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Anotace

Tato bakalafska price se zabyvad time-managementem a self-managementem
manazerd ve spoleCnosti Decathlon. Cilem zavéreCné prace je na zakladé smiseného
vyzkumu zanalyzovat aktudlni stav time-managementu a self-managementu manazerd
spolecnosti, nasledné identifikovat nedostatky a nabidnout soubor feSeni pro jejich
odstranéni. V praci bude pro sbér dat vyuzita metoda dotaznikového Setfeni a metoda
hloubkovych polostrukturovanych rozhovora s manazery.
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Annotation:

This bachelor thesis addresses the issue of time-management and self-
management of managers in Decathlon. The aim of the thesis is to analyse the current
state of time-management and self-management of the company's managers based on
mixed research, and then to identify the shortcomings and offer a set of solutions to
eliminate them. The thesis will use a questionnaire survey method and in-depth semi-
structured interviews with managers for data collection.
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Uvod

Aby clovek mohl fidit jiné lidi, musi se prvné naucit fidit sam sebe. Musi umét
pracovat s konceptem ¢asu a zaroven dbat na to, aby se n¢jak posouval, udrzoval si svézi
hlavu. Je to mnoho véci, které se od manazera vyzaduji, ale jen tak dokaze presvédciveé a
efektivné fidit a vést svij tym k vysokym vysledkim. A jen tak dokaze pracovat na
maximum bez toho, by se vystavoval riziku syndromu vyhoteni.

V této bakalarské praci se budeme zabyvat time-managementem a self-
managementem manazert spole¢nosti Decathlon. Metodou dlouhodobého pozorovani
bylo zjisténo, ze v této problematice maji dani manazefi mezery, a to je prvotni divod
zacCatku této prace. Nas hlavni cil je prozkoumat, jak si manazefi vedou v téchto oblastech
managementu, identifikovat nedostatky a nabidnout feseni. Pro tento uiCel byly stanoveny
2 hlavni vyzkumné otazky, které se nasledné déli do 4 vedlejsich vyzkumnych otazek
nasledovné:

1. Jaky je pristup manazert daného podniku k time-managementu?
- Jakym zpusobem si manazefi planuji svij ¢as?
- Co manazerim nejvice zbytecné bere Cas?
2. Jaky je pfistup manazeri daného podniku k self-managementu
- Jak manazeti dosahuji svych cili a jaké piekazky brani jejich
uplnému naplnéni?

- Jak se manazefi vénuji sebevzdélavani?

Prvni cCast bakalafské prace bude veénovana teorii, kde se obeznamime
s pojmy, konkrétnimi metodami, vyhodami spravného pouziti, ¢lenéni a celkové
pochopime teoretické pozadi dané problematiky. V druhé — praktické ¢asti, se pak uz
budeme vénovat analyze dat samotnych. Identifikujeme nedostatky a nabidneme rady a
navrhy pro eliminaci téchto nedostatki.

Pro ziskdani maximdlni mnozstvi dat, jsem se rozhodli pro formu smiseného
vyzkumu, kdy prvné bude sestaven strukturovany dotaznik, ktery bude rozeslan vSem
manazeram, za ucelem sbéru, co nejvétsiho mnozstvi dat. Druha ¢ast — kvalitativni
vyzkum, bude probihat formou hloubkovych polostrukturovanych rozhovora s par
manazery, abychom pronikli do dané problematiky a zjistily potfebné detaily manazerské
préce.

Vysledky prace budou predany pfimo spoleCnosti pro zvazeni a implementaci

navrzenych postupa.



1. Teoreticka ¢ast

1.1. Time-management

., Cas je ,, bezplatny “ statek, jimz kazdy z nds disponuje stejnou mérou. Soucasné
vSak patit k tomu nejdrahocennéjsimu, co vitbec mdme. Nelze ho nijak nahradit, a
pokud ho vyuzivame Spatné nebo vitbec ne, miZeme ho pouze nendavratné promarnit.

(Seiwert, 1995, 5. 9)

Manazefi se ve své kazdodenni praci vénuji riznym &innostem a ukoltim. Cinnosti
predstavuji to, co manazefi délaji — jak se chovaji a ukoly jsou to, co se od nich vyzaduje.
Jejich role spocCiva v fizeni organizace (¢i jeji Casti) pomoci fizeni jinych lidi, ale
predevsim sebe. Manazer tak musi umét efektivné vyuzivat vlastni moznosti a zdroje,

jako jsou znalosti, dovednosti nebo ¢as (Armstrong a Stephens, 2008).

1.1.1. Definice pojmu

., Cas je definovany jako zdroj, ktery neni je neomezeny a je potiebné zdokonalovat
jeho vyuzivani.
(Sajbidorova & Lusiiakova, 2013, s. 1)
ABZ.cz: Slovnik cizich slov pak definuje pojem time-management jako ¢asovy
planovaci systém. Jde o postupy, doporuceni a nastroje pro planovani pracovnich ukola
a cili: To vSe za GCelem zvySeni efektivnosti prace (Pojem time management, 2005).
Odborna literatura pak popisuje pojem trochu vice do hloubky. Napftiklad
Humlerova a Jira (2013) definuji time-management jako komplexni systém postupt,
doporuceni a nastroju, které slouzi k efektivnimu planovani a organizaci Casu s cilem
maximalizovat jeho vyuziti. Nejenze zahrnuje zakladni techniky, jako je nastaveni cila a
priorit, planovani tkolu a jejich pfidélovani, ale také metodiky delegovani zodpovédnosti
a dohled nad pribéhem prace. Dulezitou soucasti je i hodnoceni, jak je ¢as vénovan
jednotlivym aktivitam, coz vyzaduje pravidelné monitorovani a analyzu, aby se odhalil

prostor pro zlepSeni a zamezilo se plytvani Casem.


http://ABZ.cz

1.1.2. Pfinosy a vyhody time-managementu

V této sekci se budeme vénovat analyze piinosu a vyhod, které spravna aplikace
principti time-managementu piinasi. Ugelem je ukazat, jak efektivni fizeni a planovani
Casu, prispiva nejen k optimalizaci vyuziti Casu, ale také k nartstu celkové produktivity
a ucinnosti pracovnich procesu.

Napfiklad Jira a Humlerova (2013) poukazuji na to, ze spravné zvladnuti time-
managementu vede k efektivnimu fizeni a planovani, jasné stanovenym cilim, idedlnimu
delegovani ukola ¢lenim tymu a naslednému hodnoceni a analyze vysledkd. Tento proces
umoziuje nejen optimalizovat vyuziti Casu, ale také zvySuje celkovou produktivitu a
efektivitu prace. Diky t€émto krokiim mohou manazeti dosahovat svych stanovenych cila
1épe a rychleji.

Pro kazdého, kdo vede tym lidi, jsou dovednosti spojené s fizenim ¢asu klicové.
Ackoliv kazdy ma k dispozici 24 hodin denné, nektefi dokazi v tomto casovém udseku
zvladnout mnohem vice nez ostatni. JednoduSe feCeno, rozdil najdeme ve schopnosti
efektivné spravovat ¢as. Spravné naplanovani ¢asu umozni vénovat energii a cas tam, kde
to ma nejvetsi smysl (Siete habilidades de gestion del tiempo que practican las personas
exitosas, 2009).

Sasson (2001) zduraziiuje dilezitost a potiebu umét spravné nakladat s Casem.
Oznacuje Cas za velmi specialni zdroj, ktery nemizeme uskladnit, a kdyz ho nevyuzijeme
v dany moment, neumime ho uSetfit na pozd¢ji. Efektivni fizeni Casu tak umoziuje lepsi
vyuziti kazdého dne.

Rizeni asu poméha mit vie pod kontrolou. Clovék pak védomé rozhoduje, jak
stravi dany Cas, soustiedi se na dilezité a hodnotné aktivity, unikne nastraham zroutt Casu
a nespadne do pasti prokrastinace.

Sajbidorova a Lusiidkova (2013) pak stanovuji deset prednosti time-
managementu:

1. Méné narocné vytizovani ukold
Lepsi organizace vlastni prace
Lepsi pracovni vysledky
Mensi mnozstvi stresu a hektickych situaci
Vétsi spokojenost v zaméstnani

Vys$si pracovni motivace

A o R

Schopnost plnit kvalifikovangjsi a slozité&jsi ukoly



8. Mensi pracovni a vykonnostni tlak
9. Mensi chybovost pfi plnéni jednotlivych tkolt

10. Efektivnéjsi dosahovani pracovnich a zivotnich cila

Diky time-managementu jsou manazefi schopni nejen dosahovat cild s mensim
usilim, ale také efektivné rozvijet svij tym, coz pfispiva k harmonii a rovnovaze na
pracovisti. V konecném dusledku predstavuje time-management pro manazery kli¢ k
uspesné kariéfe a k udrzeni vyvazeného pracovniho i osobniho zivota. Zkracené pak
muZeme fici, ze time-management umoziuje byt produktivnéj$i a dosahovat vice s

mengim usilim (Sajbidorova & Lusiakova, 2013).

1.1.3. Techniky a metody vyuzivani ¢asu

Po tvodnim piehledu vyznamu a pfinosi time-managementu se zaméfime na
konkrétnich techniky a metody. Soubor téchto pfistuptl, které Castéji oznaCujeme také
jako time-management, jsou dulezitymi pomocniky efektivniho planovani a organizace
dennich povinnosti. Existuje jich nepfeberné mnozstvi, a proto se v této kapitole omezime
jen na nékteré z nich.

Metody jako Eisenhowertv princip, Metoda ABC ¢i Paretiv princip najdeme ve
skoro kazdé knize, kterd se zaobira fizenim Casu nebo managementem obecné, a
doporucuji se nejen manazerum. Jsou idealni pro kategorizaci jednotlivych ukolu a
stanoveni priorit a cili. Dale se podivame i na novéjsi metody jako , Eat that frog” a
Metoda GTD, jenz se obé staly svétovymi bestsellery. Zaobirat se budeme i odmitnutim
dotazli a pozadavka a jak jim fict jasné ,,ne“, jelikoz mnoho lidi ma s timto velky problém
a mohou kvuli této neschopnosti ztracet dulezity Cas praci, ktera nepfinasi vyznamné
vysledky. Neopomeneme ani techniku Pomodoro, ktera se stala svétovym fenoménem a
jako posledni se zaméfime na ukony jako je delegovani a planovani, coz jsou techniky,
kterym se manazer nevyhne a pouziva je ve své praci na denni bazi.

Vsechny tyto metody poméhaji usporadat naSe povinnosti a ukoly podle jejich
dulezitosti nebo poméru vydané energie na dokonceni daného ukolu a kone¢ného efektu
jeho vysledku. Po srovnani a vneseni jistého fadu mezi povinnosti, je poté jednodussi
soustredit se na ty nejpodstatnéjsi ukoly a eliminovat tak pfipadnou prokrastinaci nebo

upfednostnéni nepodstatnych Cinnosti.
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Eisenhoweriiv princip

Eisenhowertv princip té€Z nazyvan jako Eisenhowerova matice je metoda time-
managementu, kterd rozdéluje ukoly podle priority. Stézejni je rozliit, zda je dana
¢innost dulezita nebo naléhava. Dulezité Cinnosti nas posouvaji k nasim cilim, zato

naléhavé Cinnosti jen upoutavaji nasi pozornost v dany moment (Knoblauch et al., 2012).

Eisenhowerav princip rozdéluje ukoly do ¢tyt kategorii:

Obrazek 1: Eisenhoweruv princip

dileiite a

nalehave

nalehave

Zdroj: Vlastni zpracovani podle Knoblauch, Woltje, Hausner, Kimmich a Lachmann (2012)

- Priorita A: Jsou to ukoly, které manazer musi ud¢lat, co nejdrive, jelikoz
jsou naléhavé i dulezité.

- Priorita B: Jedna se ukoly, které jsou dulezité, ale nevyzaduji pozornost
v dany moment. VétSinou jsou to pravé ty cCinnosti, které manazera
piiblizuji dlouhodobym cilam. Casto lidé ukoly priority B jen odkladaji
na pozdé&ji, proto je dobré urcit si pro né terminy. Jedna se naptiklad o
nejriznéjsi projekty ¢i zpravy pro nadfizené.

- Priorita C: Ukoly, které piitahuji pozornost hned, ale jsou neddleZité.

Manazer by mél Cinnosti této priority delegovat na nékoho jiného nebo je
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odmitnout Uplné€. Zde spadaji ku prikladu kontroly faktur, nedilezité
emaily, aj.
- Priorita D: Cinnosti, které nejsou ani dtlezité, ani naléhavé. Témito

¢innostmi by se nemél manazer vubec zaobirat (Knoblauch et al., 2012).
Paretitv princip

Paretiv princip (nebo také pravidlo 80:20) popisuje myslenku, kdy v dané
mnozing€ je nékolik malo prvkd, které maji mnohem vétsi hodnotu, nez odpovida jejich
pomérnému zastoupeni v ramci urité mnoziny. Napfiklad v obchodni praxi mizeme
pozorovat, ze pouze 20 % produkti generuje 80 % celkového zisku, prestoze zbyvajicich
80 % produkti produkuje pouze 20 % celkového zisku.

Pfevedeno na manazerskou praxi to znamend, ze v prvnich 20 % cCasu prace
dosahne manazer 80 % vysledkl. Z toho divodu by se mél manazer pustit nejprve do
nékolika nejdulezitéjSich problémui, a az poté se muze vénovat t€m mnoha méné

dilezitym (Seiwert, 1995).
Metoda ABC

Metoda ABC funguje na podobném principu jako Paretiv princip. Tato metoda
klade diiraz na stanoveni priorit na zakladé specifického poméru 15:65, coz znamena, ze
relativné malé usili mize vést k dosazeni vyznamnych vysledkt (Lojda, 2011).

Kdyz toto pravidlo interpretujeme na praci manazera, tak plati, ze:

- Nejdulezitéjsi ukoly (A) davaji dohromady okolo 15 % vsech ukold,
kterym se musi manazer vénovat, ale zaroven k dosazeni cila pfispivaji ze
65 %.

- Stfedné dulezité ukoly (B) - jedna se 0 20 % vsech ukol a jejich hodnota
se rovna téz 20 %.

- Méné dulezité ukoly (C) zastavaji 65 % dané mnoziny ukold, ale

k naplnéni manazerovych cill ptispéji jen z 15 % (Seiwert, 1995).

12



Obrazek 2: Analyza ABC

Podil na hodnoté vSech

65/: Z 0 Z 15 7 ukolu vzhledem

k efektivnimu vykonu

funkce (dosazeni cilt)

ULOQ C

Podil z mnoziny vSech

'{ 5 /; Z OZ 65/: ukold

Zdroj: Vlastni zpracovédni podle Seiwerta (1995)

Umeéni rikat ,, ne

Kazdy pozadavek zabere néjaky Cas. Nékteré z nich mohou byt dulezité, ale
Castokrat se jedna o pozadavky nevyznamné, az obtézuji. Manazer by mél umét tyto
pozadavky efektivné odmitnout jasné a oteviené. Proto je dulezité umeét fikat jasné , ne®.
Usetfi to Cas, ktery fidici pracovnik mize vyuzit mnohem lepsim zpisobem (Herring,
2012). Mnoho lidi ma vsak problém odmitnout zadost o pomoc, 1 kdyz se ve vysledku
jednd o nepodstatnou zalezitost. Podle vyzkumu Lenky Zemanové (2019), 54 %
respondentd manazerd nedokaze odmitnout zadost jiné osoby, i presto, ze to zbytecné
zkrati Cas manazera bez zdsadniho dopadu na pracovni vysledky.

Jednim ze zpuisobu, jak nékoho odmitnout, je byt upfimny a vysvétlit davod, pro¢
nelze pfijmout danou praci. Je dilezité objasnit, existenci ostatnich naléhavych tkolu.
Upftimné a pfimé vysvétleni pomuze pochopit, Ze nejde o lenost, ale o zodpoveédny piistup
k povinnostem manazera (Herring, 2012).

