profesiondlnim rlstu. Hlavni naplni
jeho prace je profesionalni vedeni smén v provozu, zajisténi plynulého chodu. Deleguje
ukoly, provadi kontrolu, pfimo fidi zaméstnance. Odpovida za svéfenou oblast fizeni a za
plnéni cilh restaurace, spoluzodpovidd za svéfenou oblast fizeni (provoz, objednavky
surovin, trénink a dal§i). M4 v danou dobu své smény odpovédnost za chod celé restaurace
a vykonava tukoly, které mu jsou svéfené. Provadi pokladni operace, ma hmotnou
odpovédnost, spoluvytvaii cinnosti Vv provozu, operativné spolupracuje s kontrolnimi
organy, tfes$i krizové situace, stiznosti, odpovidd za vedeni lidi na smén¢ a motivaci
zaméstnancl a floor manazert ve svéfené oblasti. Ma splnény kurz SMC (Shift Manager

Course).

Povinnosti v oblastech

QSC (kvalita, servis a Cistota)
e prikladné vedeni vlastnich smén, dodrzuje vSechny faze vedeni smény (piiprava —
vlastni sména — analyza po smén¢). ManaZer je verifikovan pro vedeni smény (ma

splnény kurz SMC;
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e ovlada vSechny pracovni postupy, pozoruje na smeéndch, reaguje na odchylky,
kontroluje kvalitu hotovych vyrobkt, ¢asy obsluhy a procedury na servise;

e vypracovani focus Ceklisti (jsou kontroly na praci vedoucich pracovnikiu
useku/smény) na floor manazery na kazdé smén¢ alespon jeden ceklist;

e vyplnuje HCCP, ovlada kalibrace stroju a zafizeni, umi nastavit SMART cile.

Trénink
e fidi floor manazery a pfipravuje je na kurz, organizuje trénink na stanovistich a
uvodni trénink;
e pokud mu tato oblast pifimo nalezi, pfipravuje akcni plany, déla hodnoceni,

prezentuje je a pofada crew trenérské meetingy.

Personal
e motivuje zamestnance, pouziva disciplinarni opatieni, znd zédkonik prace (potiebné
minimum);
e umi vypracovat mési¢ni plan pro crew;

e mize organizovat motivacni akce.

Profit
e kontroluje odpad a vytéznosti na svych sménach, produktivitu, orientuje se
Vv jednotlivych liniich P&L a ovliviiuje ndklady na svych sménach;
e aktualizace e-Production (pocet produktd, které se maji navafrit);
e zna a dodrzuje veskeré postupy bezpecnosti a zajiSténi restaurace, zabraiuje

kradezim.

ManaZerské dovednosti
e ma schopnost sebereflexe;
e profesiondlni vystupovani i vzhled;
e pisemna i ustni komunikace je na pozadované urovni;

e jde vzdy piikladem.

Souhrn
I1. asistent vykonava ridici funkci smény

Rozdéleni:
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Vykonava
- fidi provoz smén,
- Tidi motivacni proces,
- trénink ivodni a odborny,

- Fidi svéfenou oblast.

Spolupracuje
- s fidicimi orgény,
- s floor manaZery na vedeni smény,

- ve svéfené oblasti s koordinatorem.

Kontrola
- kvality hotovych vyrobki,
- kritickych cest,
- vytéZnosti,
- ob¢hu penéz,

- provozu smény.

Administrativa
- priprava pied sménou (navazka, piebrani piedchozi smény, vyplnéni projekce,
piebrani oznaceni apod.),
- urceni cilti na sménu,
- béhem smény (zda projekce souhlasi s hodinovou trzbou, hodinové néklady na
zamé&stnance -> labor, sepsani navazky),
- po smeéné (zapis hotového a surového odpadu do systému, oprava dochazky,

pocitani kas — vCetné€ zapsani do systému, analyza po smeng).

FLOOR MANAZER

Je to manaZer v tréninku. Musi projit Gvodni orientaci, Skolenim o bezpe¢nosti
prace a pozarni ochran¢. Jeho hlavni funkci je vedeni usekd kuchyné a servisu. Ma
odpovédnost za kvalitu sluzeb na useku, ktery obstardva. Musi dodrzovat standardy
provozu, zodpovida za kvalitu, Cistotu a spoluzodpovida za plnéni ukolt danych planem
smény. Pracuje spenézi a provadi pokladni operace, ma hmotnou odpoveédnost za

pokladnu, odvod trzeb a cenin na sméné. Useky na sméné muze fidit pouze az po
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absolvovani kurzu FMC (Floor Manager Course) a po ovéfeni dovednosti dle verifikacniho

ceklistu (proveden neplanované do dvou mésict od kurzu).

Povinnosti v oblastech

HACCP/kvalita

piehled o surovinach na restauraci, nesmi se stat, ze by néco doslo;

vizudlni kontrola surovin, hlavné baleni, kterd jsou v provoze (provadi se pii
piebirani smény);

kontrola rotace surovin a FIFA,

kontrola manipulace se surovinami;

dohled nad hotovymi vyrobky, vzhled, jak chutnaji, cas pfipravy, teplota hotového
vyrobku, doba udrznosti, dle HCCP kontroluje kritické kontrolni body.

Zarizeni

ma zékladni znalosti ke kalibracim stroji, uc¢i se novym vécem. Kalibruje
davkovace ptisad, fritézu, ndpojovy systém, stroj na zmrzlinu apod.;

plni plan udrzby strojii a kalibraci, dodrzuje postupy sanitaci, ¢iSténi a dezinfekce.

Cistota a hygiena restaurace

dodrzuje a znd postupy CiSténi v restauraci, standardy, hygienické postupy,
hygienicky standard pracovnikd, standardy hygieny v restauraci a dle toho fidi svij

usek;

Trénink

Vv tréninku je jeho hlavni ¢innosti trénink crew trenért;

trénink sebe sama, zdokonaluje se ve vztazich mezi zaméstnanci, uci se motivovat,
komunikuje, dohlizi na pracovni postupy;

pracovni postupy zn4 perfektné, dodrzuje je, kontroluje zaméstnance a opravuje;
provadi ¢eklisty (kontrolni formulaf) na zaméstnance a pracuje s e-tréninkem;
organizuje si trénink na stanovistich v ramci vedeni, trénuje pracovniky v ivodnim

tréninku.

Personal

zna zaklady prava, udrzuje vztahy, spravnd komunikace se zaméstnanci;
umi poskytnout prvni pomoc, vSe zaznamenat a vi jak se zachovat (fesi mensi

krizové situace).

Manazerské dovednosti
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e profesionalni vystupovani a vzhled, jde vzdy piikladem;
e zna zadklady komunikace se zékazniky;
o efektivné komunikuje se zaméstnanci;

e vijak delegovat ukoly.

Souhrn
Floor manazer vykonava ridici funkci tseku
Rozdéleni:
Vykonava
- Tidi provoz na svéfeném useku,
- lokalni motivacéni akce na servis/kuchyn,
- zakladni a uvodni trénink,
- Udrzbu stroju a zafizeni,

- navazku surovin.

Spolupracuje
- s 1L asistenty na sméné,
- Screw trenéry na svéfeném useku,
- s I asistentem na plnéni cilit danych vedoucim restaurace,

- s II asistentem ve svéfené oblasti.

Kontrola
- kvality hotovych vyrobkd,
- rotace a manipulace se surovinami,
- vytéznosti (pfedevSim kuchyn, servis jen nékteré suroviny),
- ob¢&hu penéz (na servise),

- provozu svéteného useku.

Administrativa
- pfiprava pted sménou (kontrola oznaceni, navazky, rozpis tseku, sekundarni tikoly,
o0znameni cilti smény danych II. asistentem)
- béhem smény (kontrola e-production, pribézna kontrola oznaceni, sepsani

prubézné navazky),
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- po sméné (pocCitani, zapsadni pokladen, sepsani navazky pro piebirajiciho floor

manazera).

4.6. Popis jednotlivych oblasti

Popisy jednotlivych oblasti jsou dulezité, kazdému z manazeru je piidélena vzdy
jedna oblast, nejcastéji na obdobi jednoho roku, ale mize to byt a za kratSi obdobi. Oblasti
mohou byt pridéleny jak II. asistentiim, tak floor manazerim. Floor manazer Casto v oblasti
spolupracuje jako koordinator, aby se danou oblast naucil se zkuSenéjSim manaZerem,
oblast vS§ak muze mit svéfenou Uplné. S kazdou dal$i naucenou oblasti se manazerské

dovednosti samoziejmé rozviji.

4.6.1. Marketing

> LRM
o Kompletni ptiprava vyzdoby na marketingovou kampan ve spolupraci
s hosteskami;
o Kompletni pfiprava informaci pro zaméstnance ohledné¢ novych kampani,
informace na nasténku, kuchyn spolecné s tréninkem;
o Informace vzdy na profesionalni trovni (laminované, ¢itelné, uhledné);
o Informace a vyzdoba pfipravena vzdy vcas;
o Komunikace s manazery o novych kampanich na meetinzich (cile, pribézné
vyhodnoceni);
o Pravidelna aktualizace Marketingového kalendéare.
» LSM (lokalni akce)
o Podileni se na pfipravovanych mistnich akcich a kampanich;
o Pfiprava vyzdoby a informaci pro crew a manazery stejn¢ jako u LRM;
o Pfiprava a organizace McD Cupu;
o Aktivni podpora vSech LRM a LSM akci.
» HPM (marketing pro déti)
o Kompletni piiprava novych programit HPM (vyzdoba, aktudlni hracky,
dostatek hracek);
o Trénink hostesek pro podporu prodeje HPM (profesionalni vyzdoba, vzdy

dvé hracky v prodeji, znalost posloupnosti hracek).
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» Motivace
o Piiprava planu motivacnich akei na cely rok spolecné s tréninkem;
o Realizace planu motivacnich akci, terminy, zazemi, finance spolecné s
tréninkem.
» Hostesky
o Vybér a trénink hostesek dle job description (napln prace);
o Orientace na zakaznika a déti (PDP — véci pro déti navic (napt. vlajky,
balonky apod.), i’'m lovin® it....);
o Organizace marketingovych véci a skiini.
» Narozeninové party, akce pro déti
o Pfiprava planu akei pro déti na rok doptedu, jejich realizace dle planu;
o Ronald minimalné 4x ro¢né;
o Ptiprava a organizace narozeninovych oslav dle pravidel spolecnosti;
o Vyhodnocovani v§ech akci (rozpocet, naklady, uspésnost);
o Propagace narozeninovych oslav, zajiSténi ro€niho nartstu.
» Ostatni

Tematické vyzdoby restaurace (jaro, Mikulas, vanoce, velikonoce atd.)

4.6.2. Equipment (zafizeni)

» Stroje
o Pravidelné vyvarovani fritéz 1x za mésic;
o Pravidelna sanitace ledovniku 1x za 14 dni;
o Pravidelné ¢isténi comba 1x za 14 dni;
o Kontrola filtrti a ¢isténi multiplexu 1x za 14 dni.
> KPU (kalendaf planované udriby)
o Zavést systém, rozd¢lit ukoly pfisluSnym zaméstnanctim;
o Aktualizace a kontrola plnéni KPU.
» Servisni firmy
o Spolupréace a kontrola udrzbéfe;
o Vedeni a reakce na formulaf ,,Plan oprav*.
» Nastroje

o Aktualizovat plan zapinani a vypinani stroju;
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o Minimalizace naklada na telefon, elektfinu, vodu a plyn;
o Vedeni tabulky spotieby energii — reakce na odchylky.
» Ostatni
o Pravidelna kontrola funk¢nosti osvétleni 1x za tyden;
o Evidence a dopliiovani ndhradnich zarovek a zativek;
o Uklid equipment skladu, evidence nahradnich dild;
o Piiprava novych kampani (pfiprava equipmentu, nastaveni stroji);
o Spoluprace s equipment koordinatorem.

4.6.3. Personal

> Planovani

o

o

Zavedeni a dodrzovani systému psani pozadavku dle stanovenych pravidel;
M¢siéni plan pro plné uvazky vzdy nejpozdéji tyden pred koncem mésice
na cely nésledujici mésic;

Denni plany nejméné na tyden dopiedu;

Rozdily v projekci nahradit ¢aste¢nymi uvazky nebo vypomoci z jiné
restaurace;

Zavést a kontrolovat 100% evidenci nemocnych zaméstnanct, planovat az
po ukonceni neschopnosti (kontrola neschopenek);

Plan dovolenych vzdy na cely rok, vybér dovolené dle stanovenych pravidel

Vv pritbéhu celého roku, po schvéleni RM.

> Personalni nasténka

o

O

> Nabor

o

Pravidelnd aktualizace persondlnich néstének;

Nasténka vzdy upravena, Cistd, Citelna a na profesionalni Grovni.

Planovani na tii mésice dopiedu — potfeba naboru (info restaurant manazer).

> Komunikace a trénink

o

Spoluprace s administrativou, kontrola fondu pracovni doby, dovolené
nemoci, nastupy;
Spoluprace s tréninkovym manazerem, smény dle planu tvodniho tréninku,

vzdy s pfidélenym CT.
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> Ostatni

O

©)

4.6.4. Profit

Crew anketa 85%, akéni plan po anketé a jeho plnéni;
Personalni transfery budou vypracovany a zkontrolovany maximaln¢ 3 dny

pred mésicni inventurou.

» Objednavani

©)

©)

Zavést systém v objednavani, objednavky vzdy podle planu;

Opatieni a feSeni problémovych surovin, vyména, transfer.

» Transfery

o Minimalizace transferti na maximalné 3 za mésic (pfijmovy);
o Vedeni a kontrola knihy transferd;
o Pujcky a transfery vyfizuje pouze profit oddéleni;
o Transfery budou vypracovany a zapsany maximalné 3 dny pfed mésicni
inventurou.
» P&L
o Kontrola ndkladi na vSech urovnich a polozkéich, reakce na vzniklé
odchylky;
o Kontrola a minimalizace nakladud a reakce na vzniklé odchylky;
o Pravidelna kontrola dennich karet a sledovani vyvoje diference, reakce na
vzniklé odchylky.
» Sklady
o Pravidelna kontrola FIFO;
o Pravidelna kontrola skladovani zbozi dle standardi McDonald’s, vSe
popsané dobou tdrznosti (viditeln¢);
o Pravidelnd kontrola Cistoty skladii (kazdou sménu);
o Pravidelnd kontrola dob spotteby, piipadnd reakce na vznikly problém
(rozdily hrazeny profit manaZzery);
o Pravidelna aktualizace navazkového formulare.
» Ostatni
o Kontrola zapisovani spravnych teplot dodavek do HACCP dle faktur;
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4.6.5. QSC

Pravidelna aktualizace PK e-production, UHC productionu, Temperan¢niho
Level Chart dle potieb restaurace (kampang¢, sales) miniméln¢ 1x za mésic;
Pravidelna aktualizace vSech profit formulait (odpad, prebirani surovin,
vyvoj odpadu.....);

Pravidelna kalibrace stroji (navaznost na diference).

» GROIP (cyklus pravidelnych kontrol), Mystery Diner (tajny zakaznik),

Bundles (zavadéni apravy pracovnich postupii), kampané

o

o

o

o

Ptiprava podkladii pro nové kampané, Bundles (kampanové, Bundles
meetingy);

Kontrola zavedeni kampani a bundles, zavedeni a kontrola systému
temperaci;

Ptiprava equipmentu a drobného equipmentu;

Trénink managementu dle GROIP material,

Reakce na report MD, napravnd opatieni.

» Vypracovani reporti a akénich plani na zlepSeni

o

O

o

o

Q2 (Cistota) report 1x za 2 mésice;

FSA (audit na kvalitu hotovych vyrobkt) velky 1x za 2 mésice;

FSA maly na kazdého shift manaZera (netuspéSny = dalsi);

BIS (standard méfeni mas), ¢eklist na kazdého shift manazera (netspéSny=

dalsi).

> Méreni ¢asu tréninkovou formou

O

o

Servis time dle dohody;
Grill time dle dohody, zavedeni a kontrola pouzivani vyrobnich zpisobl

(kontrola hodin), nastaveni systému dle potieb restaurace.

» HACCP (denni kontrola bezpe¢nosti vyrobkii)

o

o

o

o

Trénink zaméstnancl na spravné méfeni a zapisovani;
Kontrola na tydenni a mési¢ni bazi — podepsand kazda strana;
Archivace 12 mésicu;

Kazdy tyden vyplnovat tydenni kalibrace (QSC koordinator).

> PreruSeni bakterialnich retézca
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O

O

Piiprava formuléfe;

Kontrola plnéni.

» Vyména tuku

©)

O

Zavedeni a udrzeni systému;

Minimalizace nakladi na vyménu tuku.

» Plany uklidu

o Denni, tydenni, mésicni, zaviraci;
o Pravidelna aktualizace dle potfeb restaurace;
o Pravidelné vyhodnocovani — tydné.
» Odpad
o Kontrola spravnosti separace odpadu — dle pravidel restaurace;
o Evidence svozu odpadl — naklady.
» Ostatni
o Kontrola vypliovani a zakladani piebiracich, pre shift, shift a post shift
Ceklistu;
o Pravidelnd kontrola hadrti a mopti 1x za 14 dni;
o Kontrola pravidelného myti rukou 1x za 60 min (minutka);
o Kontrola upravenosti crew (uniformy, hygiena);
o Kontrola plnéni no¢nich sanitaci, ptiprava formulari;
o Vedeni a zaklddani do Sanonu PROVOZ a QSC desek;
o Kontrola pravidelného brouSeni Skrabek a Cistoty brousku, kontrola nozt a
nuzek;
o Napravna opatieni, jejich zavedeni spoleéné¢ s managementem a kontrola

jejich plnéni.

4.6.6. Trénink

» Tréninkovy team

o

Trénink zaméstnanct, navrhy na CT po konzultaci s RM (restaurant
manazer) a manazery;

Me¢sicné urcovat dle priorit tréninkové tkoly a potieby;

Pravidelna kontrola ukolu tréninkového koordinatora;

Vypracovavani hodnoceni pro crew a CT;
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o Organizace CT meetingt;
o Urcovani priorit pro vypracovavani ¢eklisti;
o 100% organizace a plnéni ivodniho a zékladniho tréninku;
o Zajistuje provadéni Ceklisti;
o Minimalné 1 ¢eklist za kazdou sménu;
o Kontrola a fizeni poctu ¢eklistli na kazdého zaméstnance dle pravidel;
o Zajisténi a kontrola veskeré tréninkové administrativy a podkladi pro
hodnoceni;
o Podileni se na ptipravé a zavadéni kampani, Bundles aj., v€asna ptiprava
materiall a trénink zaméstnancu.
» CT meeting
o 1x meési¢n¢;
o Kontrola ukolti z minulého meetingu;
o Test na dané téma dle priorit restaurace (standardy, HACCP, BIS...);
o Ukoly pro dalsi obdobi;
o Trénink, rozbor a vysvétleni problémovych oblasti, nové standardy, vedeni
useku;
o Zajisténi zapisu z t€chto meetingti.
» Tréninkové materialy
o Zajisténi tplnosti a dostatku tréninkovych materiald;
o Zajisténi aktudlnich tréninkovych materialt (intranet, tréninkové oddélenti);
o Zajisténi evidence tréninkovych materialil.
» Plan pracovnich hodnoceni
o Plan P/R na 12 mésicti dopfedu, pravidelné aktualizovany;
o Provadéni P/R dle tohoto planu na 100%, vzdy vcas;
o P/R vypracovano a komunikovéno na profesionalni trovni, individudlné.
» Plan uvodniho tréninku
o Zajisténi Givodni orientace;
o Ptiprava a dodrzovani planu tréninku
o Ptidéleni CT.
» Tréninkova a informacni nasténka

o Pravidelna aktualizace informaci min 1 x za 14 dni;
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o Profesionalni vzhled néstének (Cisté, thledné, Citelné);
o Pfiprava a prezentovani novych informaci po konzultaci s ostatnimi
manazery.
» Komunikace
o Komunikace s celym teamem, organizace meetingd, informace o novych
postupech, standardech a tréninkovych pottebach;
o Komunikace s personalnim manazerem o zajisténi tréninkového procesu;
o Trénink manazert a crew na sménach, schiizkach a meetinzich.
> Motivace
o Ptiprava dlouhodobych soutézi pro zaméstnance tak aby navazovaly jedna
na druhou, po dohodé s RM a manazery;
o Pravidelné vyhodnocovani soutézi a pfidélovani cen;
o Ptiprava planu motivacnich akci na cely rok spole¢né s marketingem,;
o Realizace planu motiva¢nich akci, terminy, zdzemi, finance spole¢né s

marketingem.