Lenka Cimbalnikova (2009) radi, ze abychom se naucili odmitat, meli bychom se
fidit nasledujicimi radami:

1. Nas cas ma stejnou hodnotu jako ¢as kohokoliv jiného.

2. Méme plné pravo odmitnout.

13



3. Kdyz odmitneme, fikame ,ne“ danému pozadavku, neodmitame
osobu.

4. Bud’'me upfimni a nevymyslejme si davody.

Jako alternativu k odmitnuti 1ze nabidnout kompenzaci, kterd neni pro manaZera
Casoveé narocna. Napiiklad kdyz nadfizeny prosi zaméstnance, aby zustal déle v praci a
dokonil projekt, pak moznd kompenzace v tomto piipadé by mohl byt navrh, kdy na
daném projektu zacne zaméstnanec pracovat hned dal§i den rano (Herring, 2012).
Manazer mize také pfi odmitnuti ukolu odkazat svého kolegu na jinou osobu, u které

predpoklada, ze mé na ukol dostatek casu (Herring, 2012).

., Fat That Frog“

Metoda "Eat That Frog", kterou popsal Brian Tracy (2017) ve své stejnojmenné
knize, je technika time-managementu a osobniho rozvoje. Zakladni princip této metody
je zacit pracovni den nejnarocné€jSim a nejdulezitéjSim ukolem, coz je metaforicky
nazyvano ,jezeni zaby“. Jinymi slovy Tracy vybizi k zaméfeni se na nejnepiijemné;si
ukol hned prvni véc rano, abychom ho mohli mit odskrtnuty ze seznamu.

Tato ,,zaba“ je vétSinou takovy ukol, ktery clovek nejvice odklada, ale zaroven
ma potencial mit nejvétsi dopad na jeho zivot a praci. Tracy argumentuje, ze dokoncenim
tohoto klicového ukolu na zacatku dne se Cloveék nejen vyrovna s nejnarocnéjsi Casti
svého To-Do listu, ale také ziska dodateCnou motivaci a energii pro zbytek dne. Tento
pocit uspokojeni a uspéchu, coz podporuje pozitivni naladu a zvySuje celkovou

produktivitu po zbytek dne.

Metoda GTD

S metodou GTD pftisel americky kou¢ David Allen ve své stejnojmenné knize.

GTD je zkratka pro ,, Getting Things Done “ a tato metoda pomahd zvladat pracovni ikony
i osobni zivot s mensim stresem a vys$si produktivitou.

Metoda Getting Things Done se opira o pét zakladnich kroka pro efektivni fizeni

pracovnich i osobnich tkolu:

1. Sesbirej: Prvné shromazdime — zapiSeme si ¢i jinak zaznamename

vSechny ukoly a zdvazky do jednoho mista, aby bylo mozné s nimi dale

pracovat. Podstatné je mit co nejméné téchto "sbérnych mist" a

pravidelné je vyprazdiiovat, aby obsahovaly jen aktualni ukoly.
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Rozhodni se a zpracuj: Obsah sbérnych mist je nutné systematicky
zpracovat. Rozhodneme se, zda je tkol realizovatelny, a pokud ano,
zvazime, jestli jej muizete dokoncCit béhem dvou minut. KdyZz je
odpoveéd’ kladna, tkol splnime ihned. Pokud je odpoveéd zaporna a
ukol vyzaduje vice kroku, stava se projektem.

Zorganizuj: Zpracované polozky se tfadi do kategorii podle toho, jak
budou vyteSeny. Mohou byt naplanovany, delegovany nebo ulozeny
do systému pro pozdé€jsi zpracovani. Stézejni je mit pro kazdou
polozku jasné urceny dalsi krok.

Zhodnot’: Pravidelné hodnoceni umoziiuje udrzovat systém aktualni a
zajistuje, Zze se vénujeme spravnym ukolim. Tento proces zahrnuje
denni a tydenni rekapitulace, které pomahaji zachovat piehled a
soustiedéni.

Udélej: Poslednim krokem je samotné vykonani ukold. Na kterém
ukolu pracovat, se fidi kontextem, prioritou tkolu, dostupnou energii

a Casem (Allen, 2015).

Metoda POMODORO

Metodu Pomodoro vymyslel Francesco Cirillo, kdyz celil na zacatku svych

vysokoSkolskych studii na konci 80. let 20. stoleti obdobi nizké produktivity. Aby se

namotivoval, vsadil se sam se sebou, ze se dokaze ucit deset minut v kuse. Pro ovéreni

vyuzil kuchytisky Casovac ve tvaru rajcete (italsky , pomodoro*), coz pozdéji dalo jméno

jeho technice.

Cilem Pomodoro techniky je posilit koncentraci a efektivitu tim, ze omezuje

vyrusovani a zvySuje soustfedéni na ukol. Timto zpiisobem lze 1épe zvladat Cas a tkoly.

Francesco Cirillo popsal metodu v nékolika krocich:

1.

Rozdéleni ¢asu: Zakladem této techniky je rozdé€leni ¢asu na pomodoro
intervaly. Pracovnik si rozd¢li pracovni den na 25minutové intervaly
(nazyvané "pomodory").

Kratka prestavka: Po kazdém pomodoru (dvaceti péti minutach)
nasleduje kratka Sminutova prestavka, béhem které se Clovék muze
vénovat aktivitam, jako je protaZeni, uvafeni kavy nebo kratky

odpocinek.
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3. Dlouhé prestavky: Po kazdych ¢tyfech pomodorech nasleduje delsi
prestavka 15-30 minut, kterd umoziuje obnovit energii pro dalsi
pracovni cykly.

4. Nastaveni ¢asovace: Na zacatku kazdého pomodora se nastavi Casovac
na 25 minut. Tento ¢as je vytyCen na praci jednoho ukolu.

5. Prace bez vyruSeni: Béhem pomodora je dulezité pracovat bez
vyruSeni. Pomodoro je nedélitelné a proto, pokud ¢lovek bude vyrusen
a chvili se stoprocentné nesoustredi na dany ukol, musi zacit pomodoro
od zacatku.

6. Zaznamenavani a hodnoceni: Cirillo doporucuje zaznamenavat pocet
dokoncenych pomodort a hodnotit, jak byly ukoly efektivné splnény.
Toto hodnoceni poméaha v planovani a zlepSovani efektivity (Cirillo,

2019).

Pomodoro technika je jednoduchd, ale velmi efektivni metoda time-
managementu. Jeji uziteCnost spociva v jeji flexibilité€ a schopnosti adaptovat se na rizné
typy ukoll a pracovnich styld. Nabizi strukturovany pfistup k praci, ktery pomaha
zvySovat produktivitu, zlepSovat soustiedéni a efektivné snizovat uroven prokrastinace

(Cirillo, 2019).
Delegovdni

Delegovani je postup, kdy fidici pracovnik pfenese Cast své prace na podiizené.
Manazer vSak stale zistava zodpovédny za provedeni dané cCinnosti, nebot tuto
odpovédnost prenést nelze (Seiwert, 1995). Pokud chce byt manazer efektivni, tak
nemuze vSechno délat sam. Pfesunuti rutinnich a nedulezitych povinnosti na podtizené,
manazerovi dava prostor pro dalezitéjsi ¢innosti, které nutné€ vyzaduji jeho pozornost.

Delegovani neni jednoduché. Manazer musi najit spravnou rovinu mezi pfiliSnym
a nedostatenym delegovanim. Je nutné najit ty spravné pracovniky a zabezpecit, aby
byla prace udélana, a to bez neustalého dohlizeni, které by jinak bralo ¢as skoro stejnym
dilem, jako udé¢lat ¢innost rovnou (Armstrong & Stephens, 2008).

Seiwert (1995) stanovuje kritéria pozitivniho delegovani nasledovne:

- Delegujte vcas, podle schopnosti a kapacity, a s ohledem na motivaci
podtizenych.
- Delegujte ukoly vcelku.

- Vzdy vysvétlete, zda se jedna o jednu aktivitu ¢i dlouhodobou praci.
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- Delegujte podobné tkoly stejnym lidem, a nikdy ne jeden dkol vice lidem
nezavisle na sobé, abyste se pojistili.

- Podrfizené dostatecné instruujte.

- S ukolem delegujte i pravomoci potiebné k provedeni ukolu.

- Zbytené se neplette do realizace delegovaného ukolu, ale zaroven
v pripadé potfeby bud'te napomocni.

- Prabézné se informujte o postupu realizace.

- Hotovy ukol zkontrolujte a dejte podfizenému zpétnou vazbu — GspéSnou

praci chvalte a nedostatky kritizujte konstruktivné.

Pldnovdni

Planovani je proces, pfi kterém rozhodujeme o budoucich krocich urcité aktivity.
Cilem je zabezpecit dostupnost potiebnych zdroju a efektivné rozdélit praci k aspé€snému
dosazeni danych tkolt (Armstrong & Stephens, 2008). Pomoci vy$e uvedenych metod si
ur¢ime cile a rozd€lime Ccinnosti podle naléhavosti, z ¢ehoz nasledné vytvarime
dlouhodobé a kratkodobé plany.

Zaciname dlouhodobymi cili — vétSinou na 3 az 5 let, podle kterych sestavime
vicelety plan. Z tohoto planu odvodime ro¢ni plan a z néj zase Ctvrtecni a mésicni. VSe to
potom kon¢i u nejmensich ¢asti jako jsou tydenni a denni plany.

Pti planovani dennich plani je vhodné pouzivat pravidlo 60:40. To znamena, ze
naplanujeme jen 60 % naseho Casu a zbylych 40 % nechame volnych na necekané
udalosti, které by nas jinak zastihly nepfipravené (Seiwert, 1995). Plan by mél byt vzdy
flexibilni, jelikoz plan, ktery nezohlediiuje mozné zmeény je zly plan (Armstrong &
Stephens, 2008). Dulezité je si vSe dusledné a prehledné zaznamenavat, aktualizovat a

kontrolovat a k tomu nam mohou pomoci nejriznéjsi nastroje time-managementu.

1.1.4. Néstroje time-managementu

Abychom mohli efektivné uplatiiovat time-management, méli bychom k tomu
vyuzivat i nejriznéjsi nastroje, proto se ted podivame na jednotlivé moznosti a jejich
pozitiva i negativa. Existuje mnoho zptsobu, jak si sestavit sviij denni, tydenni a mésicni
plan. Co je efektivni pro jednoho manazera, vS§ak nemusi byt efektivni pro druhého.
Planovani a koordinaci ukolt vSak vyrazn€ ulehCuje pouziti nejriznéjSich nastroja od
diafe, kalendare, nebo psani To-Do listu az po elektronické verze téchto nastroju (Lojda,

2011).
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Kalendare

Pro efektivni planovani je klicovy klasicky kalendar, ktery je cenové dostupnou
alternativu pro zaznam termint a schuzek. Je dulezité, aby kalendar poskytoval prostor
pro vase denni poznamky. BohuZel vétSina z nich ma prostor jen na par zaznamu na kazdy
den a jsou spiSe urCeny na zapsani schiizek. Pro ty, ktefi klasické kalendare preferuji, je
dobrym tipem zaclenit na zacatek kalendare seznam aktualnich ukolti pro snadnéjsi
orientaci a organizaci (Knoblauch et al., 2012).

Didare

Malokdo udrzi vSechny informace v hlavé, a tak je tfeba si psat poznamky.
V ptipadé nouze poslouzi i kus papiru, ale mnohem lepsi praci odvede diar (Knoblauch
et al., 2012). I podle Davida Allena a jeho metody Getting Things Done je nutné vSe
zaznamenavat (Allen, 2015).

Prici s diafem je dobré zahajit uz na zacatku roku a zapsat si v§echny aktivity, o
kterych uz v dané dob€ vime — terminy reportd, planovana dovolena, mezni terminy pro
zpracovani danovych dokumentu ¢i jiné aktivity (Lojda, 2011).

Kvalitni diaf pro manazery je strukturovany pro systematické rozdéleni Casu.
Soucasti byvaji formulafe pro zaznamenavani tydennich, mésicnich i celoro¢nich
prehledt ukold, ¢asti pro denni plany, kalendar a prostor pro poznamky (Lojda, 2011).
Portizovaci cena takového profesionalniho planovaciho systému vsak Casto byva vyssi a
orientace je zpocatku pomérné naroc¢na. Navic v pripadé ztraty piijdete o spoustu
dilezitych informaci, proto by kazdy pualrok mélo dojit k n¢jaké formé zalohovani Ci

zkopirovéni (Knoblauch et al., 2012).
To-Do listy

Seznam ukolt nebo také To-Do list je nastroj pro evidenci a kontrolu povinnosti.
Kdyz néjakou z polozek splnime, je tfeba to v seznamu oznacit ¢i polozku preskrtnout,
abychom se ji uz znovu nevénovali. Muze se jednat o pouhé zapisovani ukola pod sebe,
nebo je muzeme rozdélit podle dulezitosti. Napiiklad Cinnosti o€islovat nebo specificky
vyuzit metodu ABC, kdy ke kazdé polozce pfifadime pismeno A — nejvyssi dilezitost, B

— stfedni dilezitost a C — nizka dualezitost (Jira & Humlerova, 2013).
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Papirovd nebo elektronickd forma

V dnesni dobé mame nespocet moznosti a nastrojii, jak své ukoly a plany
zaznamenavat. Bud muizeme zlstat u staré dobré papirové formy nebo si vybrat
z obrovského mnozstvi digitalnich programt. Obé moznosti maji své klady a zapory.

Do elektronickych organizéri mizeme zadavat data kdekoliv a kdykoliv, ménit
je, uplné smazat, nebo je sdilet s podiizenymi a kolegy. Vé&tsinou je v téchto programech
moznost filtrovani, a tak si vSe mizeme sefadit podle abecedy, naléhavosti ¢i jinym
zpusobem podle libosti. V aplikacich miizeme vyhledavat a nemusime se bat ztraty dat,
nebot’ zalohovani vétsinou probiha automaticky. Na druhou stranu vzdy potiebujeme, aby
zatizeni bylo nabité. Navic programy mivaji pevné danou strukturu, ve které se musime
pohybovat (Knoblauch et al., 2012).

V piipadé papirovych nastroji je vyhoda ve flexibilit¢ — neustdle muzeme
pridavat obrazky, grafy nebo si kamkoliv pfipsat poznamku. Ve si miizeme piizpusobit
podle sebe, a jedna se o to dobfe znamé médium, se kterym se jednoduse pracuje. Bohuzel
ale 1ze dané zapisy jen tézko meénit a pii opakovaném preskrtavani se zaznamy stavaji
nepiehlednymi nebo uplné€ necitelnymi. Pfi vétSim poctu organizéri musime mit
zavedeny systém organizace, jelikoz v nich nelze vyhledavat a zdlohovéni dat a sdileni

informaci je pak také mnohem slozitéj§i (Knoblauch et al., 2012).

1.1.5. Zlodé&ji casu

Pojem "zlod¢ji Casu" a "okradani o Cas" muze naznaCovat, Ze externi vlivy nam
berou Cas a my to nemizeme ovlivnit. Ve skuteCnosti nase vlastni chovani a postoj maji
klicovy vyznam. Zpuasob, jakym se vyporadame s témito zlod€ji Casu a jak se
prezentujeme navenek, pfimo ovliviiuje, jestli nam tyto rusivé elementy zhati nas time-
management, nebo zda si udrzime kontrolu nad svym ¢asem (Uhlig, 2008).

V této sekci si nastinime, co mezi zlodé&e Casu muzeme fadit, jak se s nimi
vyporadat nebo se jim kompletné vyhnout.

Je dulezité poznat nase nejvetsi ,, zrouty Casu®. Mezi tyto rusivé faktory fadime:

- Absence cilu a priorit.

- Nedostatecné planovani.

- Snaha se o multitasking.

- Dlouhotrvajici schiizky a zbyte¢na jednani.

- Nedostatek motivace.
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- Obtize s odmitnutim pozadavku.

- Neschopnost dotdhnout tkoly do konce.

- Neefektivni tymova spoluprace a nedostateCna pozornost.
- Pfemira administrativy a tendence k perfekcionismu.

- Spatny systém ukladani dokument.

- Nedostatecné delegovani ukolt.

- Nedostatek informaci.

- Zdrzovani rozhovory s kolegy.

- Mylné odhady Casu potrebného na tkoly.

- Ztrata Casu kvali technickym problémim bez adekvatniho zaskoleni

(Knoblauch et al., 2012).
Podle Bedrnové a kol. (2015) mezi ,,zrouty ¢asu® spadaji i fronty v obchodech,
dopravni zacpy, nakupy ¢i doméaci prace a Uhlig (2008) pak rozsifuje tento vycet o ¢ekani
na opozdéné klienty pred schiizkou ¢i situace, kdyz dojde k vypadku techniky na
pracovisti. Pro zefektivnéni time-managementu je dobré v téchto ptipadech vhodnégji
zorganizovat provadéni domacich praci a Cas straveny na nakupech, a pfi cesté¢ do
zaméstnani se vénovat n¢jakym cCinnostem — napfiklad Cteni nebo jiné formé
sebevzdélavani (Bedrnova et al., 2015). Pii ¢ekani mame pak moznost se psychicky
pfipravit na nastavajici schizi, projit si v hlavé projekt nebo nase plany na nasledujici
obdobi (Uhlig, 2008).
Knoblauch a kol. (2012) pak navrhuji série opatfeni, jak se vyhnout ,,zroutim
Casu”. Napriklad zminuji, jak je zdsadni stanovit priority a dodrzovat je. Na jednédnich by
se pak méli fesit jen podstatné zalezitosti, a ty méné dulezité pouze zminit na konci. Na
dennich operativnich tkolech by se manazer nemél podilet. Mél by nechat svobodu
zaméstnancim a zapojit se jen ve vyjimeCnych situacich. V pfipad€, ze podfizeny
potiebuje zastithnout manazera, meli by byt vyty¢ené konzultacni hodiny, kdy bude
vedouci pracovnik k dispozici. Také je potfeba omezit nahodna vyruSeni kolegy na
minimum. To znamena vyhybat se ,tlachalim“, nevhodné nacasované zadosti slusné
odmitnout s navrhem alternativniho terminu, stanovit si své , tiché hodinky* a v pfipadé
vyruSeni se co nejrychleji vratit zpét k praci (Knoblauch et al., 2012).
Slozitéjsi je pak eliminovat vnitini rusivé faktory, jako je neschopnost dokoncit

ukoly a jejich nekone¢né odsouvani, snaha o multitasking nebo perfekcionismus.
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V pripadé neustalého odsouvani je diivodem casto strach a precenovani ukolu,
kdy tzv. délame z komdra velblouda, a ze strachu z nami umeéle zvétseného problému se
mu spisSe obloukem vyhneme. Je potieba strach pfemoci a zaméfit se spise na jednotlivé
casti ukolu nez na celek, ktery se mize zdat na prvni pohled désivy (Uhligh, 2008).
V téchto pripadech nejvice pomahé sebekazer a neni na Skodu si také ukoly v seznamu
specialne zvyraznit, abychom je méli neustale na o€ich (Forsyth, 2020).

Duivodem vyhybani se ukolt mize byt i perfekcionismus. Typicka véta , Kdyz uz
néco déldm, tak to budu délat poradné” (Uhligh, 2008, s. 96) ptimo vybizi k odsouvani
dané zalezitosti. Je potreba si uvédomit, ze podminky v préci nebyvaji idealni a prehnana
pozornost zbytecnym detaillim zabere vice ¢asu, nez pfinese uzitku.

Multitasking mutze také pfinést vice problémid nez uzitku. Mnoho naraz
rozdélanych projektd pfinasi jen zmatek, coz vede ke zbyteCnému stresu a vetsi
chybovosti. Kazdy manazer musi znat svoje hranice a nezahlcovat se pfili§ mnoho

projekty a ukoly soucasné (Uhligh, 2008).
1.2. Self-management

Self-management je kliCovy pro uspéch v osobnim 1 profesnim zivoté, a
predstavuje slozit€j§i vyzvu, nez se na prvni pohled zda. Schopnost vést sebe samého je
zékladem pro uspésné vedeni ostatnich a feSeni komplexnich ukold. Lidé casto
uprednostriuji byt vedeni, nez aby sami aktivné urovali a sledovali vlastni cile, coz
vyzaduje vetsi usili a sebereflexi (Porvaznik & Ladovd, 2010). Osobni management, jak
uvadi Vagner a Weber (2007), vyzaduje hluboké porozumeéni vlastnimu smyslu zivota a
hodnotam, které podporuji rozvoj sebetizeni skrze pozitivni emoce a mezilidské vztahy.
Aby byli manazefi skutenymi lidry svych tymu, musi, v dneSnim informacemi
prehlceném svéte, vyzarovat sebejistotu a charisma. Stres a vysoka ocekavani mohou vést
k osobnim i profesnim vyzvam, které vyzaduji nejen odolnost, ale i flexibilitu. Usp&ch
manazera tak zavisi na jeho vnitfni motivaci a schopnosti adaptace na proménlivé
podminky (Mikulastik, 2015).

Self-managementu je zkratka pro manazery stézejni, a proto se mu budeme v této
kapitole vénovat. Prvné si pojem definujeme a vyjmenujeme si jeho piinosy a nasledné

se presuneme k jednotlivym castem struktury self-managementu.
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1.2.1. Definice pojmu

Podle Porvaznika a Ladové (2010) ma self-management jak v odborné literature,
tak v praxi jednotlivedl rizné podoby. Napiiklad Plaminek (2013) definuje self-
management jednoduse jako proces pusobeni ¢lovéka na sebe sama.

Porvaznik a Ladova (2010) poté uvadi tfi moznosti definovani tohoto pojmu:

1. Self-management je, jak to vyplyva z vyznamu slova samotného, proces
Cloveéka, kterym ftidi sam sebe. Tento proces je neustdly a ovliviiuje
veskeré aspekty zivota, od kazdodenniho chovani po dosahovani
dlouhodobych cila.

2. Self-management je komplex modernich, raciondlnich, individudlnich
postupt a technik, kterymi clovék cilevédomé reguluje svoje chovani,
svoji ¢innost v praci, ale i v osobnim zivote.

3. Self-management je proces, pii kterém Clovék vyuziva své vlastnosti,
védomosti a dovednosti ke stanoveni cild, planovani svych aktivit za

ucelem jejich splnéni a kontroluje miru uspésnosti svého snazeni.

Sebefizeni je proces, ve kterém si ¢lovék pomoci svych vlastnosti, védomosti a
dovednosti stanovi cile, fidi svoji aktivitu za ucelem jejich dosazeni a kontroluje
uspesnost svého snazeni.

Abychom to shrnuli, tak muzeme fict, Ze sebefizeni je proces skladajici se
z aktivit, pomoci kterych si kazdy ¢lovek vytyCuje svoje pracovni 1 osobni cile, planuje a

organizuje jejich plnéni a hodnoti proces jejich dosahovani (Porvaznik & Ladova, 2010).

1.2.2. Piinosy a vyhody self-managementu

Vedeni tymu vyzaduje od manaZert vice neZz jen technické dovednosti. KlicCovou
vlastnosti je schopnost sebereflexe a sebefizeni. Stava se, Ze si manazeti mysli, ze mohou
fidit druhé bez toho, aby vedli sami sebe. To miize vést ke snizené psychické odolnosti,
nedostateCnému sebeovladani a neefektivnosti prace (Mikulastik, 2015).

Je dulezité myslet u sebefizeni i na duSevni hygienu. Kdyz manazefi pecuji o
dusevni pohodu, zmenS§uji tak riziko osobniho vyhoteni a hrozbu ztrity kooperace celého
tymu. Celkové pak zvladaji krizové situace 1épe, rozviji svlj psychicky potencial,
efektivnéji vyuzivaji pamét, jsou kreativnéjsi, 1épe se soustfedi, a mimo jiné si upeviuji

sebevédomi a racionalizaci svych €innosti (Mikulastik, 2015).
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Vsechny tyto vlastnosti jsou pro manazery stézejni. Kdo neumi fidit sim sebe,
neumi fidit ani ostatni. Kazdy, kdo ma moc, ale nedisponuje silnym charakterem, aby se
vzeprel jejimu vlivu, pak jen nafizuje plnit ukoly ostatnim a vypéstuje si pocit
neomylnosti. To v manazerovi snizuje schopnost objektivniho sebehodnoceni, a
flexibilitu myslenkové kultury (Porvaznik & Ladov4, 2010).

Pro vedouci pracovniky je klicové skloubit narocné pracovni pozadavky s
osobnimi schopnostmi a ambicemi. Urceni priorit a klicovych oblasti zivota je prvnim
krokem k dosazeni rovnovadhy mezi profesnim a soukromym zivotem. Toho lze
dosahnout pouzitim metod sebefizeni a mimo jiné 1 time-managementu. Tento pfistup
nejenze podporuje profesni rast, ale zaroven zajistuje, ze se manazefi vénuji tomu, co je
pro né skutecné dulezité a prispiva k jejich dlouhodobému §tésti a spokojenosti (Tracy &

Seiwert, 2007).

1.2.3. Obsah self-managementu

Sebeftizeni, stejné jako fizeni organizace, lze rozdélit do tfi klicovych funkci podle
Casové posloupnosti:
1) Stanoveni cild pro rizné faze pracovni kariéry a osobniho zivota.
2) Organizace a ptipadna korekce cila pro jejich dosazeni.
3) Sebehodnoceni dosazenych vysledkt, identifikace uspéchi a
neuspéchd, a vyuziti téchto poznatkd pro dalsi etapy Zivota.
A podle této posloupnosti, se funkce sebefizeni popisuji nasledovné:
2) Sebeuvédomeéni/sebeakceptovani
3) Sebeuplatiiovani, které se jesté dale déli na:
a) Sebepldnovani
b) Sebeorganizovani
¢) Sebekontrolovani

4) Sebevzdélavani/seberozvoj

(Porvaznik & Ladova, 2010)
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1.2.4. Sebeakceptovani

Sebeakceptovani je proces, kdy se snazime porozumét sobé samému. Jedna se o
citovy vztah k nasi osobé — mdme rddi sami sebe, vime, jaci jsme, co chceme a co
dokazeme — to jsou zdkladni principy sebeakceptovani (Mikulastik, 2015).

Sebeakceptovani je tizce spjato se sebevédomim a je obecné znamo, ze kdyz
mame o sobé samém dobré minéni, pak je vét§i pravdépodobnost, ze v zivoté uspéjeme.
K tomu, abychom si sebe samého zacali uvédomovat a akceptovali ho, existuji metody a
principy, a tudiz se jedna o schopnost, ktera se da natrénovat.

Webeakceptovdni je potrebné objevovat, vnimat a posuzovat v roviné:

- Psychického ,,ja“ - psychické sebevnimdni
- Socidlniho ,,jd* - socidlni vnimdni jinymi*
(Porvaznik & Ladova, 2010, s. 145)

V obou rovinach se poté snazime popsat obraz sebe sama. Prvné se zaobirame
vlastnim realnym obrazem a odpovidame na otazky jako: Kdo jsem? Co vim? Co dokazu?
Pficemz v roviné psychické posuzujeme svoje vlastnosti, znalosti a dovednosti, jak je
vidime my sami. A v rovin¢ socialni zji§tujeme, jak je vidi ostatni.

Druhou ¢asti je vytvoreni naseho chténého idealizovaného sebeobrazu. Tehdy si
klademe otazky: Kym chci byt? Co chei védét? Co chei dokazat? Nasledné pak znovu
v obou rovinach zjistujeme, jak bychom my sami radi vidéli nase vlastnosti, znalosti a
dovednosti, a jak bychom chtéli, aby je vidéli ostatni (Porvaznik & Ladova, 2010).

Suler (2008) doporuéuje k hlub§imu pochopeni sebe sama pracovat
prostiednictvim nastroju jako je sebereflexe, psani deniku, analyzovani naSich interakcf,
¢i pozorovani nasich emocionalnich reakci. Tyto pfistupy nam umoziuji objevit, co
formuje naSe vnimani sebe samych a jak naSe vnimani ovliviiuje nase rozhodnuti a
chovani. Pochopeni vlastni identity a sebeakceptovani je kliCové pro vytvareni
smysluplnych cildi a pro zlepseni pracovniho vykonu. Clovék, ktery se skute¢né zna,
muze efektivn€ji sméfovat své usili a zdroje k dosazeni téchto cild. Tento proces
sebepoznani tudiz predstavuje zaklad pro osobni 1 profesionalni rozvoj a ma vyznamny

dopad na nas pristup k praci a celkovou spokojenost v zivote.

1.2.5. Sebeuplatnéni

Jakmile jsme si urcili na$ obraz sebe samého a zaroveil nas chtény idealizovany

obraz, a tak jsme zanalyzovali vlastni silné a slabé stranky, muzeme pokraCovat k procesu
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sebeuplatnéni, pii kterém zaciname vytyCenim osobnich i pracovnich cilti a promitnutim

téchto cilt do planu. A tim zaCiname nasSe sebeplanovani (Porvaznik & Ladova, 2010).

Sebepldnovdni

Pojem sebeplanovani chapeme jako proces vytvareni si vlastnich cild, podle
kterych nasledné tvofime nase plany. Zarovei je to vlastnost predstavujici silu jedince
ovladat vlastni zivotni smér a umoziiuje mu zit v souladu s vlastnimi vizemi a pfanimi.

Zakladem je spravné definovani cili. Je potfeba, aby nase cile nebyly
nerealisticky vysoké, aby odpovidaly nasim zajmim, a netvorili jsme je jen kvili ostatnim
(Porvaznik & Ladova, 2010). Dobry cil je jasné definovany, méfitelny, dosazitelny a m¢l
by nés stimulovat a povzbuzovat k vysokému vykonu (Armstrong & Stephens, 2008).
Presnost a jasnost cill, je dalezita hlavné proto, ze musi byt rozpoznatelné, zda jsme cil
splnili ¢i nikoliv. Cil ma byt néco, co planujeme vykonat — néco, co poskytuje prostor a
podminky pro rust naseho ,ja“ (Porvaznik & Ladova, 2010).

Stanoveni cili je kliCcové a mize byt obtizné€jsi nez jejich samotné dosazeni.
Presné definovani a popis cilt je polovinou uspéchu, protoze to naznacuje odhodlani a
nase presveédceni, ze je dokazeme splnit. Dllezitym krokem je pak zapsat kazdy cil
pisemné, protoze to usnadfiuje jeho provedeni. Sebepldnovani pak implementujeme
v naSich ro¢nich, mé&si¢nich, tydennich a dennich planech, k jejichz sestaveni vyuzivame

metody time-managementu (Porvaznik & Ladov4, 2010).

Sebeorganizovdni

Kdyz mame cile stanovené a usporadané do planu, je tfeba je poté pieménit na
realné vysledky. Tuto Cinnost nazyvame sebeorganizovani.

S napliovanim nasich cila — Cili sebeorganizovanim — jsou spojené vlastnosti jako
vytrvalost a houzevnatost. Usp&ch v této &asti se tedy neodviji od talentu nebo geniality,
ale od pracovitosti a pevné vule. Prilezitost ke splnéni cil nepfichazi zvenku, ale najdeme
ji uvnitf nas, ve formé odhodlani a cilevédomé prace (Porvaznik & Ladova, 2010).