4.6.7. McCafé

» GROIP, Mystery Diner, Bundles, Kampané

o Ptiprava podkladli pro nové kampané, Bundles (kampanové, Bundles

meetingy -> zavadéné Gpravy pracovnich postuptl);

o Kontrola zavedeni kampani a bundles;

o Ptiprava pottebného equipmentu;

o Trénink managementu dle McCafé materiald;

o Reakce na report MD, ndpravna opatieni;

o Piiprava McCafé na kontroly GROIP (cyklus pravidelnych kontrol).
» HACCP

o Trénink zaméstnancll na spravné méteni a zapisovani,

o Kontrola na tydenni a mési¢ni bazi — podepsana kazda strana,

o Archivace 12 mésici;

o Kazdy tyden vyplnéna tydenni kalibrace a jeji kontrola.
» Plany uklidu

o Pravidelna aktualizace dle potfeb McCaf¢;
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O

» Odpad

©)

Pravidelné vyhodnocovani — méesicné.

Kontrola odepisovani odpadu a jeho vyse.

> Inventura

o Kazdy mésic provedena na mési¢ni uzdvérku inventura veSkerého
equipmentu;

o Provedena opatieni na vysledky kontrolniho reportu.

» Ostatni

o Kazdy mésic proveden McCafé meeting spolu se zapisem z meetingu;

o Poradani motivaénich soutézi (zvySovani TC — konec¢ny pocet zakaznikl a
trzeb);

o Pravidelné provadéni visit reportli na zaméstnance v McCafg¢;

o Vedeni evidence rozbitého equipmentu;

o Objednavky potiebného equipmentu — komunikace sRM a profit
manazerem;

o Sledovat vyvoj trzeb a délat na n€ pfipadné opatient;

o Vybér zaméstnancti do McCafé a jejich trénink;

o Pravidelna kontrola pracovnich postupt u zaméstnancii,

o Pravidelna kontrola stroji a equipmentu (kalibrace, nastavovani, udrzba);

o Vedeni Sanonu McCafé (infa, manudly ke strojiim, postupy...);

o Vybér zaméstnanci do McCafé (konzultace sRM, persondlnim
manazerem),

o Trénink zaméstnancti v McCafé (pfihlasovani na kurzy, provozni trénink).

4.7. Strukturovany rozhovor

Rizeny rozhovor slouzi pifedev§im k tvorbé dotaznikli pro zjiSténi wrovné

manazerskych dovednosti. Na zakladé reSerSe, z rozhovoru ziskanych dat a pozorovani

bude vytvoifen dotaznik. Rizeny rozhovor byl proveden pfimo s vedoucim restaurace, ktery

ma nejvetsi piehled o svém manazerském tymu, zna jeho slabiny 1 pfednosti. Slouzi spise

pro zjiSténi obecné&jSich tvrdych a mékkych dovednosti, proto jsou otazky obecné,

V dotazniku budou otazky konkrétn€jsi. Pro objektivnost dotaznikii bylo provedeno

interview s manazery restaurace, aby pozdéji nebylo mozné spekulovat nad dotaznikovymi
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otazkami. Hlavnim cilem je zjistit, zda se manazefi shoduji v ovladani, ¢i neovladani
tvrdych a mékkych dovednosti a z téchto odpovedi vytvofit objektivni dotaznik.

Rizeny rozhovor byl proveden dne 8. 2. 2015, v &ase od 14:00 do 16:00. Otazky
byly vzdy prodiskutovany a porovnany s dlouhodobym pozorovanim manazerti. Odpovédi
jsou ve finalni podob¢ pouze prufezem toho, o ¢em bylo diskutovano. Vzhledem k tomu,
ze fizeny rozhovor slouzi k uréeni sméru, jak vytvofit dotaznik, ve findlni podobé
dotazniku jsou jeSté¢ navic vybrany tvrdé dovednosti, které jsou pfimo néplni prace a

mékké dovednosti, které slouzi k dosazeni téchto tvrdych dovednosti.

1. Jaké z mekkych dovednosti jsou ve Vasi restauraci opomijeny a je jim tedy treba
venovat vétsi pozornost? Divody proc zrovna tyto dovednosti.

o Sebereflexe — manazefi maji velké problémy, jestlize se maji ohodnotit. Je to znat,
pfi provadéni pracovniho hodnoceni. Manazer by mél znat své silné a slabé stranky.
Pokud si je dokaze uvédomit a priznat, je schopen vice pracovat na svych
nedostatcich a zlepSovat se.

o Dovednosti delegovani — manazefi se Casto pii delegovani netidi pomickami jako

je ,,smart“. Pfi delegovani se malo kdy ujisti, Ze zaméstnance ukol chape nebo
Spatn¢ dany ukol popisuji. Casto z delegovani neni poznat, co pfesné se ma ud¢lat.

e Dovednosti ve vyjedndvani a feSeni konflikth — manazefi se Casto boji feSit

konflikty se zaméstnanci. Hodné nedostatkl radsi pfejdou, nez aby se dostali do
néjakého konfliktu a snaZili se problém vyieSit. Velkou roli v tomto hraji
zkusenosti. Vice zkuSeni manazefi se feSit problém neboji. Velkou roli v tom hraje
1 povaha manazera.

e Kreativni feSeni problému, muze to byt i tymové feSeni — Kreativitu postrada

vétSina manazerd. Nemyslim si, Ze kreativni az tak nejsou, spiSe jsou lini pfijit
S né¢im jinym nebo vymyslet n¢jaké zlepSeni.

e Budovani tymu — manazefi si stale neuvédomuji, Ze jsou tym a kolikrat se

nepodpoii a pomlouvaji se za zady. Kolikrat nejsou schopni fungovat spravné
V praci, pokud jsou mimo praci piatelé. Spatné oddéluji praci a soukromi.

o Pfijiméani kritiky — toto je problém spiSe jednotlivch. Vzdy tak 1-2 manaZerii

V tymu. Je to spiSe problém osobnosti daného manazera.
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Ochota ucit se novym vécem — velky problém 80% manazeri v tymu. Vzdy vyvola

nesouhlas se zménou jednotlivec, ¢i jednotlivci a zbytek managementu se k nim rad

prida, protoze je pro n¢ lehci nesouhlasit, nez se o novou véc pokusit.

Jak zvlada management nize uvedené tvrdé dovednosti?

Pocitatové dovednosti — vesmes bez problémi, hodné je znat znalost PC ze skol.

Znalost prava — minimalni znalosti.

Znalost BOZP — vétSina zna jen zaklady, malokdo ma snahu se v této oblasti

zdokonalovat.

Znalosti zdkoniku prace — nejvétsi prehled maji vzdy manazeti, ktefi maji oblast

personalu nebo ji uz v minulosti méli. VétSinou se jednd jen o zédkladni znalosti.
Odpad — management ovlada bez problému, dokaze ohlidat, obéas vSak neudrzi
stanovenou hranici.

Finanénictvi, penize — management chape, nicméné hodné schazi vétsi

zodpovédnost.

Znalost smérnic — jen zaklady.

Standardy spole¢nosti — management ovlada a zna je.

Agresivita Vv prosazovani nazort — minimalni, nékdy spi§ pouzivany Spatné

komunikacni dovednosti nebo nezvladnuti svych emoci.

Analyza rizik — minimalni znalosti, jde spiSe o neznalost moZny rizik, nebo
prehliZeni rizik.

Samostatnost — u vétSiny manaZeri se dostavuje se zkuSenostmi. V<étSina

managementu je samostatna.

Uvedte, které z mekkych dovednosti zvlddaji manazeri dobre a jak struktura téchto
dovednosti podporuje vykonnost?

Komunikace — tu zvlada management az na malé nedostatky dobie. V nasi praci je
to ,,hlavni stavebni kamen®, protoze délame s lidmi a v tymu. Hlavné podavani
feedbacku ovliviiuje vykonnost maximalné.

Vedeni lidi — spravné vedeni lidi = dobra vykonnost zaméstnanct.

Tymova spoluprace — pokud na restauraci funguje tymova spoluprace, vSichni se

snazi byt maximalné vykonni.
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4. Uvedte, které z tvrdych dovednosti zvladaji manazeri dobre a jak struktura techto
dovednosti podporuje vykonnost?

e Pocitatové dovednosti — usnadnuje ptedevsim praci, a tim podporuje vykon.

e Odpad — podporuje ptedevsim vykon spravnym smérem predevsim v profitabilité.

e Standarty spolecnosti — vykonnost podporuje predevs§im u novych zaméstnanci,

kteti vidi, ze prace ma néjaky fad a v§e ma sviij smyl.

e Samostatnost — pokud si management véri, je schopny byt vice vykonny.
4.8. Dotaznikové Setreni

Dotaznikové Setfeni se zucastnilo 12 ¢lenti manazerského tymu, v dobé od 20. 2.
2015 do 24. 2. 2015. Dotaznik byl cilené sméfovan pouze na skupinu II. asistentd a floor
manazeru. Dotaznik vypliiovalo 6 floor manazer a 6 II. asistentli. Sestaven byl ¢aste¢né
z tizeného rozhovoru a ¢aste¢né z naplni prace.

Hlavnim cilem tohoto dotazniku je zjistit, zda maji manazefi tvrdé¢ a dopliujici
mekké dovednosti na pozadované trovni k vykondvani svych pracovnich povinnosti.

V dotazniku byly pouZity pouze uzaviené otazky, na které se odpovidalo formou
multiple choice. Dotaznik byl jeden, dohromady obsahuje 18 otazek a 54 podotazek,
primérnd doba vypliovani byla 8 minut. Dotazniku bylo rozddno 12 a vSechny byly

vyplnény.

4.8.1. Zjisténi urovné mékkych a tvrdych manaZerskych dovednosti

Pro zjiSténi Grovné tvrdych a mékkych dovednosti bylo vybrano 7 tvrdych a 11
mékkych dovednosti, které slouzi k dosazeni tvrdych dovednosti. Kazda z otazek obsahuje
2-4 podotazky.

Rizeni provozu smény
1. Provédite pravidelnou kontrolni obchiizku (shift)/ kontrolu oznaceni (floor)?
. silné souhlasim — 41.67 % Frova R praviteias Kenoigg Pl (S Konrels czmagont

- souhlasim — 33,33 %

- Casteéné souhlasim ¢aste¢né ne — 16,67 %

_ nesouhlasim _ 8 33 % B silng souhlasim’ 6 (41,67 %)

y Csouniasim: 4 (33,33 %)
B Eastecna SoUhlasim Castecn & nesouhlasim: 2 (16,67 %)
mnesouhlasim: 1 (8,33 %)

Graf 1 — kontrolni obchiizka
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2. Kontrolujete pracovni postupy zaméstnancti?
- siln¢ souhlasim — 25%
- souhlasim — 58,33 %

- Casteéné souhlasim ¢aste¢né€ ne — 16,67 %

3. Kontrolujete zaméstnance pfi praci s penézi na pokladné?

- siln€ souhlasim — 16,67 %
- souhlasim — 66,67 %

- Casteéné souhlasim ¢aste¢né ne — 16,67 %

Rizeni motiva¢niho procesu, dle narizeni personalniho oddéleni centraly

4, Délate pravidelné soutéze na smeéné?

- souhlasim — 16,67 %

- Castecné souhlasim ¢aste¢né ne — 50%
- nesouhlasim — 25 %

- rozhodné nesouhlasim — 8,33 %

Délate pravidelné souté?e na smén&?

B zasteEn& souhlasim &astedn& ne: 6 (50 %)
Onesouhlasim: 3 (25 %)

Esouhlasim: 2 (16,67 %)

BErozhodn& nesouhlasim: 1 (833 %)

=zdroj: http://zjisteni-urovne-mekkych-a-tv.uyplnto.cz

Graf 2 — motivaéni proces

5. Podilite se aktivné na dlouhodobych soutézich a fddn€ zaméstnance informujete?

- silné souhlasim — 16,67 %

- souhlasim — 33,33 %

- Casteéné souhlasim ¢aste¢né ne — 33,33 %

- nesouhlasim — 8,33 %

- rozhodné nesouhlasim — 8,33 %

6. Podilite se na vytvafeni motivacnich akef,
teambuildingu?

- silné souhlasim — 16,67 %

- souhlasim — 41,67 %

- Casteéné souhlasim ¢aste¢né ne — 16,67 %

- nesouhlasim — 25 %

Kvalita hotovych vyrobku
7. Kontrolujete vyrobky jiz ve fazi piipravy?

- silné souhlasim — 16,67 %
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Podilite se aktivhé na dlouhodobych soutéZich a fadné zamésmance
informujete?

93,33

msouhlasim: 4 (33,33 %)

O castecna souhlasim castecn & ne: 4 (33,33 %)

®siiné souhlasim: 2 (16,67 %)

B nesouhlasim: 1 (8,33 %)

®rozhodn& nesouhlasim: 1 (833 %)
Zdroj, hilp #/zjist eni-urovne-mekkych -a-iv vypinio. c2

Graf 3 — podileni se na soutézich

Podilite se na vytvareni motivaénich akci, teambuildingu?

H souhlasim: § (41,67 %)
O nesouhlasim: 3 (25 %)

= siing souhlasim: 2 (16,67 %)

Bl Gastedné souhlasim Gastedn & ne: 2 (16,67 %)

Zdroj: hitp://zjisteni-urovne-mekkych-a-tv.vyplinto.cz

Graf 4 — podileni se na motiva¢nich akcich




souhlasim — 58,33 %

¢aste¢né souhlasim ¢asteé¢né ne — 25 %

Umite méfit maso a vykonavate tuto ¢innost dle HCCP?

siln€ souhlasim — 50 %

souhlasim — 33,33 %

¢astecn€ souhlasim ¢asteé¢né ne — 16,67 %

Kontrolujete kone¢ny vzhled vyrobku?
siln€ souhlasim — 41,67 %

souhlasim — 58,33 %

Trénink zaméstnancu a floor manazeru na sménach

10. Vénujete se aktivné tréninku floor manaZeri (shift manazer)/CT (floor manazer)?

11.

siln€ souhlasim — 8,33 %
souhlasim — 41,67 %
¢asteéné souhlasim ¢aste¢né ne — 25 %

nesouhlasim — 25 %

Vénujete se aktivné tréninku floor manazert (shift manazery/CT (floor
manazer)?

W souhlasim: 6 (41,67 %)
O nescuhlasim: 3 (25 %

B Eastetnd souhlasim Caslednd ne: 3 (25 %)
B siing souhlasim: 1 (8,33 %)

Vsimate si nedostatkdl béhem smény a pfi Graf 5 - trénink na sménach

piipadnych odchylkach trénujete k odstranéni nedostatki?

silné souhlasim — 16,67 %
souhlasim — 58,33 %

¢aste¢né souhlasim ¢asteé¢né ne — 25 %

Odpad hotovych vyrobki a papiru

12.

13.

Kontrolujete vytéznosti?
silné souhlasim — 16,67 %

souhlasim — 50 %

¢astecné souhlasim ¢asteéné ne — 16,67 %

nesouhlasim — 8,33 %
rozhodné nesouhlasim — 8,33 %
Znate cile na mésic, maximalni
odpadu?

silné souhlasim — 50 %

souhlasim — 33,33 %
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Kontrolujste vy ts2nosti?

m souhlasim: 6 (50 %)

Csilng souhlasim: 2 (16,67 %)

m castecns souhlasim castecne ne: 2 (16,67 %)

B nesouhlasim: 1 (8,33 %)

M rozhodné nesouhlasim: 1 (B33 %)
zdroj; hitp: /fajisteni-urovne-mekkych-a-tvyplnto.

Graf 6 — kontrola vytéZnosti




14.

15.

¢astecn€ souhlasim ¢asteé¢né ne — 16,67 %

Snazite se na sméndch aktivné odpad minimalizovat?

siln€ souhlasim — 41,67 %
souhlasim — 41,67 %
¢aste¢né souhlasim casteé¢né ne — 8,33 %

nesouhlasim — 8,33%

Plnite mésicni cile v rdmci odpadovych
naklada?

siln¢ souhlasim — 25 %

souhlasim — 41,67 %

¢aste¢né souhlasim ¢aste¢né ne — 16,67 %
nesouhlasim — 8,33 %

rozhodné nesouhlasim — 8,33 %

Snazite se na sménach aktivné odpad minimalizovat?

®msiing souhlasim: § (41,67 %)
Osouhlasim: 5 (41,67 %)

B castecns souhlasim castecn& ne: 1 (8,33 %)
B nesouhlasim: 1 (8,33 %)

Zdroj: http://zjisteni-urovne-mekkych-a-tuvypinto.cz

Graf 7 — minimalizace odpadu

PInite mé&siéni cile v ramci odp adovych naklada?

® souhlasim: 5 (41.67 %)
Osilnég souhlasim: 3 (25 %)

® castecns souhlasim castecns ne: 2 (16,67 %)
B nesouhlasim: 1 (8,33 %

)
B rozhodn& nesouhlasim: 1 (833 %)

Graf 8 — plnéni cili (odpad)

Zakladni znalost zakoniku prace, tykajici se oblasti personalu (prestavky na svaciny,

prestavky mezi sménami, maximalni po¢et odpracovanych dni po sobé apod.)

16. Vite po kolika hodinach ma narok na svacinu plnolety a nezletily?

18.

silné souhlasim — 91,67 %

souhlasim — 8,33 %

silné souhlasim — 58,33 %
souhlasim — 8,33 %
¢asteéné souhlasim caste¢né ne — 8,33 %

nesouhlasim — 25 %

. Znate prestavky mezi odpracovanymi dny pro plné uvazky?

Znate pFestavky mezi odpracovanymi dny (pro piné tvazky)?

B siing souhlasim: 7 (58,33 %)
DO nesouhlasim: 3 (25 %
B souhlasim: 1 (8.33 %
B Gastecné souhlasim castedns ne: 1 (6.33 %)

zdroj: http:iizjisteni-urov

ne-mekkych-a-tvvypinto.cz

Vite, kolik dni maximalné po sobé muze Graf9 - prestavky v praci

oddé¢lat plny Gvazek?
silné souhlasim — 66,67 %

nesouhlasim — 33,33 %
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Znalost organizacnich norem — BOZP

19. M4 zaméstnanec k dispozici ochranné pomucky a pouziva je?

- silné souhlasim — 25 %
- souhlasim — 25 %
- Casteéné souhlasim ¢aste¢né ne — 41,67 %

- rozhodné nesouhlasim — 8,33 %

Ma zamé&stanec k dispozici ochranné pomiicky a pouZiva je?

= castecné souhlasim castedne ne: 5 (41,67 %)
Osouhlasim: 3 (25 %)
B siing souhlasim: 3 (25 %)
B rozhodne nesouhlasim: 1 (833 %)
Zdro hitp: iziisteni-urovne-mekkych -a-tv.vyplnts o=

20. Je pripadny uraz vzdy zaznamenan v knize Graf 10— ochranné pomiicky

urazu?
- silné souhlasim — 25 %
- souhlasim — 66,67 %
- nesouhlasim — 8,33 %
21. Vite, kde jsou unikové vychody?
- siln€ souhlasim — 66,67 %
- souhlasim — 16,67 %
- gasteéné souhlasim ¢astecné ne — 8,33 %
- nesouhlasim — 8,33 %
22. Vite, kde jsou vSechny hasici pfistroje?
- siln€ souhlasim — 58,33 %
- souhlasim — 16,67 %
- Castecné souhlasim castecné ne — 16,67 %

- nesouhlasim — 8,33 %

Vlastni sebereflexe (sebehodnoceni)

23. Znate sv¢ slabé a silné stranky?
- siln€ souhlasim — 25 %
- souhlasim — 58,33 %

- Casteéné souhlasim ¢aste¢né ne — 16,67 %

Vite, kde jsou Gnikové vychody ?

B siing souhlasim: 8 (66,67 %)
Osouhlasim: 2 (16,67 %)

HEnesouhlasim: 1 (8,33 %)

B gasteéné souhlasim Sastedn& ne: 1 (8,33 %

zdroj. http: /ziist

Graf 11 — unikové vychody

Vite, kde jsou vEechny hasici pFistroje?

18,67
o %

B siing souhlasim: 7 (58.33 %)
Osouhlasim: 2 (16.67 %)

B gasteén& souhlasim Sastedn& ne: 2 (16,67 %)
B nesouhlasim: 1 (833 %)

=zdroj. hitp: /zjisteni-urovne-mekkych-a-tv.vyplnto.cz

Graf 12 — hasici pFistroje

24. Umite se sami objektivné ohodnotit, pt. pfi pracovnim hodnoceni?

- silné souhlasim — 8,33 %
- souhlasim — 66,67 %

- Casteéné souhlasim ¢astec¢né ne — 25 %
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25. Dokazete pracovat na svych nedostatcich a tim se zlepSovat?

siln€ souhlasim — 8,33 %

souhlasim — 41,67 %

¢aste¢né souhlasim ¢aste¢né ne — 33,33 %

nesouhlasim — 8,33 %

rozhodn€ nesouhlasim — 8,33 %

Rozhodovani

Dokazete pracovat na svych nedostatcich a tim se zlepsovat?