Na cesté k dosazeni cilii a naplnéni planti se mizeme potkat s mnoha prekazkami,
které l1ze prekonat pouze tvrdou praci a vlastnim nasazenim. Bohuzel mnoho lidi toto
uplné postradd, nebo velmi rychle ztrati odhodlani. Jak tekl Calvin Coolidge: Nic se
nevidi tak bézné, jako nadany, ale netspéSny Cloveék. Ani genialni talent ¢i vzdélani
nenahradi pracovitost, odhodldni a vytrvalost. Jen tyto vlastnosti pfinasSeji uspéch

(Porvaznik & Ladova, 2010).
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Prace predstavuje vice nez jen prostfedek k obziveé — provazi cely nas zivot. Proto
se vyplati investovat do dosahovani cili, do nasi prace nebo profese. Touha dosahnout
cile clovéku umoziuje vyuzit veskeré své schopnosti v jakékoli oblasti, kterou se zabyva.
Kdyz cloveék da veskeré usili do svych plant, nakonec uspéje, protoze to, co ho Cini
uspesnym, je osobni uspokojeni z védomi, ze udélal vSe, na co mél sily. Asi nic na svété
nepiinasi vetsi uspokojeni nez védomi, ze ¢lovek udélal vSe, co mohl, ze vyuzil vSechny

své schopnosti a moznosti (Porvaznik & Ladova, 2010).

Sebekontrolovdni

Sebekontrolovani nebo také sebehodnoceni predstavuje posledni ze tii subfunkci
sebeuplatnéni. Obsahem tohoto procesu je zhodnoceni, zda jsme si stanovili spravné a
redlné cile (posouzeni kvality sebepldanovani), a zda jsme té€chto plant a cilt skutecné
doséhli (posouzeni kvality sebeorganizovani).

K tomuto hodnoceni vyuzivame metody jako:

- Pravidelnd registrace vlastniho chovani — v mysli si promitdme
prozitky za uplynuly casovy usek.

- Pravidelna reflexe nad tim, co jsme vykonali — analyzujeme pficiny a
nasledky naseho chovani.

- Sebehodnoceni prostfednictvim druhych — vyslechneme si ndzory lidi,
kteti nas dobte znaji.

- Introspekce — zaméfujeme se na nase vnitini jevy, pfevazné na nase
myslenky.
(Porvaznik & Ladova, 2010).

Jedna se o raciondlni proces, kde dochdzi k porovnavani, hodnoceni a pfipadné k

upravé predchozich krokl. Vystupem této Cinnosti je pak zpétna vazba k nam samym.

1.2.6. Sebevzdélavani

Prostiednictvim sebevzdé€lavani, se odehrava nejdalezit€jsi cast self-
managementu. To vyzaduje, aby kazdy pfevzal odpovédnost za napliiovani vlastnich
vzdélavacich potieb s cilem rozvijet své dovednosti, zlepSovat sviij vykon a urychlovat
kariérni postup (Armstrong & Stephens, 2008).

Sebevzdélavani je o odhodlani. Je tfeba si odfeknout néco piijemného ted” a misto

toho upfednostnit tvrdou praci za cilem nasledné odmény ve formé rozvijeni osobnosti a
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ptislibu budoucich moznosti (Porvaznik & Ladova, 2010). Jedna se o soucast sebetizent,

ktera se soustfedi na aktivni rozvoj a posilovani vlastnich schopnosti a dovednosti, kdy

kazdy Cloveék:

Rozviji vlastnosti — Zanalyzuje své vlastnosti a rozdéli je na ty, které
vnima pozitivné a na ty, které negativné. Dale pak podporuje a
zviditeliiuje ty dobré a ty horsi rysy se pokousi eliminovat, nebo
alespon potlacit pomoci sebevychovy.

Rozsifuje védomosti — Za pomoci otazek jako: Co ovladdm za odborné
a vSeobecné znalosti? Co se potiebuji naucit v téchto oblastech?
Provede analyzu, a nasledné si potfebné veédomosti osvoji
samostudiem. Védomosti je stale nutno aktualizovat, dopliiovat a
opakovat, jinak se z paméti vytrati.

ZvySuje ziskané praktické schopnosti — Vyuzije otazky jako: Co
dokazu udélat? Co potiebuji natrénovat? Zanalyzuje aktudlni stav a
poté samotréninkem zlepsSuje dané dovednosti (Porvaznik & Ladova,

2010).

Drucker a Maciariello (2007) radi, at’ si k jednotlivym analyzam naSich vlastnosti,

védomosti a schopnosti pfizveme nékoho, kdo nas dobie zna. Cizi nazor nam pomuze vse

lépe posoudit a zhodnotit. Armstrong a Stephens (2008) potom zmifuji nejriznéjsi

zpusoby vzdélavani a tipy, co délat jako napriklad:

Pozorovani dobrych postupt

Vytvoreni si vzoru

Zapojovani se 1 do ostatnich oblastni price
Koucovani jinych lidi

Ptipojeni se k danym zdjmovy skupindm
Studium doporucené literatury

Vyuziti vzdélavacich kurzi

1.2.7. Syndrom vyhoteni

Moderni zptisob zivota je stresujici. Néekdy muze mit stres pozitivni ucinky, kdy

cloveéka dovede k lepsim vykontuim, ale neni tomu tak vzdy (Porvaznik & Ladova, 2010).

Vyhoteni je reakci na neustaly pracovni stres a takzvané pracovni vyhoteni je chapano

jako komplexni problém zplisobeny vice faktory, ze kterych ty hlavni jsou emocionalni
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vycCerpani a depersonalizace. Jednd se o jeden znejvice zkoumanych problému
v psychickém i fyzickém stavu (Cigarska & Birknerova, 2022).

Abychom pojem definovali konkrétnéji, syndrom vyhoteni neboli ,,burn-out” je
stav absolutniho vycCerpani, ktery je spojeny s mnozstvim jinych pfiznakd. Je také
popisovén jako pocit dlouhodobé prazdnoty (Knoblauch et al., 2012). Osoby trpici
syndromem vyhoteni ¢asto projevuji znamky emocni a mentalni tinavy, jsou doprovazeny
celkovou tnavou a jsou spojeny s vnitinim odstupem od pracovnich zalezitosti. To vSe
vede k vyraznému snizeni pracovni efektivity (Bedrnovd et al., 2015) a ztrdty motivace a
chuti do zivota (Knoblauch et al., 2012).

Syndrom vyhoteni se rozdéluje do Ctyt nasledujicich fazi:

- Nulta faze: I pfi praci na sto procent se dostavuje pocit nedostatecne
ocenéné snahy.

- Prvni faze: Jedinec ma pocit, ze nic nestiha a jeho prace ztraci systém.

- Druhé faze: Jedinec je neefektivni a chaoticky, dostavuje se tzkost a
naléhava potteba neustale néco d¢lat.

- Treti faze: Pfehnana aktivita zmizi a jedinec ztraci nadSeni 1 zajem o

praci. Typicka je unava a pocit zklamani a vyCerpani.

(Bedrnova et al., 2015).
Tento syndrom neni v pracovnim prostiedi viibec neobvykly a je potieba mu
predchazet. Faktory, které chrani pred syndromem vyhoteni pak jsou naptiklad:

- Asertivni chovani

- Spravny time-management

- Odolnost

- Optimismus

- Socidlni podpora

- Pocit uznani

- Pestra pracovni ¢innost

- Sebeduvéra

(Bedrnova et al., 2015).
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2. Cil prace a metody vyzkumu

Nasledujici kapitola se bude délit do nékolika podkapitol. Prvné zminime cil prace
a vyzkumné otazky, nasledovat bude metodické kapitola, kde popiSeme metody vyzkumu
a blize nastinime design vyzkumu spolu s metodami sbéru dat, které byly pouzity a celé

to bude zakoncovat Cast popisujici analyticky proces.
2.1.Cil prace

Hlavnim cilem této bakalaiské prace je prozkoumat, jak manazefi spolecnosti
Deacathlon pfistupuji  k time-managementu a self-managementu, identifikovat
nedostatky a navrhnout soubor doporuceni pro jejich napravu. Pro tento ucel byly
stanoveny dvé hlavni vyzkumné otazky, které se nasledné¢ déli na ¢tyti vedlejsi vyzkumné
otazky:

1. Jaky je pristup manazert daného podniku k time-managementu?
- Jakym zptsobem si manazefi planuji svij ¢as?
- Co manazerim nejvice zbytecné bere Cas?
2. Jaky je pfistup manazeri daného podniku k self-managementu
- Jak manazefi dosahuji svych cild a jaké prekazky brani jejich
uplnému naplnéni?

- Jak se manazefi vénuji sebevzdélavani?
2.2. Design vyzkumu

Tento vyzkum byl navrhnut jako smiSeny vyzkum, a tudiz kombinuje
kvantitativni a kvalitativni piistupy. Ucel pouziti tohoto typu vyzkumu je ziskani
ucelengjsiho pohledu na pfistup manazert k time-managementu a self-management. Diky
tomu jsme mohli ziskat Siroké statistické idaje k dané problematice a zaroven hloubkovée
pochopit nazory a vzorce chovani jednotlivych respondentt. Cely systém vyzkumu tak
vede ke komplexnéj$im zavérum a dovoluje nam Iépe danou problematiku pochopit.

Prvni ¢ast vyzkumu byla kvantitativni a jednalo se o metodu sbéru dat pomoci
dotaznikového Setfeni. Tento strukturovany dotaznik vytvofeny v prostiedi Google
Forms obsahoval 23 otdzek. Prvni sekce (otdzky 1-11) se zaméfovala na oblast time-

managementu a pak ndsledovala druhd sekce (otdzky 12-21), kterd se zabyvala self-
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managementem. Na konec dotazniku, kdy uz vétsina respondentt ¢asto ztraci pozornost,
byly umistény demografické otazky zjist'ujici pohlavi a vék respondentt (otazky 22-23).

Nejcastéjsim typem otazek byl vybér z moznosti a multiple choice, dale se
vyskytovala Likertova $kala a dvé oteviené otazky, které byly dobrovolné. Casto jsme
mezi odpovédi zahrnuli také moznost ,jiné* s doplnénim, aby respondenti nebyli
limitovani navrZzenymi moznostmi odpovédi.

Druhou casti vyzkumu byla pfipadova studie provadéna formou
polostrukturovaného rozhovoru s vybranymi manazery pro hlubsi porozuméni
problematiky. Kazdy respondent odpovidal na 11 otazek, ze kterych se nékteré délili na
parcialni otazky. Celkové se tedy jednalo o 16 otazek. VSichni respondenti museli
zodpoveédét tyto zakladni otazky, ale rozhovory meély volny prabéh a bylo na
respondentech, zda se k jednotlivym otazkdm vyjadii stru¢n€ji nebo kvétnaté. V
nekterych piipadech, kdyz jsme narazili na zajimavou nebo neocCekavanou Cast
problematiky, se nas§ rozhovor stocil k dané oblasti detailnéji a byly polozeny dodatecné

otazky pro doplnéni blizsich podrobnosti.
2.3. Sbér dat

Proces sbéru dat byl rozdélen do dvou na sebe navazujicich fazi. V prvni fazi byl
manazerum rozeslan dotaznik cestou interni e-mailové adresy, ke které maji pfistup
vSichni vedouci pracovnici ve spolecnosti. Dotaznik byl piistupny od 18.3.2024 do
1.4.2024.

Na zékladé¢ ziskanych odpovédi z kvantitativniho vyzkumu byly poté vytvofeny
otazky pro rozhovory s manazery. Tyto rozhovory probihali po pfedchozi dohodé
s jednotlivymi manazery. Nekteré formou osobniho setkani a jiné ptes online videohovor.
Kazdy respondent mél moznost vyjadrit se k otdzkam, jak obsdhle uznal za vhodné, ale v
ptipadé nedostate¢né odpoveédi byl manazer pozadan o doplnéni nebo rozvedeni jeho
odpoveédi. VSichni respondenti souhlasili s Ui€asti ve vyzkumu a s nahrdvanim rozhovoru.
Délka vétsiny rozhovorti se pohybovala v rozmezi 25 a 35 minut, pfiCemz nejdelsi
rozhovor trval vice nez 50 minut. Pfepis rozhovort byl nasledné¢ manazerim poslan pro

schvaleni.

2.4. Vyzkumny vzorek
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Vyzkum probihal ve firmé Decathlon s. r. 0., kterd se prezentuje jako rodinna
firma pivodem z Francie. Nabizi §irokou $kalu sportovniho vybaveni pro sportovce vSech
kategorii 1 drovni (Kaldb, 2022).

V této podkapitole prvné popiSeme vyzkumny vzorek respondenti dotaznikového
Setfeni na zakladé otazek z dotaznikd a definujeme si tak pohlavi respondenti, jejich
veékovou kategorii a troveii managementu, kterou ve firme zastavaji. VSechny data budou
vyjadieny v absolutni i relativni ¢etnosti. Ve druhé ¢asti podkapitoly se pak zaméfime na
manazery, ktefi se ucastnili rozhovoru a pfiblizime tak i druhy vyzkumny vzorek.

Dotaznikové Setfeni bylo rozeslano v§em fidicim pracovnikim v ¢eském odvétvi
firmy (celkové 263 osob) z ¢ehoz byl vyplnén 48 osobami. To €ini navratnost 18 %, coz
je jistd limitace vyzkumu. Abychom dostali bliz8i informace o respondentech, tak byly
v dotazniku zatazeny otazky zjiSt'ujici pohlavi, vék a typ managmentu, ktery respondenti

zastavaji.

Tabulka 1: Pohlavi respondentu

Pohlavi respondentti Absolutni cetnost Relativni Cetnost
Muz 29 60,4 %
Zena 19 39,6 %

Zdroj: Vlastni zpracovéini

Podle vyse uvedené tabulky mizeme vidét, ze na manazerskych pozicich ve
spolecnosti vice prevladaji muzi, a Zeny jsou zde zastoupeny v mensin€. Cetnost muzi

¢ini 60,4 % a u zen se jedna 0 39,6 %.

Tabulka 2: V¢k respondenti

Vékové rozmezi respondentt Absolutni Cetnost Relativni Cetnost
18 - 30,99 let 33 68,8 %
31 - 40,99 let 15 31,2 %
41 - 50,99 let 0 0,0 %
51 -60,99 let 0 0,0 %
Vice nez 61 let 0 0,0 %

Zdroj: Vlastni zpracovéini

Pro zjisténi vékové struktury jsme stanovili 5 kategorii, avSak vSichni respondenti

se nachdzeji v prvnich dvou. Nejpocetné;si kategorii tvori manazeti od 18 let do 30,99 let
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s celkovymi 33 respondenty, coZ odpovida 68,8 %. Zbytek respondenti (31,2 %) pak
spada do vekové skupiny 31 —40,99 let.

Tabulka 3: Zastavana uroven managementu

Uroveli managementu Absolutni cetnost Relativni Cetnost
Niz§i management 24 50,0 %
Stfedni management 21 43.8 %

Niz8i management 3 6,2 %

Zdroj: Vlastni zpracovéini

Tabulka ¢islo 3 nam ukazuje, Ze z naSich celkovych 48 respondenti polovina
zastava nizky management. Na pozici ve sttednim managementu pak pracuje 43,7 % a ve

vys$§im managmentu spolecnosti najdeme 6,3 % respondent.

Tabulka 4: Doba stravena na aktudlni pozici

Doba stravend na aktudlni pozici Absolutni cetnost Relativni ¢etnost
Méneé nez rok 7 14,6 %
1-2,99 let 21 43,7 %
3-4,99 let 8 16,7 %
5-6,99 let 8 16,7 %
7 a vice let 4 8,3 %

Zdroj: Vlastni zpracovéini

Abychom zjistili, kolik zkuSenosti manazefi maji, byly v dotazniku zafazeny 1
otazky na dobu stravenou na jejich aktualni pozici (tabulka €. 4), a zda maji zkuSenosti i
s predchozi vedouci pozici (tabulka €. 5). Z vySe uvedené tabulky vyplyva, ze nejvice
manazeru (43,7 %) pracuje na svoji aktualni pozici alespori jeden rok, ale ne vice nez 2,99
let. Ostatni kategorie pak byly voleny vedoucimi pracovniky v mensi mife. 16,7 %
pracuje na aktualnim pracovnim mist€¢ 3 — 4,99 let a stejné procento (konkrétne 8
respondenti) pak zaskrtlo moznost ,,5 — 6,99 let“. Moznost ,,mén€ nez rok* zvolilo 14,6

% a kategorie ,,7 a vice let” se v dotazniku vyskytovala uz jen ¢tytikrat (8,3 %).
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Tabulka 5: Doba stravena na predchozich manaZerskych pozici

Doba stravena na predchozich manazerskych Absolutni Relativni
pozicich cetnost cetnost
Z4adna, toto je moje prvni manaZerska pozice 28 58,3 %
Méné nez rok
2 4.2 %
1-2,99 let
12 25,0 %
3-4,99 let
1 2,1 %
5-6,99 let
3 6,2 %
7 a vice let
2 4.2 %

Zdroj: Vlastni zpracovéini

V tabulce ¢. 5 mizeme vidét odpovédi na otazku, zda maji manazeti zkuSenost
s predchozi manazerskou pozici a jakou dobu na takové pozici stravili. V pripadé, ze
respondent mél zkusSenosti s vicero predchozimi vedoucimi pozicemi, byl pozadan, aby
dobu vsech predchozich pozic scital.