B souhlasim: 5 (41,67 %)

O gasteénad souhlasim edsteens ne: 4 (33,33 %)

B siing souhlasim: 1 (8,33 %)

B nesouhlasim: 1 (8,33 %)

® rozhodn& nescuhlasim: 1 (833 %)
roirof; hitp:iiiist eni-urovn s-mekiych-a-tv vypinto. oz

Graf 13 — prace na nedostatcich

26. Pokud k tomu mate kompetence, rozhodujete se sami?

siln€ souhlasim — 41,67 %

souhlasim — 50 %

¢astecn€ souhlasim ¢aste¢né ne — 8,33 %

. Mate z rozhodovani strach?

souhlasim — 8,33 %

¢aste¢né souhlasim ¢aste¢né ne — 33,33 %

nesouhlasim — 50 %

rozhodné nesouhlasim — 8,33 %

Planovani na sméné

Mate z rozhodovani strach?

B nesocuhlasim: 6 (50 %)
O gasten& souhlasim &astedn& ne: 4 (33,33 %)
B souhlasim: 1 (8.33 %)

B rozhodné nesouhlasim: 1 (833 %)

=zdroj: hitp:/zjisteni-urovne-mekkych-a-tvvyplnto.cz

Graf 14 — strach z rozhodovani

28. Planujete si zékladni a Givodni trénink na sménu?

30.

souhlasim — 66,67 %

¢aste¢né souhlasim ¢aste¢né ne — 16,67 %

nesouhlasim — 16,67 %

silné souhlasim — 8,33 %
souhlasim — 75 %
nesouhlasim — 8,33 %

rozhodné nesouhlasim — 8,33 %

. Planujete dle projekce, ptizptisobujete projekci obsazenost smény?

Planujete die projekce, pfizptsobujete projekci obsazenost smany?

B souhlasim: 9 (75 %)
Osiln& souhlasim: 1 (8,33 %)

B rozhodn& nesouhlasim: 1 (833 %)
B nesouhlasim: 1 (8,33 %)

zdroi. hitp: /zjist

&-mekiych-atvvypinto.cz

Graf 15 — plan smény dle projekce

Planujete si obsazenost zaméstnancli na sméné/Useku?

silné souhlasim — 41,67 %

souhlasim — 50 %
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nesouhlasim — 8,33 %

Motivace zaméstnancu na sménach

31.

Umite motivovat své zaméstnance?
souhlasim — 66,67 %

¢aste¢né souhlasim caste¢né ne — 33,33 %

silné souhlasim — 25 %
souhlasim — 50 %

¢asteéné souhlasim ¢aste¢né ne — 25 %

souhlasim — 50 %
¢aste¢né souhlasim ¢aste¢né ne — 41,67 %

nesouhlasim — 8,33 %

Komunikace s pracovniky

. Znate své zaméstnance a prizpisobujete této znalosti svou motivaci?

. Motivujete zaméstnance tak, aby dosahovali cill restaurace?

34. Umite komunikovat se zaméstnanci, v§imate si neverbalnich signalti komunikace?

35.

siln¢ souhlasim — 25 %

souhlasim — 58,33 %

¢aste¢né souhlasim ¢astec¢né ne — 8,33 %
nesouhlasim — 8,33 %

Berete v potaz bariéry v komunikaci a
ujistite se vzdy, ze pfijemce porozumél
sdéleni?

siln¢ souhlasim — 8,33 %

souhlasim — 66,67 %

¢asteéné souhlasim ¢aste¢né ne — 25 %

. Umite aktivné naslouchat sdéleni?

silné souhlasim — 16,67 %
souhlasim — 75 %

¢aste¢né souhlasim ¢asteé¢né ne — 8,33 %
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Umite komunikovat se zaméstnanci, véimate si neverbalnich signalda
komunikace?

msouhlasim: 7 (568,33 %)
Eisiing souhlasim: 3 (25 %)
mnesounlasim: 1 (8,33 %)
B gastecénd souhlasim castecns ne: 1 (8,33 %)
rdrol hitp: it eni-ure

Graf 16 — komunikace se zaméstnanci




Delegovani ikoli
37. Delegujete ukoly dle SMART?
- souhlasim — 50 %
- Casteéné souhlasim ¢aste¢né ne — 33,33 %
- nesouhlasim — 8,33 %

- rozhodné nesouhlasim — 8,33 %

Delegujete Gkoly die SMART?

33,33
=

B souhlasim: 6 (50 %)

O castecné souhlasim castecné ne: 4 (33,33 %)

B nesouhlasim: 1 (8,33 %)

= rozhodn& nescuhlasim: 1 (833 %)
Zdrof http: Jzjist ekkych-a-tvvypinto.cz

Graf 17 — delegovani dle SMART

38. Kontrolujete vzdy delegované ukoly pribézné a na konci?

- souhlasim — 50 %
- ¢asteéné souhlasim ¢astec¢né ne — 25 %
- nesouhlasim — 16,67 %

- rozhodné nesouhlasim — 8,33 %

Kentrolujete vZdy delegovang dkoly prab&zné a na konci?

B souhlasim: 6 (50 %)
O castecne souhlasim Castecn& ne: 3 (25 %)
HEnesocuhlasim: 2 (16,67 %)

B rozhodn& nesouhlasim: 1 (833 %)

zdraj; hitp:/zjisteni-urovne-mekkysh-a-tvyplneo.cz

Graf 18 — kontrola delegovanych ukoli

39. Zadavate tkoly tém sprdvnym zaméstnancim?

- siln€ souhlasim — 8,33 %
- souhlasim — 83,33 %

- gasteéné souhlasim ¢astecné ne — 8,33 %

40. Ujistite se vzdy, Ze zamé&stnanec dany tkol chape?

- silné souhlasim — 16,67 %
- souhlasim — 66,67 %
- Casteéné souhlasim ¢aste¢né ne — 8,33 %

- rozhodné nesouhlasim — 8,33 %

Reseni konfliktt
41. Naslouchate pfi vzniklém konfliktu?
- siln€ souhlasim — 8,33 %
- souhlasim — 91,67 %
42. Snazite se konflikt vzdy spravné vyresit?
- silné souhlasim — 25 %
- Souhlasim — 66,67 %

- gasteéné souhlasim ¢astecné ne — 8,33 %

73

Ujistite se vZdy, ze zam&stnanec dany Gkol chape?

B souhlasim: & (66,67 %)
Osilngé souhlasim: 2 (16,67 %)

Erozhodn& nesouhlasim: 1 (833 %)

B zasten& souhlasim &astedn& ne: 1 (8,33 %)

Zdroj: hitp:/fzjisteni-urovne-mekkych-a-tv.uyplnto.cz

Graf 19 — pochopeni tikolu




43. Bojite se tesit konflikty?
- souhlasim — 8,33 %

Bojite se Fesitkonflikty?

- Casteéné souhlasim ¢astecné ne — 8,33 %

- nesouhlasim — 66,67 %

B nesouhlasim: 8 (66,67 %
Orozhodn& nesouhlasim: 2 (16,67 %)

Bl Gastedn& souhlasim Gastedn& ne: 1 (8,33 %)
HEsouhlasim: 1 (8,33 %)

=zdroj. http: /iziisteni-urovne-mekkych -a-tuvyplnto. oz

rozhodné nesouhlasim — 16,67 % Graf 20 — strach z Feseni konflikti

weer 4

Prijimani kritiky

Méte problém piijimat kritiku?

44, Mate problém piijimat kritiku?
- souhlasim — 16,67 %

- Casteéné souhlasim ¢astecné ne — 25 %

hl ’ 41 67 0/ B nesouhlasim: 5 (41,67 %)
- — O castecné souhlasim castené ne: 3 (25 %)
nesounlasim ) 0 B romhodn® mesoant e & (1687 %)

B souhlasim: 2 (16,67 %)

=Zdroj: hitp:/zjist eni-urovne-mekky ch-a-tvvyplnto.cz

- rozhodn€ nesouhlasim — 16,67 % Graf 21 — problém piijimén kritiky
45, Jestlize vas nékdo objektivné zkritizuje,
snazite se nedostatek napravit?
- silné souhlasim — 16,67 %
- souhlasim — 58,33 %

- Caste¢né souhlasim ¢astecné ne — 25 %

Vedeni lidi
46. Vedete lidi tak, aby se dosahovalo stanovenych cili?
- siln€ souhlasim — 8,33 %
- souhlasim — 75 %
- Castecné souhlasim castecné ne — 16,67 %
47. Vedete lidi tak, abyste probudili jejich zdjem, odhodldni a ochotu tak, aby
zaméstnanci jednali v zajmu firmy?
- siln€ souhlasim — 8,33 %
- souhlasim — 25 %
- Castecné souhlasim castecné ne — 66,67 %
48. podporuje vase vedeni lidi vykonnost zaméstnancti?
- souhlasim — 16,67 %
- Casteéné souhlasim ¢aste¢né ne — 58,33 %

- nesouhlasim — 25 %
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Budovani tymu

49.

50.

51.

Pracujete radi v tymu?
siln€ souhlasim — 41,67 %
souhlasim — 50 %

¢aste¢né souhlasim casteé¢né ne — 8,33 %

Jste jako tym sehrani a snazite se spoleCnymi silami dosahovat stanovenych cili?

silné souhlasim — 8,33 %souhlasim — 41,67
%
¢aste¢né souhlasim caste¢né ne — 41,67 %

nesouhlasim — 8,33 %

Je pro tuto firmu tymova prace Graf 22 - sehranost tymu

nepostradatelna?
siln¢ souhlasim — 50 %
souhlasim — 41,67 %

nesouhlasim — 8,33 %

Kreativni mysleni

52.

Ptichazite s novymi napady?
souhlasim — 66,67 %
¢asteéné souhlasim ¢aste¢né ne — 25 %

rozhodné nesouhlasim — 8,33 %

. Jste schopni své napady prosadit?

souhlasim — 50 %
¢aste¢né souhlasim ¢aste¢né ne — 41,67 %

rozhodné nesouhlasim — 8,33 %

. Brani vam v kreativité kultura spole¢nosti?

silné souhlasim — 8,33 %

souhlasim — 8,33 %

¢astecn¢ souhlasim caste¢né ne — 25 %
nesouhlasim — 50 %

rozhodné nesouhlasim — 8,33 %
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Jste jako tym sehrani a snazite se spoleénymi silami dosahovat
stanovenych cila?

m astesnd souhlasim castedn® ne. 6 (41,67 %)
Cisouniasim: & (41,67 %)
B nesouhlasim: 1 (8,33 %)
B silng souhlasim: 1 (8,33 %)

rof Rt /)it eni-urawne

Brani vam v kreativité kultura spoleénosti?