Nejvice lidi odpovédelo, ze jejich aktualni pozice je jejich prvni zkuSenosti (58,3
%), dale 2 manazeti (4,2 %) maji predchozi zkuSenosti ¢itajici méné nez jeden rok, 25 %
zaSkrtlo moznost ,,1 — 2,99 let” a jeden Clovék (2,1 %) zvolil ,,3 — 4,99 let“. Poslednich
pét respondentt se pak rozdélilo mezi posledni dvé kategorie, kde 6,2 % zvolilo kategorii
) — 6,99 let” a dva vedouci pracovnici (4,2 %) vybrali kategorii ,,7 a vice let”.

Pata tabulka nam pak nastiiuje posledni otazku zji§tujici blizsi informace o
respondentech z dotaznikového Setfeni. Dale uz pak manazeti odpovidali na otazky
mifené na zpusob jejich prace a pristup k time-managementu a self-managementu.

Vyzkumny vzorek kvalitativniho vyzkumu (rozhovord) tvofilo 5 fidicich
pracovnikii Decathlonu. VétSina téchto ucastniki vyzkumu spada do urovné nizsiho
management a jedna se o vedouci odd€leni. Jeden z péti pracovnika pak zastava stiedni
management. Doba, po kterou dani pracovnici pracuji na své aktualni pozici se lisi, a

pohybuje se od nékolika mésicti az po nékolik let. Také misto vykonu prace respondentd

33



je ruzné. Celkové jsme méli moznost proniknout do zpisobu prace manazera ze tii

raznych pobodek, a byly tak pokryty jak Cechy, tak Morava.

Tabulka 6: Respondenti kvalitativniho vyzkumu

kod vékova uroven doba na aktualni
respondenta pohlavi kategorie management pozici
R1 zena 18 - 30,99 let | Niz§i management 3-4,99 let
R2 zena 18 - 30,99 let | Niz§i management 1-2,99 let
R3 muz 31 -40,99 let | Niz§i management méneé nez 1 rok
Stiedni
R4 muz 18 - 30,99 let management 1-2,99 let
R5 zena 18 - 30,99 let | Niz§i management méneé nez 1 rok

Zdroj: Vlastni zpracovéini
2.5. Analyza vyzkumu

Pro interpretaci a analyzu vysledkti z dotaznikového Setfeni jsme vyuzivali
grafickd zobrazeni se slovnim popisem u jednotlivych otdzek. Pomoci matematicko-
statistickych metod jsme mohli zjistit jednotlivych odpovédi a podle téchto zjisténich
vytvorit otazky pro rozhovory. Pro zpracovéni dat z kvalitativnitho vyzkumu poté, byla
pouzita tematicka analyza, coz je metoda, ktera slouzi k identifikaci nejdulezitéjSich
témat v datech (Braun & Clarke, 2006). I kdyZz na sebe ob¢ ¢asti vyzkumu navazuji, tak

je nakonec budeme jesté porovnavat, a z toho divodu pouzijeme i metodu komparace.
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3. Vysledky vyzkumu

Pfi interpretaci vysledkl vyzkumu v této kapitole, i zde budeme nasledovat dosud
pouzity vzorec, kdy prvné rozebereme kvantitativni vyzkum — dotaznik, kde jsme mohli
sebrat mnoho obecnych dat. Poté se v druhé casti budeme vénovat rozhovorim, jejichz
otazky vychazeli z jiz zjisténych dat, a tak nam podavaji hlubsi a detailnéjsi nahled na

danou problematiku.
3.1. Kvantitativni vyzkum

Prvni otdzka z oblasti time-managementu se tykala planovani Casu manazeru.
Z celkovych 48 respondentt 21 (43,7 %) uvedlo, ze si ¢as planuji vzdy, polovina planuje
svoje aktivity vétSinou a 2 lidé uvedli, Ze planovani se vénuji jen né€kdy. Posledni jeden

clovek (2,1 %) zaSkrtnul moznost ,,vétSinou neplanuji®.
Graf 1: Planovani casu

Planujete si svij cas?

429% 1%

B Ano, vzdy ™ Ano, vétSinou = Nckdy Vétsinou ne ™ Ne

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Graf 2: Vyuzivané metody time-managementu

Jaké metody time-managementu pouzivate?

Zadnou nepouzivam [INNINIEGEGEGEGEGEEEE 3
Metoda GTD [N 9

Metoda Pomodoro [l 2

Metoda ABC  —— 22
Delegovani kol | 33
Paterovo pravidio [N ©
Eisenhoweriv princip [ —— 33

0 5 10 15 20 25 30 35

B Jaké metody time-managementu pouzivate?

Zdroj: Vlastni zpracovini

Druhd otdzka tykajici se time-managementu, méla povahu multiple choice, kde
manazeri zaSkrtavali, které metody pouzivaji. Mohli zvolit vice moznosti, ale v ptipadé
moznosti ,,Zadnou nepouzivam“ se vyzadovalo zaskrtnuti jen této moznosti. Celkové
jsme zjistili, ze 33 lidi pouziva Eisenhowerav princip a delegovani ukold. 22 respondentt
se pak obraci na Metodu ABC. S mensi absolutni cetnosti nasledu;ji ostatni metody. 9 lidi
zvolilo Metodu GTD, 6 vedoucich pracovniki zaskrtlo Paretovo pravidlo a Metoda
Pomodoro je ze vSech nejméné vyuzivana — pouze dva lidé s ni v praci prichazeji do

kontaktu. 8 lidi napsalo, ze nevyuzivaji zddnou metodu time-managementu.
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Graf 3: Vyuzivané néstroje time-managementu

Jaké néstroje time-managementu pouzivate?
Nic nepouzivam

Aplikace v telefonu/PC

I -5
piarwlok |G 0
koot [

5 10 15 20 25 30 35 40 45 50

(=)

B Jaké nastroje time-managementu pouzivate?

Zdroj: Vlastni zpracovini

Vyse uvedeny graf ¢. 3 nam ukazuje, kolik manazerd pouziva, které druhy
nastroju time-managementu. NejCastéji vyuzivanym nastrojem je zde kalendar, ktery je
vyuzivan bez jedné osoby celym vzorkem 48 lidi. Velmi hojné zastoupené jsou i To-do
listy neboli seznamy ukoll, které zvolilo 43 respondentd. 25 manazerd potom pouziva
aplikace v telefonu nebo pocitaci a pouze 10 z dotazanych zapojuje do svoji prace diat
nebo blok. Nenasel se nikdo z dotazanych, kdo by nevyuzival ani jeden z nastroju, které

byly vySe uvedeny, nebo 1 jiny, jenz nebyl zminén v moznostech.
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Graf 4: DodrZzovani stanovenych terminu

Dari se Vam dodrZzovat terminy, které si
naplanujete?

2,1 %

= Ano, dodrzuji je na 100 - 80 % = Ano, dodrzuji je na 79 - 60 %
= Dodrzuji je jak kdy, 59 -40 % Moc je nedodrzuji, 39 - 20 %

® Nedodrzuji je téméf vibec nebo viibec ® Neplanuji

Zdroj: Vlastni zpracovini

Pfi otazce, zda se manazerim dafi dodrzovat terminy, které si sami naplanuji, se
vétsina (70,8 %) priklonila k moznosti ,,Ano, dodrzuji je na 100-80 %. Trinacti
respondentim neboli 27,1 % se to dafi na 79-60 % a jeden Cloveék odpoveédél, ze se mu
to povede jak kdy. Bylo nutné do moznosti zahrnout i ,,Neplanuji“ v ptipad€, ze by

néktery z respondentt u jedné z prvnich otazek oznamil, Ze si ¢as neplanuje vibec.
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Graf 5: Volny prostor na neoc¢ekavané udalosti

Zahrnujete do svého ¢asového planu volny
prostor na neocekavané ukoly a udalosti?

21% 42 % 8,3 %

® Ne, mam rozplanovany vSechen Cas

= Ano, nechdavam si volnych 1 % - 20 % Casu

= Ano, nechavam si volnych 21 % - 40 % Casu
Ano, nechavam si volnych 41 % - 60 % Casu

® Ano, nechdvam si volnych 61 % - 80 % Casu

¥ Ano, nechavam si volnych 81 % - 99 % Casu

B Svijj ¢as si neplanuji

Zdroj: Vlastni zpracovini

Graf ¢. 5 nam ukazuje kolik volného ¢asu si manazefi nechavaji ve svych planech,
aby vSe stihali i v pfipadé necekanych udalosti. 8,3 % ma rozplanovany vSechen svij Cas,
tudiz kdyz pfijde n&jaka necekana udalost, tak to nutn€ musi ovlivnit jejich rozvrh.
Vétsina (58,3 %) si nechava alesponl 1 % svého ¢asu volného, ale jedna se maximalné o
20 % jejich veskerého Casu. 27,1 % si nenaplanuje mezi 21 az 40 % casu a 1 ¢lovek (2,1
%) si nechava volnych 61-80 % c¢asu. Dva lidé (4,2 %) odpoveédéli, ze si svuj Cas
neplanuji. Tato odpovéd byla necekand, jelikoz v dfivéjSich otazkach nikdo neuvedl, ze
by sviij ¢as neplanoval viibec. Pfi bliz§im zkoumani danych dotaznikt, byla jedna z té€chto
dvou odpovédi pomérné relevantni, jelikoz respondent diive uvedl, Ze vétSinou svij Cas
neplanuje. Odpovéd druhého respondenta vSak nemuizeme povazovat za relevantni,
nebot’ diive odpovedél, ze si sviyj Cas planuje vétSinou. Muze se tak jednat o jistou

nepozornost nebo zmatenost respondenta. Jednd se zde tak o jistou limitaci vyzkumu.
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Graf 6: Faktory berouci ¢as

Rozhodnéte, jak moc ¢asu Vam berou dané faktory
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Zdroj: Vlastni zpracovani
Tabulka 6: Faktory berouci ¢as
Aritmeticky

Faktory berouci cas Medidn prumér
Nedostatecné stanovené priority 2 2,19
Nedostatecné planovani 2 2,44
Zbytetné nebo neefektivni schiize 3 2,85
Neschopnost odmitnout cizi zddost o pomoc
nebo praci navic 3 2,94
Nadbyte¢na administrativa 3 2,67
Nepracovni rozhovory s kolegy 2 2,33
Nedostate¢né delegovani ukoli 2.5 2,65
Prokrastinace 2 2,48
Necekané udalosti nebo situace 3 3,15
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Zdroj: Vlastni zpracovéini

V dotazniku respondenti nasli 1 otazku, ktera se ptala, jak moc dané faktory berou
manazeram Cas. Ta je znazornéna v grafu ¢. 6. Otazka byla vytvorena ve formé Likertovy
Skale, kde u kazdého faktoru manazefi rozhodovali, zda jim tito ,,Zrouti casu“ berou ¢as
velmi malo, mélo, stfedné, hodné, nebo velmi hodné. Pro analyzu byla kazda moznost
nahrazena Cislem nasledovné:

1 = velmi malo

2 = maélo
3 = sttedné
4 = hodné

5 =velmi hodné

Dané hodnoty byly poté sefazeny a u kazdého faktoru byly vypocitany median a
aritmeticky prumér (tabulka ¢. 6). Aritmeticky pramér byl pouzit za ucelem sefazeni a
vymezeni tii nejdulezitéSich faktort, na které jsme se nasledné konkrétnéji ptali i
respondentd v kvalitativnim vyzkumu. Median byl pouzit za u¢elem vyjadieni dilezitosti
danych faktord, bez ovlivnéni extrémnimi hodnotami.

Ze ziskanych dat nam tak vychazi, ze nejzasadnéjsi faktory, které berou
manazeram cCas jsou zbyteCné nebo neefektivni schize, neschopnost odmitnout cizi
zadost o pomoc nebo praci navic, nadbytecna administrativa a neCekané udalosti nebo
situace. VSechny tyto divody méli median hodnoty 3. Podle aritmetického pruméru byly
tfi nejvice problematické faktory necekané udalosti nebo situace, neschopnost odmitnout
cizi zadost o pomoc nebo praci navic a zbytecné nebo neefektivni schiize, v nasledujicim
poradi:

1. Necekané udalosti nebo situace
2. Neschopnost odmitnout cizi zddost 0 pomoc nebo praci navic
3. Zbytecné nebo neefektivni schize

V nasledujici otazce byly respondenti dotdzani, zda je napada n&jaky jiny faktor,
ktery by chtéli zminit. Jednalo se o otevienou a dobrovolnou otazku, proto jsme obdrzeli
jen dvé odpovédi. Jeden respondent zminoval nejasnou a neefektivni komunikaci, ktera
mu podle jeho nazoru bere ¢as hodné. Tudiz by se tento faktor rovnal hodnoté 4. Druhy
respondent uvedl jako problém zdravi a psychické rozpolozeni, ale jiz neuvedl miru

problematicnosti podle jeho uvazeni.
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Graf 7: Jak usetfit Cas

Moznosti, jak usetiit Cas

Lepsi time-mamagement I 24
Lépe si stanovit cile a priority I 20
Zavedeni tzv. tichych hodin” NI 4
Mén¢ administrativy I 2
Zefektivnéni nebo zkraceni schiizi IEIEEEEEEEEN———— (8
Nemit tolik prace
Automatizace rutinnich bezhodnotovych ukolu

|

|
Neprokrastinovat a nechtat si pomoct M 1
Vice ¢asu na necekané situace M
|

Dit na prvni misto sebe sama.

(=)

5 10 15 20 25 30

B Moznosti, jak usetfit Cas

Zdroj: Vlastni zpracovini

Nasledné byly respondenti dotazani, jak by se dal usetfit jejich Cas. Pét navrha
bylo jiz pfedepsano a manazefi meli moznost dopsat 1 své vlastni navrhy. Celkové se tak
dohromady seslo deset navrhi. Znovu se jednalo o multiple choice. Nejvice volena
moznost byla | Lepsi time-management™ s 24 odpoveédi, pak nasledovalo lepsi stanoventi
priorit s 20 zastanci, 18 vedoucich pracovnikt volilo zefektivnéni nebo zkraceni schizi,
moznost ,,Zavedeni tzv. tichych hodin“ zaskrtlo 14 respondentli a méné administrativy
by uvitalo 12 pracovnikd. Dalsi navrhy jiz byly vytvoreny respondenty samotnymi a

kazdy navrh ma proto jednoho zastance.
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Graf 8: Vyjmenovani svych vlastnosti, védomosti a dovednosti

Dokazali byste vyjmenovat své€ vlastnosti,
védomosti a dovednosti?

4,2 %

®m Okamzit€ bych je véd¢l piesné vyjmenovat
u Po kratkém zamyS$leni bych je pomérmné¢ piesné dokazal/a vyjmenovat

= Musel/a bych se rozpominat, a pak bych je asi dokdzal/a docela popsat

® Nevédel/a bych se popsat €i bych s tim mél/a velké potize

Zdroj: Vlastni zpracovani

Druha ¢ast dotazniku byla mifena na oblast self-managementu a prvni dvé otazky
této sekce se snazili zjistit, jak si manaZzefi stoji v sebepoznani. V grafu ¢. 8 mizeme vidét,
ze pouze 2 respondenti (4,2 %) prohlasili, ze by dokéazali popsat sami sebe okamzit¢,
kdyby byly dotazani. Vétsina (79,1 %) by potiebovala chvili na zamyslenou a 16,7 % by

se muselo rozpominat, ale pak by se dokdzali docela popsat.
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Graf 9: Vyjmenovani{ svych idedlnich vlastnosti, schopnosti a dovednosti

Dokdzali byste vyymenovat vlastnosti,
védomosti a dovednosti, které byste chtéli

mt?