®nesouhlasim: 6 (50 %)
O gasteend souhlasim castecnd ne: 3 (26 %)
msounlasim; 1 (8,33 %)
B rozhodn & nesouhlasim: 1 (833 %)
msiling souhlasim: 1 (8,33 %)
zdrof hitp//zjist eni-urevne

Graf 23 — branéni v kreativité




4.9. Navrhy na zlepSeni

Motivace zaméstnanci na sménach formou soutéZzi, zdjmu 0 jejich osobu,
odménovanim a pochvalou. Vesmés vSichni manazeti védi, Ze by méli zaméstnance
motivovat tfeba soutézi, povzbuzovanim, pochvalou, ale pfiliS to ned¢laji.
Motivovany a spokojeny zaméstnanec predvadi Uplné jiné pracovni vykony a je
ochoten pomoci i nad ramec svych pracovnich povinnosti. Cilem kazdého podniku
je prosperita a té 1ze dosahnout také diky zaméstnanctim, spokojeni zaméstnanci se
snazi jednat v z4jmu firmy a napomahat k dosahovani cild. Dilezita je i motivace
manazert napt. formou nadstandardnich kurzt (pf. ndborovy workshop, equipment
kurz apod.), zvySovanim kvalifikace, finanéni ohodnoceni. Motivovany manazer
bude motivovat své zaméstnance.

Duslednéjsi trénink predev$im v oblasti equipmentu a to hlavné floor manazert.
Resenim by v tomto piipadé mélo byt nafizeni equipment kurzu pro viechny floor
manazery, ktery realizuje centrala v restauraci s profesionalnimi skoliteli. Na tomto
kurzu si manaZzefti projdou vSechny stroje, které jsou na restauraci, jejich nastaveni
a kalibrace. Tento krok by zjednodusil praci II. asistentim, mohli by se pak floor
manazerum vénovat z provozni stranky.

Zakladni znalost zakoniku prace by méla obsahovat Rozvrzeni pracovni doby podle § 83
(odst. 1. — 3. a 6.), § 83a (odst. 2. b a d), Zacatek a konec pracovni doby podle § 87 (odst.
1.), § 88 (odst. 1.), § 89 Prestavky v praci (odst. 1. —5.), § 90 Nepftetrzity odpocinek mezi
dvéma sménami (odst. 1., 2. a), Dny pracovniho klidu podle § 91 (odst. 1., 2., 3. d), § 92
Nepfetrzity odpocinek v tydnu (odst. 1.), § 94 Evidence pracovni doby, Prace pfesCas a
no¢ni prace podle § 96 (odst. 1., 3.), § 99 (odst. 1., 3.) zdkona ¢&. 65/1965 Sb., zakonik
prace, ve smyslu pozdé&jsich prepist. Z dotazniku, pozorovani i fizeného rozhovoru je
zifejmé, ze znalost zakoniku prace maji hlavné manazefi, ktefi si prosli oblasti personal.
K osvojeni této znalosti jsou tfeba odborna proSkoleni s administrativni pracovnici a
pribézné opakovani a procvi¢ovani formou pisemnych testll jednou za dva mésice, na
meetingu.

Schopnost sebereflexe v dotaznikovém Setfeni dopadla velmi dobie. Z pozorovani a
fizené¢ho rozhovoru ale vyplyva, Ze manazefi touto dovednosti neoplyvaji. Manazeti se
neumi sami ohodnotit a neznaji dobie své slabé a silné stranky, tim padem neni snadné

pracovat na jejich zlepSovani. Efektivni v tomto ptipadé bude si vzdy po sméné udélat
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vlastni sebehodnoceni, analyzu po sméné a po mésici vyhodnotit nebo konzultace
s vedoucim po sméng

e Kontrola zadavanych ukoll je dlouhodobym problémem v restauraci. Tento problém je
tteba hromadn€ probrat na meetingu. Tréninkovy manaZer dostane za tkol se ptat
namatkoveé zaméstnanct, zda kontrola probiha. Bude vytvofena tabulka na plnéni kontroly.
Postup pfi neplnéni bude nasledujici, Ti kteti nekontrolovali jednou, dostanou trest, ktery
museji vykonat sami (pfipadny uklid, opravy, malovani apod.). Jestlize nebude kontrola
provedena dvakrat a vicekrat, manazeti pifijdou o cast svého pracovniho ohodnoceni
(navrhovana ¢astka 5 K¢/h).

e Ncktefi manazefi maji problém S piijimanim kritiky. Dovednost pfijimani kritiky je velmi
dilezita k profesnimu rustu. V tomto piipadé je dilezité provadét individualni rozhovor
s vedoucim restaurace pifi komunikacnim deniku, zahrnout tento bod do pracovniho
hodnoceni a sjednat napravu. Pfi rozhovoru je tieba probrat, zda je kritika korektivni a
opravnéna.

o Dle vysledki restaurace je efektivniho vedeni dosahovano. Ke zvySeni sebejistoty
manazerd je dilezité za plnéni mésicnich cilti chvalit a odménit manazersky tym motivacni
manazerskou akcei alespoii jednou za rok.

e Aby vedeni lidi podporovalo vykonnost, je dulezit¢ na kazdého zaméstnance

pouzivat jiny styl fizeni, je tieba je znat, jejich osobnost a tim ho 1 motivovat.

4.10. Zlepseni problémovych dovednosti do budoucnosti

Z vyse uvedeného dotazniku je ziejmé, Ze jsou urcité dovednosti, se kterymi maji
manazefi problém. Pro zajimavost byl vytvofen jesté jeden mensi dotaznik ke zjisténi
vyznamnosti téchto dovednosti k vykonavani manazerskych funkci. Problémové
dovednosti jsou v dotazniku ohodnoceny dle vyznamnosti a nasledné byl proveden
rozhovor s manazery, piicemz kazdy z nich uvedl sviij pohled na zlepseni jedné dovednosti
do budoucnosti. Dotazniku a rozhovoru se zucastnilo 8§ manazerti v obdobi mezi 20. 2.

2015 —28. 2. 2015.

Dotaznik pro zjiSténi nahledu do budoucnosti

Zde je uvedeno 8 tvrdych a mékkych manazerskych dovednosti, se kterymi je
V restauraci nejveétsi problém. Maji urcitou uroven, vsak jejich uroveit by mohla byt lepsi.

Uved'te ndvrhy na budouci zlepSeni z vaseho pohledu.
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Dovednostem je ptifazena vyznamnost od 1-5 (1 nejmén¢ vyznamna — 5 nejvyznamnéjsi) a

jsou hierarchicky sefazeny dle vyznamnosti od nejvyznamnéjsi, po méné vyznamnou.

M¢kke a tvrdé dovednosti Vyznamnost 1 - 5

1. Motivace zam¢éstnanct na sménach. 4,125
2. Spravné vedeni zaméstnancti tak, abychom probudili

jejich ochotu a zajem jednat v zajmu firmy. 4,125
3. Vedeni lidi k podpote vykonnosti zaméestnanci. 4,125
4. Kontrola zadanych ukola. 4,125
5. Trénink floor manaZzert. 4
6. Sebereflexe, sebehodnoceni. 4
7. Prijimani kritiky. 4
8. Znalosti zdkoniku prace (zaklady — pfestavky mezi

sménami, mezi dny, svaciny apod.). 3,5

Zde prosim uved’te ke kazdému strucné navrhy na zlepSeni:

1. Ke zlepSeni této dovednosti je dilezité dbat do budoucna na pofadani ploSnych
soutézi pro zaméstnance, pravidelné potfadani motivacnich akci, rozsifeni
zaméstnaneckych benefitll (toto variantu bych probral s vedoucim restaurace, dle
zasluh). Zaméfim se na striktni plnéni a zapojim se iniciativné do
zamé&stnaneckych akci.

2. Pokud chceme zaméstnance vést k tomu, aby projevovali zdjem o cile firmy,
musime projevit nejdiive my zdjem o n€. Myslim, zZe dostatecné se zamé&stnanci
nemluvim o osobnich vécech, ¢asto jednam roboticky, chci se tedy na toto do
budoucna zamétit. Pokud budu zaméstnance dobfe znat, mohu tomu pak
prizpisobit 1épe i sviij styl vedeni.

3. Pokud chci, aby zaméstnanci byli vykonni, musim k nim pfistupovat individualné.
Je dobré je znat a védét jak je motivovat k vétsim vykonlim. Na individudlni pfistup
se zamétim do budoucna.

4. Tato dovednost je dillezita, ja osobn¢ provadim, ale vadi mi, ze ncktefi manazeti
ne. Tento problém je hromadny, takze bych na meetingu dohodla néjaké sjednoceni
standardu kontroly u vSech manaZeri. Tuto dovednost bych namatkové

kontrolovala dotazovanim zameéstnanct. Po této kontrole provedla vyhodnoceni a
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posléze probrala s vedoucim a pozadovala pii neplnéni pfedem dohodnuty trest pro
manazera.

5. Pro lepsi trénink manazerti bych navrhovala nejprve zlepSeni komunikace mezi
vedoucim a floor manazery (dodrzovani systému pravidelnych komunika¢nich
denikd, kde boudou nedostatky probrany a bude vytvofen akcéni plan na dalsi
mesic). Dale bych jako II. asistent zavedl plan kalibraci, nastaveni stroji a méfeni
mas a trénoval dle tohoto planu floor manazery. Pokud by se tento postup osvedcil,
navrhl bych tento postup na dal$im meetingu.

6. Problém se sebehodnocenim mam takovy, ze si uvédomuji hlavné véci, které délam
Spatné. Je dulezité znat i silné stranky, aby si manazer neptisel ménécenny. Urcité
tuto problematiku proberu na komunikaénim deniku s vedoucim, ktery m¢é zna
nejlépe. Své slabé stranky, coz je hlavné nastaveni strojii, bych chtél do dvou
mesict vylepsit. Hlavné z toho diivodu, abych byl schopen vSe nastavit sam a
nemusel volat zkusen&j$im manazerim.

7. Myslim si, Zze pokud ma byt manazer schopny piijmout kritiku, musi mu byt
spravné prezentovana. Dulezité je pouzivat korektivni zpétnou vazbu, nepouzivat
negativni. Je dilezité pouzivat metodu (+-+), tedy zacit kladné, vyslovit kritiku a
pokracovat kladné. Myslim si, Ze jakykoliv ¢loveék pak kritiku mnohem lépe vnima.
V tomto piipadé€, pfi kritizovani, budu pfi Spatné zvoleném stylu kritiky ithned
konzultovat tento problém.

8. Zakladni znalost zakoniku prace maji hlavné manaZeti, ktefi si proSli oblasti
personalu. V tomto ptipad¢ bych pozadala naSi administrativni pracovnici, aby
zakladni body sepsala a dala na naSi informacni tabuli. Jakozto tréninkova

manazerka bych prosadila test znalosti minima ze zakoniku na meetingu.

Z. dotazniku vyplyva
Manazeti maji své dovednosti na urcité trovni, které jsou si védomi. AvSak vSichni
manazeti védi, Ze je tieba tyto dovednosti do budoucnosti zlepsit. VEdi pfiblizné jak, kdy a
pro¢ chtéji tyto dovednosti zlepsit. Nékteti jiz na svych nedostatcich intenzivné pracuji.
Pokud vSichni dodrZi své plany, lze fici, Ze dovednosti do konce tohoto roku budou

na velmi dobré Grovni.
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5. Zavér

Manazerské dovednosti floor manazert a II. asistentd jsou na dobré urovni.
Nadnarodni firma McDonald’s obecné dba na dodrzovani pravidel, ktera jsou dany
centralou a jsou globalné platnd pro vSechny. Jsou zde jisté nedostatky, které je tfeba
odstranit, nicméné je dosahovano zadanych cilt, l1ze tedy o manazerskych dovednostech ve
zkoumané restauraci McDonald’s Eden fici, ze podporuji vykonnost zaméstnancti a i
manazerd samotnych.

Z vyzkumu diplomové prace vyplyva, ze je tfeba se zaméfit na ur¢ité mékkeé a tvrdé
dovednosti, které manazefi disledn¢ nedodrzuji nebo je dostatecné neznaji.
Z dotaznikového Setieni a fizeného rozhovoru vyplyva, ze se jedna hlavné o tyto tvrdé
dovednosti — motivace zaméstnanct, trénink, znalosti zakoniku prace a tyto mékké
dovednosti — sebereflexe, pfijimani kritiky, kontrola kol a efektivni vedeni. Motivace
probiha, ale je nepravidelnd a neni daslednd. Je zfejmé, ze pfi intenzivni motivaci bude
dosahovano lepsich pracovnich vykont, tim padem se celkové zvysi vykonnost. Neméné
dalezitym je trénink floor manazert, II. asistenti museji pfedat floor manaZeriim vSechny
dalezité informace, naucit je ovladdat vSechny stroje a vést spravné Usek. Pfitomnost
zkuSeného a spravné proskoleného floor manaZera na sméné vede ke zvySeni vykonnosti.
NezkuSeny a spravné neproSkoleny floor manazer neni schopen spravné vést sviij tsek a
neni mozné, aby mu II. asistent stale radil a kontroloval kazdy jeho krok. V tomto sméru
vSak museji byt iniciativni i floor manaZefi a museji mit snahu se postupné ucit, tedy jejich
znalosti museji odpovidat délce jejich funkce. Néktefi manaZeti nemaji dostatecné znalosti
zékoniku prace, proto je nutné, aby manazeii méli piehled o vSeobecné platné legislative
(viz navrhy ke zlepSeni) a nedopoustéli se nevédomky jednani, které je neslucitelné se
zakonem. PfedevS§im z fizeného rozhovoru je zifejmé, Ze manazefi maji problém se
sebehodnocenim, coZ je zplsobeno nedostateCnou analyzou po sméné. S tim souvisi 1
problém s pfijimanim kritiky, pokud si manaZer neni védom svych silnych a slabych
stranek, nemusi pak kritiku pfijmout. ManaZzefti neprovadéji pokazdé kontrolu ukold, coz je
bohuzel dlouhodobym problémem a do budoucna je dllezité¢ se na tento bod dikladné
zamg¢fit. Je zde také nejistota, zda manazeti spravné vedou zaméstnance, cila je vSak téméet

vzdy dosahovano, nelze to tedy pokladat za velky problém.
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V dalsi ¢asti je feSen ndhled manazerd do budoucnosti, je zde vidét, Ze manazefi
oplyvaji dovednostmi, maji je na ur¢ité Urovni, ale chtéji na danych dovednostech néco
zménit, byt v budoucnosti lepsi. VEdi jak a ptiblizné za jak dlouho.

Po celkovém pozorovani a dlouhodobé praci v této spolecnosti Ize fici, ze urcité
nedostatky v manazerskych dovednostech jsou dany hlavné nedavnou rotaci manazeru
z diivodu rozrastajici se franSizinkové sit€¢ majitel. Manazerské tymy jesté tedy nejsou
sladéné a je potieba na dovednostech intenzivné pracovat, dovednosti nejsou totiz stale,
neustale se meéni. Navrhovana feseni této situace jsou — koucovani, ¢ili hledani spolecného
feSeni, probirani této problematiky na komunikacnich denicich s vedoucim, zahrnout
jednotlivé body manazerskych dovednosti do pracovniho hodnoceni, manazerské kurzy,
Skoleni, zavést duslednou analyzu po sméné dle formulafe a do jednoho mésice uspotadat

teambuildingovou akci pro manazery.
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Tabulka €. 1 Typy manazera
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Tabulka ¢. 3 Uvédomeéni si kompetenci

Priloha ¢. 5

Rizeny rozhovor

1. Jaké z m¢kkych dovednosti jsou ve Vasi restauraci opomijeny, je jim tedy tieba

vénovat veétsi pozornost? Ditvody, pro¢ zrovna tyto dovednosti.
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Na vyber jsou tyto dovednosti:
- dovednost komunikace,
- sebereflexe,
- efektivita,
- asertivita,
- dovednosti delegovani,
- dovednosti ve vyjednavani a feSeni konflikta,
- kreativni feSeni problému, mtze to byt 1 tymové feseni,
- strategické mysleni,
- strukturované mysleni vedouci k feseni, pochopeni a rozpoznani problémt,
- analogické mysleni,
- budovani tymu,
- pfijimani kritiky,
- ochota pfijimat zmény, riskovani,
- vedeni lidi,
- prezentace,
- Ochota u¢it se novym vécem,
- tymova spoluprace,
- flexibilita, otevienost a dalsi.

2. Jak zvladd management niZe uvedené tvrdé dovednosti?

Na vybér jsou tyto dovednosti:
- pocitacové dovednosti,
- znalost préva,

- znalost BOZP,

- znalosti zadkoniku prace,

- odpad,

- finan¢nictvi, penize,

- znalost smérnic,

- standardy spole¢nosti,

- agresivita v prosazovani nazord,
- analyza rizik,

- Ssamostatnost.
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3. Uved'te, které¢ z mekkych dovednosti zvladaji manazeti dobte a jak struktura téchto
dovednosti podporuje vykonnost?
4. Uvedte, které z tvrdych dovednosti zvladaji manazeti dobfe a jak struktura téchto

dovednosti podporuje vykonnost?

Priloha €. 6

Dotaznik ke zji$téni arovné mékkvch a tvrdvch dovednosti ve zkoumaném podniku

Rizeni provozu smény

1. Provdadite pravidelnou kontrolni obchiizku (shift)/ kontrolu oznaceni (floor)?

siln€ souhlasim

souhlasim

¢aste¢n€ souhlasim caste¢né ne
nesouhlasim

rozhodné nesouhlasim

2. Kontrolujete pracovni postupy zaméestnancii?

silné€ souhlasim

souhlasim

¢aste¢né souhlasim caste¢né ne
nesouhlasim

rozhodné nesouhlasim

3. Kontrolujete zaméstnance pri praci s penézi na pokladne?

siln¢ souhlasim

souhlasim

¢aste¢né souhlasim caste¢n¢ ne

nesouhlasim

rozhodné nesouhlasim

Rizeni motivaéniho procesu, dle na¥izeni personalniho oddéleni centraly

4. Deélate pravidelné soutéze na sméné?

silné souhlasim
souhlasim

¢aste¢né souhlasim ¢aste¢né ne
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nesouhlasim
rozhodné nesouhlasim

5. Podilite se aktivné na dlouhodobych soutézich a radné zaméstnance informujete?

silné€ souhlasim

souhlasim

¢aste¢né souhlasim caste¢né ne
nesouhlasim

rozhodné nesouhlasim

6. Podilite se na vytvareni motivacnich akci, teambuildingu?

siln€ souhlasim

souhlasim

¢aste¢né souhlasim caste¢né ne
nesouhlasim

rozhodné nesouhlasim

Kvalita hotovych vyrobki

7. Kontrolujete vyrobky jiz ve fazi pripravy?

siln€ souhlasim

souhlasim

¢aste¢né souhlasim caste¢né ne
nesouhlasim

rozhodné€ nesouhlasim

8. Umite mérit maso a vykonavdte tuto cinnost dle HCCP?

siln€ souhlasim

souhlasim

¢astec¢né souhlasim Caste¢né ne
nesouhlasim

rozhodné nesouhlasim

9. Kontrolujete konecny vzhled vyrobku?

silné souhlasim

souhlasim
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¢asteén¢ souhlasim ¢aste¢né ne

nesouhlasim

rozhodné nesouhlasim

Trénink zaméstnanci a floor manazeru na sménach

10. Veénujete se aktivné tréninku floor manazeru (shift manazer)/CT (floor manazer)?

siln¢€ souhlasim

souhlasim

¢aste¢n¢ souhlasim ¢aste¢né ne
nesouhlasim

rozhodné nesouhlasim

11. Vsimate si nedostatkic behem smény a pri pripadnych odchylkach trénujete k odstraneni

nedostatki?