® Okamite bych je véd¢l piesn€ vyjmenovat
= Po kratkém zamyS$leni bych je pomérmné¢ piesné dokazal/a vyjmenovat

= Musel/a bych se zamyslet, a pak bych je asi dokdzal/a docela popsat

vymyslel/a
= Neumgl/a bych se popsat ¢i bych s tim m¢l/a velké potize

Zdroj: Vlastni zpracovini

Cisla se méni u otazky na vlastnosti, védomosti a dovednosti, kterymi by manazefi
chtéli disponovat. Zvysil se pocet lidi, ktefi by védeli tyto aspekty hned vyjmenovat (8,3
%), 1 pfesto, ze podle Porvaznika a Ladové (2010) je prvnim krokem ke spravnému
sebepoznani byt schopen popsat sam sebe a az poté se zamyslet nad tim, jaci bychom
chtéli byt. Ostatni respondenti znovu ve vétsine€ (56,3 %) zvolili moznost ,,Po kratkém
zamysSleni bych je pomérné presné dokazal/a vyjmenovat“. Dale 31,2 % by se muselo

zamyslet a pro 2 manazery (4,2 %) by to bylo obtiznéj$i a museli by dlouho pfemyslet.

44



Graf 10: Cile v kariérni oblasti

Cile v kariérni oblasti

42 %

B Mam jasn¢ stanovené cile v kratkodobém i dlouhodobém horizontu
m Cile si stanovuji jen v kratkém horizontu
= Cile si stanovuji jen n¢kdy

Nestanovuji si cile

Zdroj: Vlastni zpracovini

Vice nez polovina (52,1 %) manazerd si stanovuje pracovni cile pravidelné
v krdtkodobém 1 v dlouhodobém horizontu. Cile v kratkodobém horizontu si pak
stanovuje 29,1 %, mensSi procento (14,6 %) se zamysli jen nékdy nad tim, ceho chtéji

dosahnout a posledni 2 respondenti si nestanovuji zadné pracovni cile.
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Graf 11: Cile v osobnim Zivoté

Cile v osobnim zivot¢

6,2%_\ 2,1 %

B Mam jasn¢ stanovené cile v kratkodobém i dlouhodobém horizontu
= Cile si stanovuji jen v kratkém horizontu
= Cile si stanovuji jen n€kdy

Nestanovuji si cile

® Neumim se vyjadiit
Zdroj: Vlastni zpracovini
Cile v osobni oblasti si pak manazefi stanovuji v mensi mife. Jasné stanovené
dlouhodobé i kratkodobé cile ma 35,4 %, Sestnact respondentt (33,3 %) si stanovuje

pravidelné alespon kratkodobé cile, 23 % zvolilo , Nékdy* a 6,2 % zaskrtlo moznost

,,Nestanovuji si cile”. Jeden clovek (2,1 %) se neumél vyjadfit.
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Graf 12: Napliovani cila

Na kolik procent se Vam dafi napliiovat Vase
cile?

21,1 %

ENal1l00-80% ®mNa79-60% ®Na59-40% Na39-20% ®mNal9-0%
Zdroj: Vlastni zpracovini
Velké Casti manazeram (41,7 %) se dafi jejich cile (pracovni i osobni) napliovat
na 100-80 %. Vétsina (45,8 %) vSak odpovedéla, ze své cile napliuji na 79-60 %. Pét

respondentd (10,4 %), zaskrtlo moznost ,,Na 59—40 %" a jeden manaZzer zvolil moznost

_Na39-20 %
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Graf 13: Faktory ovliviiujici nenaplnéni cila

Rozhodnéte, jak vyznamny vliv ma faktor na nenaplnéni

cili
25
20
15
10
| I
0 I - i I i [
Nedostatek Spatné stanovené Slaba vule, Nedostatek Rusivé pracovni
Casu/Spatny time- cile nedostate¢na sebekontroly prostiedi
managament disciplina

® Velmi maly = Maly Stfedni Vyznamny ® Velmi vyznamny

Zdroj: Vlastni zpracovini

Tabulka 7: Faktory ovliviiujici nenaplnéni cilu

Aritmeticky
Faktory ovliviiujici nenaplnéni cilt Mediin prumér
Nedostatek Casu/Spatny time-management 2 2,63
Spatng stanovené cile 2 2,17
Slaba vile, nedostatena disciplina 2 2,46
Nedostatek sebekontroly 2 2,25
Rusivé pracovni prostiedi 3 2,83

Zdroj: Vlastni zpracovini

Tak jako byla interpretovana otazka na faktory, které berou ¢as manazeriim, tak
stejnym zpusobem jsme analyzovaly otazku, kde jsme manaZzery zadali, aby rozhodli, jak
vyznamny vliv ma dany faktor na nenaplnéni jejich cili. Znovu se jednalo o otazku ve
formé Likertovy skaly a u kazdého duvodu respondenti rozhodovali, jestli tento diivod
ma vliv na problematiku velmi maly, maly, stfedni, vyznamny, nebo velmi vyznamny.
Pro analyzu byla kazda moznéa odpovéd nahrazena Cislem nasledovné:

1 = velmi maly
2 = maly
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3 = stfedni
4 = vyznamny
5 = velmi vyznamny

Dané hodnoty byly poté sefazeny a u kazdého faktoru byly vypocitany median a
aritmeticky prumér (tabulka ¢. 7). Aritmeticky pramér byl pouzit za ucelem sefazeni a
vymezeni nékolika nejdalezitéjsich faktord, na které jsme se nasledné konkrétnéji ptali i
respondenta v kvalitativnim vyzkumu. Median byl pouzit za u¢elem vyjadieni dilezitosti
danych faktord, bez ovlivnéni extrémnimi hodnotami.

Ze ziskanych dat nam tak vychazi, Ze nejzasadnéjsi faktor, ktery ma nejvetsi vliv
na nenaplnéni stanovenych cila je rusivé pracovni prostiedi, ktery jako jediny divod ma
median hodnoty 3. Podle aritmetického priméru byly nejvice problematické faktory
ruSivé pracovni prostiedi, nedostatek Casu/Spatny time-management a slaba
vule/nedostate¢na disciplina, v nasledujicim potadi:

1. Rusivé pracovni prostiedi
2. Nedostatek ¢asu/§patny time-management
3. Slaba vtle/nedostatecna disciplina

Pro dodrzeni struktury, jako v minulé otdzce stejného typu, jsme sepsali
nejzasadnéjsi tii faktory. V rozhovorech jsme se vSak zaméfili pouze na prvni dva, jelikoz
divod , slaba vile/nedostatecna disciplina™ nepovazujeme vzhledem k ziskanym datim
za nikterak zavazny divod. Po zaokrouhleni by hodnota aritmetického priméru spise
smeétovala k hodnoté 2, coz odpovida vlivu ,, maly“. Zatimco ostatni dva faktory se vice
blizi vlivu , stiedni.

V nasledujici otazce byly respondenti dotdzani, zda je napada n&jaky jiny faktor,
ktery by chtéli zminit. Znovu se jednalo se o otevienou a dobrovolnou otdzku a jedina
odpoveéd’, kterou jsme obdrzeli znéla: ,,Home Office pomdhd*, coz sice neodpovida na

otazku, ale je to informace, kterou mizeme pozdéji zohlednit v kvalitativnim vyzkumu.
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Graf 14: Sebereflexe a sebehodnoceni

Provadite sebereflexi a sebehodnoceni?

B Ano ®SpiSeano ® Nemohurozhodnout = SpiSe ne = Nemohu rozhodnout

Zdroj: Vlastni zpracovini

Kdyz jsem se zeptali, zda manazeti provadéji sebereflexi, 16,7 % odpovédélo, ze
ano. Vétsina (62,5 %) zvolila moznost ,,SpiSe ano*. 8,3 % se nemohlo rozhodnout a 8

osob (12,5 %) odpovédélo, ze spise se sebereflexi neveénuji.

Graf 15: Mira sebevzdélavani

Jak Casto se vénujete sebevzdélavani?

m Velmi ¢asto ® Casto ®mNekdy = Zfidka

Zdroj: Vlastni zpracovini
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Posledni dvé otazky byly mifené na oblast sebevzdélavani. Zjistili jsme, Ze ani ne
polovina (41,6 %) se vzdélava velmi Casto nebo Casto. Nejvice respondentd (48 %)

odpovédelo, ze se vzdélavaji jen nekdy a 10,4 % zvolila moznost ,,Ztidka®.

Graf 16: Zpusoby sebevzdélavani

Jakym zptisobem se sebevzdélavate?

Skoleni a kurzy hrazené zaméstnavatclem I 03
Skoleni a kurzy z vlastni iniciativy I )
Skola TEEEE—— O
Studium odborné literatury I 2]
Clenstvi v zajmovych skupinach I—m 6
Zapojovani se i do jinych oblasti price IIIIINNNNN—————_— |7
Koucovani ostatnich lidi I 32
Pozorovani/u€eni se od ostatnich I 35
SebevzdElavani se nevénuji
Samostudium M |

Odborné Clanky, podcasty M 1
0 5 10 15 20 25 30 35 40

® Jakym zpusobem se sebevzdélavate?

Zdroj: Vlastni zpracovini

Posledni otazka se tykala zpisobu vzdélavani manazeri a znovu se jednalo o
multiple choice formu. Kdyz uz se manazefi vzdelavaji, tak nejCastéji je to pomoci
pozorovani nebo uceni se od ostatnich (35 odpovédi), a kouCovani ostatnich lidi (32
odpovédi). Dalsim Castym zpisobem jsou kurzy — at’ uz hrazené zaméstnavatelem, tak i
z vlastn{ iniciativy. Obilené je i studium odborné literatury, které zvolilo 21 manazeru.
17 odpoveédi se tykalo zapojovani do jinych oblasti prace a posledni dvé moznosti, které
byly v dotazniku uz predepsany bylo studium ve Skole (9 odpovédi) a cClenstvi
v zajmovych skupinach (6 odpovédi). Dalsi dva zpusoby (samostudium a odborné
clanky/podcasty) zminili manazefi sami, a proto maji kazdy po jednom zastoupeni. Nikdo

z respondentll nezaskrtnul moznost, Ze se sebevzdelavani viibec nevénuyje.
3.2. Kvalitativni vyzkum

Na zakladé analyzy rozhovori jsme vytvorily dvé schéma zachycujici

nejdilezitéjsi témata, o kterych se v rozhovorech mluvilo, a které byly v n¢jaké forme
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zminény ve vSech nebo vétSin€é rozhovord. Témata jiz byla vétSinou zminéna
v kvantitativnim vyzkumu a v tomto kvalitativnim vyzkumu se pak uz rozvadéla. Zamér
zde byl dostat se hloub¢ji do dané problematiky, kdy zékladni problémy byly
identifikovany z dat z dotazniku a v této podkapitole vysledki vyzkumu jsou zjis§t ovany
konkrétni davody a detaily téchto problému. Na zakladé vyclenénych témat vzniklo

nasledujici schéma:

Obrazek 3: Schéma témat rozhovoru 1

R1: ...obcas se zakecame.

R4: Nekdy se stane, Ze ¢lovék nemluvi tiplné k véci. R3: ...kdyZ zrovna zdkazni nenasel
R2: Obcas se zasekneme (...), chtélo by to nikoho, tak pFisel za mnou pro pomoc.
moderdtora, ktery by Fekl: OK, jedeme dal. R1 + R2: Nechci odmitnout dotaz, je mi

Divody nestihani

to neprijemné.

prace e

Neefektivni ~

schiize Faktory zbyte&n&

berouci ¢as

Necekané
udalosti

Moc prace

Vyhledavani klidu

RS: ...kdyz nékdo vypadne a ja musim jit

misto délani analyzy pomahat tieba na kasu. R4: ...pfijdu do prace hodinu pred

R4: Je to dynamické odvétvi, kolikrdat mi pFistane otevienim, to je tam klid.

néco v harmonogramu a musim ho predélat. Nedostatetna R1: Bylo by lepsijit 0 2 h domii dFiv,

RS: Kdyz nechodi moc zakazniku, tak musim mira abych pracovala doma

delegovani R2: ...kdybychom méli néjakou

predélat plan smén — to bere cas

,, tichou mistnost* na klid k praci
R2: ...pFed sezonou je prace az nad hlavu. (...)

delegovani je v tomhle nejveétsi zachranar.

R4: Kdyz je toho hodné, tak mi pomaha, Ze mam

v tymu silné a schopné lidi.

R3: Delegovani mi moc nejde, mam pocit, ze tim lidi
obtézuju.

Zdroj: Vlastni zpracovéini

Ackoliv byly otazky pokladany separatné na time-management a na self-
management, problémy, které jsme objevily, se vétSinou vyskytuji v obou oblastech, nebo
se sebou vzajemné souvisi. Dvé hlavni témata, ktera z rozhovora vzesla, byla: faktory,
které zbytecné berou ¢as a moc prace na manazery. Obé tyto témata se dala zastitit

pojmem, divody nestihani prace, ktery byl v rozhovorech ¢asto zminovan.
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Na dané faktory byly zaméfeny otazky z oblasti time-managementu a na zakladé
predchozich zjisténi z dotazniku jsme jiz pfedem védéli, jakym smérem se tato Cast
rozhovoru bude ubihat. Probirali jsme pievazné neefektivni schiize a neCekané udalosti a
vyrusovani, které bylo v dotazniku rozebirano pod pojmem ,neschopnost odmitnout
zadost o pomoc®.

Problém neefektivnich schizi byl v§emi respondenty bran trochu odlisn€. VSichni
se zamérili prevazné na problémy z posledni doby, na které si dokdzali vzpomenout.
V kazdém rozhovoru se objevila neefektivita schiizi ve formé zdrzovani se u jednoho
bodu schiize (Ci schiizi), nebo nedrZeni se planu schiize. Nejcastéji ve formé neformalnich

rozhovort na odlehCeni atmosféry.

R1: ,0bcas se zakecame treba na 15 minut mimo téma (...) na zacdtku i nékdy
v pritbéhu...

R1:,,...t0 byl duvod, u kterého jsme se zadrhli uz treti tyden po sobé (...) vSichni
dali ruce pryc, jakoze ,, hele ja nemiizu “.

R2: ,,zasekneme se u jedné véci na zbytecné dlouhou dobu (...) my uz ji mozna i
mdme vyreSenou, jenom prosté nékdo k tomu chce stdle néco dodat...

R3: ,0bcas se délali néjaké vycpdavky, aby se treba odlehcila atmosféra. Treba
néjaké pribéhy atd.

R4: ,, Nekdy se clovék nechd unést trochu stranou, a pak se nemluvi uplné k véci.

RS5: Jediné co, tak tam byvd ten small talk. Ten by se dal preskocit...

Dal§im, do detailu prozkoumanym problémem, byly necekané udalosti. Ty se
trochu kifizili s vyruSovanim manazert. Napiiklad byly zmifiovany situace, kdy
zaméstnanec néco nevedél a prisel si dany problém nechat vysvétlit, coz samoziejmé
zabralo Cas. Ostatni neCekané udalosti byly lidsky faktor (onemocni zaméstnanec),

neCekany piijem zbozi i velky piijem zbozi a nucena uprava a predélavani planu smeén.

R1: ,...spi§ jsou to dotazy, kdy clovék si nenti jisty (...) nebo jsou to hodné HR
dotazy, kdy chdpu, Ze ne kazdy vi, jak md vyplnit ktery papir...

R1: ,, 7o vypada tak, Ze clovek prijde do prdce a prijde hodné produkni, (...) do
toho nékdo onemocni...
R2: ,,...za mnou prisla zaméstmankyné s tim Ze, prestavuje regdl (...) jsem se

zvedla a §la s ni (...). Nakonec jsem tam skoncila na 2 hodiny.
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R2:  Naprikilad v planu je napsané Ze neprijede prijem zboZi a on prijede ...
R3: ,,Kdyz nebyl tak velky flow zakazniki, tak jsme byli nuceni pokryt oddéleni
slabéji, a snizZit tak pocet hodin, které Decathlon musel platit zaméstmanciim. Ale to

¢

predélavani planu smén neustdle bralo cas.

R4: ,, ...technika je prosté technika, ta se obcas pokazi.

R4: | Kolikrat mi néco nového pristane v harmonogramu (...). Se viim je ale tieba
pocitat. “

RS5: ,, To nemame dostatecné pokryté oddéleni, je hodné zdkazniki a do toho
vypadne treba kasa — cili technicky problém.

RS: ,,Jde hodné o to pokryti, kdyz je to udélané v porddku, tak vse funguje, ale
posledni dobou je jeden vikend hodné lidi a dalsi je mrtvo. No a my pak ty smény musime

¢

upravovat a je to s nimi relativné ndrocné v této mezi sezone. ‘

Respondenti se shodovali, ze mnoho faktori se da néjakym zptusobem vyfesit
nebo ,,né&jak zvladnout”. Napfiiklad velky pfijem zbozi jen zabere trochu vice ¢asu. A
vétSina z dotazu ¢i vyruSeni kolegou se da vyfesit za par minut. Zasadnim problémem je
situace, kdy onemocni zameéstnanec. To pak musi manazer stravit velkou ¢ast svoji smény
aktivné na prodejné — naptiklad za kasou namisto, aby pfipravoval analyzy (R5). Nékdy
kvuli vypadku zaméstnance dokonce pfijde manazer do prace, i kdyz mél mit pavodné
volno. Ne proto, ze by ho nékdo nutil, ale ,,nechce v tom ostatni nechat “ (R1).

Jak jiz bylo zminéno vySe, velkym problémem zistava vyruSovani. At uz ze
strany kolegli nebo ze strany zakaznika. I kdyz v ptipadé zakaznika, se respondenti shodli,
ze se to neda povazovat za vyrusovani, jelikoz zdkaznik ma byt vzdy na prvnim mist¢.
Ale uznali, ze v kazdém pripadé je to vytrhne z jejich prace, do které je pak pro nékteré
pomérné t€zké se znovu dostat. Na druhou stranu vyrusovani v piipadé kolegu je trochu
slozitéj§i zalezitost. Respondenti vypovédeli, ze je Casto problém v nich samotnych -
nedokazou zadost odmitnout, i kdyz by v dané situaci méli. Také v dotaznikovém Setteni
se tento problém neschopnosti odmitnout objevil (podle aritmetického priméru byl

problém druhym nejzavaznéj§im).

R1: ,, Nejsem clovék, ktery by, kdyz nékdo prijde s Zdadosti o pomoc, Fekl: hele ted
nemiizu. To radsi jako moji praci odlozim a pomiizu i nékomu jinému. Odmitani, mi neni

¢

prijemné.
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R2: ,,Je asi muj osobni problém, nemdm to srdce ty lidi odmitnou. (...) bych se
nejradsi rozkrdjela a pomohla vsem.

R3: ,, Neni to pro mé prijemné odmitnout Zdadost o pomoc, ale kdyz vim, kolik toho
mam, tak jim to prosté vysvétlim a omluvim se.

R4: ,, My jako manazeri mdme sklony vic pomdhat, nékdy az nad nase meze, ale
Jje potreba se naucit Fikat ,,ne “. A osobné myslim, Ze jsem se to uz naucil. Drive to tak ale
nebylo.

RS: ,,Mdme si pomdhat. Prijde mi to i hodné prirozené neodmitnout, pokud to

aspon trochu jde. Neni mi to moc prijemné nékoho odmitnout.

V spojeni s vyruSovanim bylo také ¢asto zmifiovana potieba klidného mista nebo
klidného casu. Z toho davodu jsme tento aspekt zaradili i do naseho schématu. Pro
kazdého manazera dany klid predstavoval néco jiného. Jedna ¢ast vzorku se priklanéla
k moznosti, ze by rada délala nékteré pracovni Cinnosti doma, kde maji na praci klid.
Vétsinou mluvili o praci na pocitaci jako jsou analyzy nebo planovani smén. Druha
skupina preferuje svoji veskerou praci dé€lat fyzicky na prodejné, a oddélit tak prostredi
pracovni od prostfedi domaciho (R3, R4), které ma byt ur€ené k odpocinku. Ale i tato
cast zminiovala potrebu klidu. Jeden respondent naptiklad chodi do prace o hodinu dfive,
aby mél neruSené pracovni prostfedi (R4). Jini zase pracuji stranou od ostatnich, kde je
méne¢ rusivych faktora (R3). Objevily se i navrhy na vytvoreni ¢lenitéjsiho prostoru (R1),
aby méli manazefi prostor na praci o samoté nebo na rozhovory se zameéstnanci
v soukromi. Respondentka R2 mluvila o0 moznosti ,,tiché mistnosti“, kde by ostatni nikdo
nesmél rusit.

Druhy divod nestihani prace byl definovan jako ,,moc prace“. Tato otazka se
tykala self-managementu, kdy jsme po manazerech chtéli, aby rozvedli davody
nenapliiovani svych cili (osobnich i pracovnich). Z dotazniku vyplynulo, ze dva klicové
divody jsou rusivé pracovni prostiedi, které jsme ale uz popsali vyse ve faktorech, které
zbyte¢né€ berou Cas, a poté nedostatek Casu. Z toho divodu jsme se naSich péti
respondentd dotazali, v jakém smyslu vidi tento nedostatek Casu. Jedna odpovéd’ sice
zahrnovala 1 vylepSeni a zefektivnéni time-managementu (R4), ale prevazné se vSichni
manazeri shodli na faktoru ,prace az nad hlavu®. Popisovano bylo hlavné obdobi pied
sezonou, kdy se musi pfipravovat celé odd€leni na vétsi narust poctu zakaznikti v daném

obdobi. Obdobi sezény je pro kazdé oddé€leni a pro kazdého pracovnika jiné v zavislosti
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na typu sportu. Manazer tak tou dobou muize stravit v praci i 15 hodin denné a stejné by

vSe nestihl (R1). Co dokaze opravu pomoci je vétsi mira delegovani (R2).

R1:,, Chtélo by to vice smérovat zodpovédnosti na zaméstnance (...) jsou zkuSeni
a zvladnou to, a vim, Ze se mi to treba nebude [ibit napoprvé, co udélali, ale vim, Ze se
dopracujeme k tomu cili. *

R2: ,, Delegovani prdce je urcité ten nejvétsi zachrandr tady v tomhle, jen musis
mitv tymu schopné lidi, na které se miizes spolehnout a miiZes jim tu prdci s Cistym srdcem
prenechat.

RS: ,, ...nékteré svoje nkony deleguji na ostatni, aby mi pomohli. Ale je potieba

Fict, Ze mam silné lidi v tymu, kteri se mnou spolupracuji.

Ne vSichni manazefi ovSem delegovani zavdaji. Objevili se 1 odpovéedi, ze
delegovani déla vedoucim pracovnikiim problémy — mysli si, Zze delegaci a rozdavanim
ukolt Cloveéka otravuji (R3). Je to ale schopnost, ktera se da naucit. Celkové vsak
z vyzkumu vychazi, ze vét§ina manazertu delegovat umi a praktikuje tuto metodu time-
managementu. Ov§em v priubéhu piiprav na sezoénu by mira delegovani mohla byt i vyssi,
aby vedouci pracovnici stihali vice véci.

V prvnim schéma jsme se vénovali pfevazné time-managementu s trochou self-
managementu: V nasledujicim schématu se hloubéji podivame na vedlej§i vyzkumnou
otazku: Jakym zpuisobem se manazefi vénuji sebevzdélavani? Z dotazniku jsme zjistili,
ze 58,4 % manazeru se vzdé€lava jen n€kdy nebo ziidka, a tak jsme se chtéli detailnéji

podivat, pro¢ je tomu tak.

Obrazek 4: Schéma témat rozhovoru 2

Problémy

sebevzdélavani

Zpisob

Jiné, nez bych chtél

Zdroj: Vlastni zpracovini
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V rozhovorech byly na sebevzdélavani sméfovany posledni dvé otazky. Ptali jsme
se, jak dulezit€ vnimaji manazefi sebevzdélavani pro jejich pozici, jak Casto se
sebevzdélavaji a jakym zptsobem. Na zaklade odpovédi jsme identifikovaly dva zakladni
divody, pro¢ vedouci pracovnici netravi vice ¢asu sebevzdélavanim.

Nejdalezite€jsim faktorem je Cas. Néktefi z respondentt uvedli, ze by se chtéli
veénovat sebevzdélavani vice, ale nemaji na to dostatek Casu. Tento fakt byl zmiflovan
Casto, ale nebylo specifikovano, co by manazer pomohlo tento ¢as najit, az na jednoho

respondenta, ktery vypovédél, ze jeho problém je tnava.

R2: ,...jd stdle pldnuji, Ze si zaplatim ten kurz a tady ten kurz, ale jesté jsem se k
tomu porad nedostala z casového hlediska. *

R3: ,, Po praci jsem vidy dost unaveny. Po osmi hodindch v prdci a pak cesta na
kole. *

R4: ,, Co se tyce vyhledavani néjakych kurzu, tak tomu bych taky mohl dat vic.

RS5: ,,...nemdm moc cas na véci blizsi prdci, ale diky Skole ctu dost odbornou

literaturu a nékdy se mi néco z toho hodi i do prdce.

Casové hledisko viak neni problém u n&kterych typti sebevzdélavani. Cinnosti,
které nejsou Casové naro¢né, nebo vzdélavani v pracovni dobé je zastoupeno hojné.
Casové nenaroéné zptsoby sebevzdélavani, na které jsme narazili v rozhovorech byly
naptiklad kratké clanky a socialni sit€¢ (R2). Ve vétsi mife pak jsou zastoupené zpusoby,
které se daji provozovat v pracovni dobé. Uz z dotaznikového Setfeni vyslo, ze nejcastéji
se manazefi vzdelavaji skrze pozorovani a uceni se od ostatnich, protoze je to soucast

kultury spole¢nosti. Jinak feceno ,,je to normdlni chod této spolecnosti. “ (R4)

R4: ,, Prakticky na dennodenni bdzi se jdu zeptat vidy nékoho, kdo o dané véci
nebo procesu vi vic.
R5: A v prdci se samoziejmé ucime od ostatnich neustdale. U nds je to soucast

nasi firemni kultury.
Druhym typem vzdélavani v pracovni dob¢ jsou doporucené kurzy organizované

ze strany spoleCnosti. Podle vypovédi manazert jsou obohacujici, ale pfedev§$im na né

maji Cas.
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R2: ,,Na Skoleni (...) jezdim hrozné rada. Oni té vidycky naladi na to, Ze to, co
delas, ma smysl, takze jd z téch Skolenich vétsinou odchazim iplné nabuzena do dalsi
prdce.

R4: | Nase firma podporuje vzdélavani. Mdame spoustu doporucenych Skoleni, na
ty vidy chodim, pokud tam ta moznost je.

RS5: ,...mdame nejruznéjsi kurzy v prdci a co miizu, to se snazim absolvovat.

Kromé problému nedostatku Casu jsme identifikovali 1 problém nevyhovujiciho
stylu sebevzdélavani. Tento davod muzeme rozdélit na podtémata , Zajem* a ,,.Zpusob*.
Abychom to n¢jak rozvedli, tak zdjmem se mysli to, ze ne vSichni manazefi projevuji
zdjem o danou problematiku. Napfiiklad jsme vedli rozhovor, kde respondent uvedl, ze
rad Cte, ale rads$i sahne po beletrii nez po literatufe faktu (R4). Zkratka ho tolik ,, nebavi .
Prohlésil ale, Ze by to chtél vylepsit. Néktefi manazefi sdileli nazor, ze ne vzdy jsou kurzy
organizované spole¢nosti tak zajimavé. Jeden z respondenti zminil napiiklad, Ze mu
pfijdou prednasejici zaujati, nebot vétsinu kurzi pfipravuji interni Skolitelé spolecnosti
(R2). Toto se ale uz vice vztahuje k druhému podtématu a to je ,,Zptasob®.

ZplUsobem se mysli jista omezeni, ktera se vazi ke sebevzdélavani predevsim skrze
kurzy organizované spolecnosti. Jak jiz bylo zminéno, vétSina téchto pifednasek je tvorena
internimi pracovniky Decathlonu a nékdy jsou podle respondentt zaujati. Jeden manazer
navrhl, Ze by bylo dobré zorganizovat néjaké rozvojové Skoleni naptiklad na komunikacni
dovednosti (zvladani agresivnich zakaznikl, zvladani negativnich situaci aj.) skrze
n¢jakou externi firmu, ktera se na dané téma specializuje (R2). Zarover jiny respondent
(R1) sdélil, ze maji moznost si takového externistu do firmy pozvat, ale musi se na tom
shodnout vice lidi a projevit zdjem.

Jiny problém tohoto typu je jistd omezenost podpory. Spolecnost Decathlon chce
zaméstnance ve vzdélavani podporovat, ale ne vzdy dany zptisob manazerim vyhovuje.
Napriklad respondent R1 by se rad vzdelaval ve vyuce ciziho jazyka. M4 v tom podporu
od spolecnosti. Problém je, ze firma je ochotna poskytnout jen interniho vyucujiciho,
ktery by ucil online formou. Tento styl u€eni neni pro tohoto manazera vyhovujici, proto

dochazi osobné k uciteli na vlastni naklady.
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4. Zhodnoceni a navrhy na zlepSeni

Zjistili jsme, jak manazefi ve spolecnosti Deacathlon s. r. o. pfistupuji k time-
managementu a self-managementu. V této kapitole zhodnotime vysledky naseho
smiSeného vyzkumu a popiSeme nedostatky, na kterych by manazefi mohli zapracovat.

U kazdého bodu navrhneme i mozné feSeni, aby v budoucnu jiz nevznikl.
4.1. Time-management

Stejné jako v drivéjsich kapitolach a podkapitolach, tak i zde budeme pokracovat
v rozdélovani na time-management a self-management, 1 kdyz s postupujicim vyzkumem
se nam tyto dvé oblasti zacali velmi misit. Prvné budeme vyhodnocovat vysledky time-
managementu a budeme tak zodpovidat vedlejsi vyzkumné otazky: Jakym zptisobem si
manazefi planuji svij ¢as a co manazerim nejvice bere cas?

O stylu planovani manazera jsme zjistili, Ze témeér vSichni (93,7 %) planuji vzdy
nebo alespori vétSinou, coz je velice pozitivni zjisténi, jelikoz planovani je Cinnost, ktera
k praci manazera neodmyslitelné patfi. K tomuto planovani vedouci pracovnici nejvice
vyuzivaji metodu Eisenhoweroviv princip a stejné velké mnozstvi manazeri poté
vyuziva 1 delegovani. Na zakladé kvalitativniho vyzkumu jsme vSak zjistili, ze se
vyskytuji situace, kdy by manazefi mohli vyuzivat delegovani vice. Jedna se pfevazné o
obdobi piiprav na sezonu, kdy je piili§ mnoho préace. Proto je zvySeni miry delegovani
prvni znaSich doporuCeni. Z nastroji time-managementu je poté nejvice vyuzivan
kalendat, ktery pouzivaji témert vSichni (97,9 %), ale hojné zastoupeny jsou 1 To-Do listy.
Pozitivné muzeme hodnotit i dodrzovani termint, které si manazefi naplanuji, protoze
70,8 % vypovédélo, ze dodrzuji svoje terminy na 100—80 %. Vzhledem k tomu, ze jak
ekl v rozhovoru respondent R4, se jedna o velmi dynamické odvétvi, kde se stale meéni
harmonogram manazera, je to uspokojivy vysledek. Posledni z otidzek tykajicich se
planovani bylo zahrnovani volného ¢asu do harmonogramu na neocekéavané ukoly a
situace. Zde uz vysledek nemuzeme hodnotit jako pozitivni, jelikoz vice nez 65 %
manazera si nenechava zadny volny ¢as, nebo jen 1-20 %. Tento problém se promitd ve
faktorech, které nejvice manazerim berou zbyte¢né Cas. A pravé zde vysly necekané
udalosti nebo situace nejhife. Problém se jen potvrdil i v rozhovorech s manazery, kdy
byly konkrétné¢ zminovany neCekané dotazy a zadosti o pomoc kolegt, vypadek
zaméstnance, ¢i upravy pland smén. Jsou to situace, na které nemuZze byt manazer

pfipraven, proto bychom dale doporucovali zahrnovat vice volného €asu do denniho
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planu manazerd. Podle Seiwerta (1995) by mél ¢lovék naplanovat 60 % svého Casu a 40
% nechat volnych na manévrovani a necekané situace. To by vyfeSilo velkou c¢ast
problému s nestihanim pracovnich povinnosti.