siln€ souhlasim

souhlasim

¢aste¢né€ souhlasim ¢aste¢né ne
nesouhlasim

rozhodné nesouhlasim

Odpad hotovych vyrobkii a papiru

12. Kontrolujete vytéznosti?

siln€ souhlasim

souhlasim

¢astecné€ souhlasim castecné ne
nesouhlasim

rozhodné nesouhlasim

13. Znate cile na mesic, maximalni vysi odpadu?

siln€ souhlasim

souhlasim

Castecné souhlasim ¢aste¢né ne
nesouhlasim

rozhodné nesouhlasim

14. Snazite se na smendach aktivné odpad minimalizovat?
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siln€ souhlasim

souhlasim

¢aste¢né souhlasim caste¢né ne
nesouhlasim

rozhodné nesouhlasim

15. Plnite mésicni cile v ramci odpadovych nakladii?

siln€ souhlasim

souhlasim

¢aste¢né souhlasim caste¢né ne

nesouhlasim

rozhodné nesouhlasim

Zakladni zakoniku prace, co se tyka oblasti personalu

16. Vite po kolika hodinach ma narok na svacinu plnolety a nezletily?

siln€ souhlasim

souhlasim

¢aste¢né souhlasim caste¢né ne
nesouhlasim

rozhodn¢ nesouhlasim

17. Znate prestivky mezi odpracovanymi dny pro piné wvazky?

siln€ souhlasim

souhlasim

¢aste¢né souhlasim caste¢né ne
nesouhlasim

rozhodné€ nesouhlasim

18. Vite, kolik dni maximalné po sobe miize oddélat plny uivazek?

siln€ souhlasim

souhlasim

¢astec¢neé souhlasim caste¢né ne
nesouhlasim

rozhodné€ nesouhlasim

Znalost organiza¢nich norem — BOZP

91



19. Ma zameéstnanec k dispozici ochranné pomiicky a pouziva je?

siln€ souhlasim

souhlasim

¢aste¢né souhlasim caste¢né ne
nesouhlasim

rozhodné nesouhlasim

20. Je pripadny uraz vidy zaznamenan v knize urazi?

siln€ souhlasim

souhlasim

¢aste¢né souhlasim caste¢né ne
nesouhlasim

rozhodné nesouhlasim

21. Vite, kde jsou unikové vychody?

siln€ souhlasim

souhlasim

¢astecné€ souhlasim caste¢né ne
nesouhlasim

rozhodné nesouhlasim

22. Vite, kde jsou vsechny hasici pristroje?

siln€ souhlasim

souhlasim

¢astecné€ souhlasim caste¢né ne
nesouhlasim

rozhodné nesouhlasim

Vlastni sebereflexe

23. Znate své slabé a silné stranky?

silné souhlasim
souhlasim

¢aste¢né souhlasim ¢aste¢né ne
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nesouhlasim
rozhodné nesouhlasim

24. Umite se sami objektivne ohodnotit, pr. pri pracovnim hodnoceni?

silné€ souhlasim

souhlasim

¢aste¢né souhlasim caste¢né ne
nesouhlasim

rozhodné nesouhlasim

25. Dokazete pracovat na svych nedostatcich a tim se zlepSovat?

siln€ souhlasim

souhlasim

¢aste¢né souhlasim caste¢né ne
nesouhlasim

rozhodné nesouhlasim
Rozhodovani

26. Pokud k tomu mate kompetence, rozhodujete se sami?

siln€ souhlasim

souhlasim

¢aste¢né souhlasim caste¢né ne
nesouhlasim

rozhodné€ nesouhlasim

27. Mate z rozhodovani strach?

siln€ souhlasim

souhlasim

¢astec¢né souhlasim Caste¢né ne
nesouhlasim

rozhodn€ nesouhlasim

Planovani na sméné

28. Planujete si zakladni a uvodni trénink na sménu?

siln€ souhlasim
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souhlasim

¢aste¢n¢ souhlasim ¢aste¢né ne
nesouhlasim

rozhodné nesouhlasim

29. Planujete dle projekce, prizpiisobujete projekci obsazenost smeny?

siln¢€ souhlasim

souhlasim

¢aste¢n¢ souhlasim ¢aste¢né ne
nesouhlasim

rozhodné nesouhlasim

30. Planujete si obsazenost zaméstnancii na smené/useku?

siln€ souhlasim

souhlasim

¢aste¢né€ souhlasim ¢aste¢né ne
nesouhlasim

rozhodné nesouhlasim
Motivace zaméstnancii

31. Umite motivovat své zaméstnance?

siln€ souhlasim

souhlasim

¢astecné€ souhlasim caste¢né ne
nesouhlasim

rozhodné nesouhlasim

32. Znate své zaméstnance a prizpusobujete této znalosti svou motivaci?

siln€ souhlasim

souhlasim

Castecn€ souhlasim ¢aste¢né ne
nesouhlasim

rozhodné nesouhlasim

33. Motivujete zaméstnance tak, aby dosahovali cilii restaurace?
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siln€ souhlasim

souhlasim

¢aste¢né souhlasim caste¢né ne
nesouhlasim

rozhodné nesouhlasim

Komunikace s pracovniky

34. Umite komunikovat se zaméstnanci, vSimate si neverbalnich signalii komunikace?

siln€ souhlasim

souhlasim

¢aste¢n€ souhlasim caste¢né ne
nesouhlasim

rozhodné nesouhlasim

35. Berete v potaz bariéry v komunikaci a ujistite se vzdy, zZe prijemce porozumél sdéleni?

siln€ souhlasim

souhlasim

¢aste¢né souhlasim caste¢né ne
nesouhlasim

rozhodn¢ nesouhlasim

36. Umite aktivné naslouchat sdéleni?

siln€ souhlasim

souhlasim

¢aste¢né souhlasim caste¢né ne
nesouhlasim

rozhodné€ nesouhlasim
Delegovani tikolu

37. Delegujete uikoly dle SMART?

silné souhlasim

souhlasim

¢astec¢né souhlasim Caste¢né ne
nesouhlasim

rozhodné nesouhlasim
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38. Kontrolujete vzdy delegované ukoly pribézné a na konci?

siln€ souhlasim

souhlasim

¢asteén¢ souhlasim caste¢né ne
nesouhlasim

rozhodné nesouhlasim

39. Zadavate ukoly tem spravnym zaméstnancium?

siln€ souhlasim

souhlasim

¢aste¢né€ souhlasim ¢aste¢né ne
nesouhlasim

rozhodné nesouhlasim

40. Ujistite se vidy, Ze zaméstnanec dany ukol chape?

siln€ souhlasim

souhlasim

¢aste¢né€ souhlasim ¢aste¢né ne
nesouhlasim

rozhodné nesouhlasim

ReSeni konfliktd

41. Naslouchate pri vzniklém konfliktu?

siln€ souhlasim

souhlasim

¢astecné€ souhlasim caste¢né ne
nesouhlasim

rozhodné nesouhlasim

42. Snazite se konflikt vZdy spravnée vyresit?

silné souhlasim
souhlasim
¢astecné souhlasim caste¢né ne

nesouhlasim
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rozhodné nesouhlasim

43. Bojite se resit konflikty?

siln€ souhlasim

souhlasim

¢aste¢né souhlasim caste¢né ne
nesouhlasim

rozhodné nesouhlasim
Ptijimani kritiky

44. Mate problém prijimat kritiku?

siln€ souhlasim

souhlasim

¢aste¢né souhlasim caste¢né ne
nesouhlasim

rozhodné nesouhlasim

45. Jestlize vas nekdo objektivné zkritizuje, snazite se nedostatek napravit?

silné€ souhlasim

souhlasim

¢aste¢né souhlasim caste¢né ne
nesouhlasim

rozhodné nesouhlasim

Vedeni lidi

46. Vedete lidi tak, aby se dosahovalo stanovenych cilu?

siln€ souhlasim

souhlasim

¢astec¢né souhlasim Caste¢né ne
nesouhlasim

rozhodné nesouhlasim

47. Vedete lidi tak, abyste probudili jejich zdjem, odhodldni a ochotu tak, aby zaméstnanci

jednali v zdjmu firmy?

silné souhlasim
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souhlasim

¢aste¢n¢ souhlasim ¢aste¢né ne
nesouhlasim

rozhodné nesouhlasim

48. Podporuje vase vedeni lidi vykonnost zaméstnancii?

siln€ souhlasim

souhlasim

¢aste¢n¢ souhlasim ¢aste¢né ne
nesouhlasim

rozhodné nesouhlasim
Budovani tymu

49. Pracujete radi v tymu?

siln€ souhlasim

souhlasim

¢aste¢né€ souhlasim ¢aste¢né ne
nesouhlasim

rozhodné nesouhlasim

50. Jste jako tym sehrani a snazite se spolecnymi silami dosahovat stanovenych cili?

siln€ souhlasim

souhlasim

¢astecné€ souhlasim caste¢né ne
nesouhlasim

rozhodné nesouhlasim

51. Je pro tuto firmu tymova prdce nepostradatelna?

siln€ souhlasim

souhlasim

Castecn€ souhlasim ¢aste¢né ne
nesouhlasim

rozhodné nesouhlasim
Kreativni mySleni

52. Prichazite s novymi ndapady?
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siln€ souhlasim

souhlasim

¢aste¢né souhlasim caste¢né ne
nesouhlasim

rozhodné nesouhlasim

53. Jste schopni své napady prosadit?

siln€ souhlasim

souhlasim

¢aste¢né souhlasim caste¢né ne
nesouhlasim

rozhodné nesouhlasim

54. Bradni vam v kreativité kultura spolecnosti?

siln€ souhlasim

souhlasim

¢aste¢né€ souhlasim ¢aste¢né ne
nesouhlasim

rozhodné nesouhlasim

99



Piiloha €. 7

Zlep$eni problémovych dovednosti do budoucnosti

Zde je uvedeno 8 tvrdych a mékkych manazerskych dovednosti, se kterymi je

V restauraci nejvetsi problém. Maji urCitou troven, vSak jejich troven by mohla byt lepsi.

Uved’te navrhy na budouci zlepSeni z vaSeho pohledu.

Ptitad’te témto dovednostem vyznamnost od 1-5 (1 nejméné¢ vyznamnid -

nejvyznamneéjsi)

5

Meékké a tvrdé dovednosti

Vyznamnost 1 -5

9. Motivace zaméstnancl na smeéndch.

10. Trénink floor manazert.

11. Znalosti zadkoniku prace (zaklady — prestdvky mezi
sménami, mezi dny, svaciny apod.)

12. Sebereflexe, sebehodnoceni.

13. Kontrola zadanych ukolt.

14. Ptijimani kritiky.

15. Spravné vedeni zaméstnanct tak, abychom probudili jejich
ochotu a zajem jednat v z4jmu firmy.

16. Vedeni lidi k podpoie vykonnosti zaméstnancii

Zde prosim uved’te ke kazdému strucné navrhy na zlepSeni:
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