Dané konkrétni problémy by se pak daly feSit jesté jinymi zpasoby. Napiiklad
technickym problémim predejdeme CastéjSim revizim a u nucenych zmén plani smén
muZe pomoci automatizace. Jiz existuji systémy, kde smény planuje a upravuje uméla
inteligence. Takovym systémem je napfiklad OKbase (OKbase, 2022). Vypadek
zamestnance pak muze do jist¢ miry vyfesit aplikace jednorazovych brigadniki na
vypomoc, kterou napiiklad vyuzivad pobocka Decathlonu v Praze na Chodové. O této
aplikaci se zminila respondentka RS a podle jejich slov, funguje dobfte.

Kromé necekanych udalosti se jako nejhorsi faktory berouci ¢as umistili jesté
neschopnost odmitnout, zbyte¢né nebo neefektivni schiize a nadbyte¢na administrativa.

Neschopnost odmitnout je problém, ktery prameni hlavné z povahy nékterych
manazerd. Manazeti maji nékdy tendence pomahat ostatnim az pfili§ a neni jim pfijemné,
kdyz musi ptece jen nékomu fict ,,ne”. Z osobnich rozhovorti vyplynulo, ze nékdo s tim
problém nema, vétSiné vSak je tento pocit nepfijemny. Jedna se ale o schopnost, ktera se
da naucit, a proto by se meli manazefi v této oblasti vzdelavat at’ uz vlastni cestou, nebo
pomoci spole¢ného kurzu.

Dale se jednalo o neefektivni schiize, kdy jsme pomoci rozhovort zjistili, Ze se
jedna pfevazné€ o problémy odbihani od tématu a tzv. ,nechani s unést”, ¢i neustalé
opakovani jednoho problému dokola. Jak i zminila jedna z respondentii, problém by
vytesil ,,moderator schiize*. Mohlo by se jednat o specifickou osobu z G¢astnikt schize,
nebo by tuto roli mohl zastavat dany prednasejici. Ve chvili, kdyz by nékdo zapocal small
talk, nebo by se diskuze toCila stale dokola kolem jednoho bodu, mél by zakrocit,
zbyte¢nou diskuzi zastavit a navést ostatni, aby pokracovali ve schiizi dal.

Poslednim z faktor byla zbyteCna administrativa, ktera podle aritmetického
pruméru byla z té€chto ¢ty faktori na poslednim misté a dale se k ni jiz nikdo, ani
z respondentt rozhovort, nevyjadioval. Pouze v néasledujici otazce, kde jsme se ptali na
moznosti uSetfeni Casu, dvanact lidi odpovédélo, ze by pomohlo méné administrativy.
Jedna se pouze 25 %, coz znamena, ze by se spolecnost mohla zamyslet, zda jsou vSechny
aktualni postupy opravdu nebytné, ale celkove problém nevnimame za nikterak zavazny.
Na druhou stranu z moznosti, které by pomohly manazerim usetfit ¢as, byl nejvice volen
lepsi time-management a lepsi stanoveni priorit. V pfipadé time-managementu bychom

doporucovali samostudium ve formé knih nebo ucast na kurzu. Lepsi stanoveni priorit se

60



tykd oblasti self-managementu — konkrétné sebeuvédomeéni, proto srn s néj podivame

v nasledujici podkapitole.
4.2. Self-management

V této podkapitole se podivime na vysledky self-managementu a zodpovime na
vedlejsi vyzkumné otazky: Jak manazefi dosahuji svych cill a jaké prekazky brani jejich
uplnému naplnéni? Jak se manazefi vénuji sebevzdelavani?

Otazky na self-management zacali prvné zkouménim oblasti sebeuvédomént,
ktera je dulezita pro stanovovani svych cila a priorit v zivoté. Pravé lepsi stanoveni priorit
byl jeden z vyraznych faktort, ktery by manazerim pomohl na zakladé vyse polozené
otazky. Bohuzel ale pouze dva manazefi vypovedéli, ze znaji jasné a piesné sami sebe a
jen Ctyfi respondenti presné védeli, kym a jaci by chtéli byt. Bez tohoto uvédoméni je jen
velice obtizné stanovit si adekvatni osobni i pracovni cile. Jako navrh feSeni pfichazime
jednoduse s doporucenim od Porvaznika a Ladové (2010): clovek si musi najit ¢as na to
se trochu zamyslet sam nad sebou. Prvné se ptat sam sebe, jaci jsme, a pak 1 naseho okoli.
Nasledné proces opakovat i u naSeho ideélniho ,,ja*, kterym bychom chtéli byt.

Tim padem dopiedu zndme Cast odpovédi na otazku: jaké prekazky brani jejich
prameni z nedostatecného sebeuvédomeéni. Krom toho si manazefi stanovuji cile také
v nedostateCné mife. Pouze 52,1 % si v pracovni oblasti stanovuje cile kratkodobé i
dlouhodobé, a v oblasti pracovni je toto procento uz jen 35,4 %.

Na vyzkumnou otazku dosahovani cilti zni odpoveéd, ze pouze 41,7 % plni spoje
cile na 100-80 % a 45,8 % pak uz jen na 79-60 %. Na nenaplnéni téchto cild ma dopad
kromé& ruSivého pracovniho prostiedi i nedostatek Casu/Spatny time-management.
K poslednimu aspektu jsme se jiz vyjadfili vySe. Nedostatek Casu feSi vétsi mira
delegovani a v oblasti time-managementu je tieba se vzdélavat. Rusivé pracovni prostiedi
bylo rozebirano pievazné€ v rozhovorech a jako navrhy na zlepSeni bylo zminéno
vytvoreni Clenitéj§iho prostiedi anebo zavedeni tzv. ,tichych mistnosti.“ Oba navrhy
zaznly v rozhovorech srespondenty a jsou popsdny v podkapitole , Kvalitativni
vyzkum* vySse.

Posledni skupina navrhti mifi na oblast sebevzdélavani manazer(. Na vedlejsi
vyzkumnou otdzku otazku: Jak se manazefti vénuji vzdélavani, je odpovéd neuspokojiva,

jelikoz 58,4 % se sebevzdélavani vénuje neékdy nebo ziidka. Nejcastéji se jedna
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pozorovani a u€eni se od ostatnich, kouCovani ostatnich, kurzy (organizované samostatné
1 firmou) a knihy. VSichni respondenti by tento neuspokojivy vysledek chtéli napravit,
ale pravdépodobné to bude muset byt formou organizace ze strany firmy, jelikoz mimo
pracovni dobu nedisponuji manazefi volnym ¢asem navic. Spolecnost své zaméstnance
ve vzdélavani podporuje, ale kurzy, které organizuje by zasluhovali ozvlastnéni naptiklad

za pomoci externiho specialisty.
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Zavér

Schopnost ovlddat time-management a self-management je pro kazdého manazera
stézejni. Jen diky ni mize kazdy den vykonavat maximalné efektivni praci bez toho, aby
celil riziku syndromu vyhoteni.

V této bakalarské praci jsme se zajimali, jak ovladaji uvedené dva druhy
managementu manazeti ve spolecnosti Decathlon. Cilem prace bylo porozumét dané
problematice, analyzovat aktudlni stav ve spolecnosti, identifikovat nedostatky a
nabidnout mozna feseni. To vSe se nam podafilo a cil prace byl tudiz naplnén.

V prvni Casti jsme nastinili teorii pro lepsi pochopeni celého pozadi prace.
Vénovali jsme se pojmim, zminili pfinosy spravného vyuzivani time-managmentu a self-
managementu a podivali jsme se na neékteré konkrétni metody, které vyuzivaji vedouci
pracovnici po celém svété. Vymezili jsme jednotlivé Casti self-managementu jako
sebeakceptovani, sebeuplatnéni a sebevzdélavani. Nakonec jsme pak varovali pred
hrozbou syndromu vyhoteni.

V praktické Casti jsme zanalyzovaly a interpretovali na§ smiSeny vyzkum. Ten se
skladal z dotaznikového Setfeni a osobnich rozhovort s manazery. Z vyzkumu jsme
zjistili, ze manazefi sice pravidelné planuji své denni aktivity, do planu ale nezahrnuji
volny Cas na necekané udalosti. Z toho davodu pak vétSina vypovédéla, ze neCekané
udalosti jim nejvice berou zbyteéné ¢as. Kromé toho je pro manazery obtézujici neustalé
vyruSovani ze strany kolegti. Jedna se o rusivy faktor, ale problém je i na strané manazera,
kdy vedouci pracovnici pfiznali, ze nedokazi takového ¢cloveéka odmitnout a chtéji mu
pomoci.

V oblasti self-managementu bylo nejdilezitéjsi zjisténi v oblasti sebevzdélavani.
VétSina manazerd nema na sebevzdélavani ¢as a vénuje se mu jen nékdy nebo ziidka.
Pomaha, ze spolecnost Decathlon své zaméstnance ve vzdélavani podporuje a organizuje
tak mnohé kurzy a Skoleni pro své pracovniky. Ani v oblasti sebeuvédomeéni jsme
neziskali pozitivni vysledky, protoze manazefi se jen malokdy zastavi a zamysli se nad
tim, kdo jsou a kym by cht¢li byt.

Vyzkum této bakalaiské prace muze slouzit k dal§imu navazujicimu vyzkumu, ale
primarni cil je pfedat vysledky pfimo spolecnosti Decathlon pro poukdzani na nedostatky
v dané problematice a implementaci lepSich postupi za ucelem zvySeni efektivity

manazerd v praci.
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Summary

The ability to manage time and self is crucial for any manager. Only through this
can they perform their work with maximum efficiency every day without facing the risk
of burnout syndrome. In this bachelor's thesis, we were interested in how managers at
Decathlon control these two types of management. The aim of the work was to understand
the issue, analyze the current state in the company, identify deficiencies, and offer
possible solutions. All this was achieved and thus the goal of the work was fulfilled.

In the first part, we outlined the theory for a better understanding of the whole
background of the work. We dealt with concepts, mentioned the benefits of proper use of
time-management and self-management, and looked at some specific methods used by
managers around the world. We defined individual parts of self-management as self-
acceptance, self-realization, and self-education. Finally, we warned against the threat of
burnout syndrome.

In the practical part, we analyzed and interpreted our mixed research. It consisted
of a questionnaire survey and personal interviews with managers. From the research, we
found that managers regularly plan their daily activities, but they do not include free time
for unexpected events in the plan. For this reason, most reported that unexpected events
take the most unnecessary time. In addition, constant interruptions by colleagues are
bothersome for managers. This is a disruptive factor, but the problem is also on the side
of the managers, as the managers admitted that they are unable to reject such a person and
want to help him.

In the area of self-management, the most important finding was in the area of self-
education. Most managers do not have time for self-education and only sometimes or
rarely engage in it. It helps that the Decathlon company supports its employees in
education and thus organizes many courses and training for its workers. Even in the area
of self-awareness, we did not obtain positive results, as managers rarely stop and think
about who they are and who they would like to be.

The research of this bachelor's thesis can serve for further follow-up research, but
the primary goal is to pass on the results directly to the Decathlon company to point out
the shortcomings in the given issue and implement better procedures to increase the

efficiency of managers at work.
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Prilohy

Ptiloha 1: Dotaznik pro manazery

Dobry den,

jmenuji se Emma Ocelikova a jsem studentkou tfetiho ro¢niku oboru Ekonomicko-
manazerska studia na Univerzité Palackého v Olomouci. Timto bych Véas rada pozadala
o vyplnéni dotazniku k mé bakalarské praci. Dotaznik je zcela anonymni a vysledky
budou pouzity pouze pro ucely bakalarské prace. V pripadé zajmu budou vysledky a
navrhy na zlepSeni poskytnuty firmé Decathlon za ucelem zlepSeni situace v dané
problematice.

Cilem dotazniku je prozkoumat, jaky je pfistup manazera spolecnosti Decathlon k time-
managementu a self-managementu. Celkova ¢asova naro¢nost ¢ini 8—10 minut.

V pripadeé jakychkoliv dotazli a pfipominek mne mizete kontaktovat na e-mailu
emma.ocelikova0l @upol.cz.

Za kazdé vyplnéni pfedem moc dékuji.

Time-management:
1. Jakou uroveini managementu momentalné zastavate?
a. Nizky management
b. Stfedni management
c. Vysoky management
2. Jak dlouho pracujete na této pozici?

a. Méné nez 1 rok

b. 1-2,99let
3-4,99 let
d. 5-6,99 let

e. Vicenez 7 let
3. Mate zkuSenosti s predchozi manazerskou pozici? (V pfipadé vicero

predchozich pozic dobu predchozich pozic scitejte)

a. Ne

b. Ano, méné nez 1 rok
c. Ano, 1-2,99 let

d. Ano, 3 -4,99 let

e. Ano, 5-6,99 let
f. Ano, vice nez 7 let
4. Planuyjete si svyj Cas?

a. Ano, vzdy
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b. Ano, vétSinou
c. Neékdy
d. Vétsinou ne
e. Ne
5. Jaké metody time-managementu pouzivate? (moznost vybrat vice moznosti)
o Eisenhowerav princip (rozdéleni ukola podle naléhavosti a
dilezitosti)
o Paretovo pravidlo (metoda 80/20)
o Delegovani ukold na podtizené
o Metoda ABC (rozdéleni tkol na bezodkladné, stiedné dulezité a
mén¢ dualezité)
o Metoda Pomodoro (rozdé€leni prace do 25minutovych bloki)
o Metoda GTD
o Jiné:
o Zadnou metodu nepouzivam
6. Jaké nastroje/pomucky pouzivate? (moznost vybrat vice moznosti)
o Kalendar
o Diat/blok
o To-do listy
o Aplikace na telefonu ¢i pocitaci
o Jiné:
o Nic nepouzivam

7. Dafi se Vam dodrzovat terminy, které si naplanujete?

a. Ano, dodrzuji je na 100 % - 80 %

b. Ano, dodrzuji je na 79 % - 60 %

c. Dodrzuji je jak kdy, tak na 59 % - 40 %
d. Moc je nedodrzuji, 39 % - 20 %

e. Nedodrzuji je téméf vibec nebo vibec, 19 % - 0 %
f. Neplanuji
8. Zahrnujete do svého Casového planu volny prostor na neocekavané ukoly a
udélosti?
a. Ne, mam rozplanovany vSechen Cas
b. Ano, nechdvdm si volnych, 1 % - 20 % Casu

c. Ano, nechdvdm si volnych 21 % - 40 % Casu
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d. Ano, nechdvdm si volnych 41 % - 60 % Casu
e. Ano, nechdvdm si volnych 61 % - 80 % Casu
f.  Ano, nechdvdm si volnych 81 % - 99 % Casu
g. Svuij Cas si neplanuji
9. Rozhodnéte, jak moc Vam berou Cas tzv. zrouti €asu v tabulce nize.

1- Velmi mélo (zrout mi ubira Cas ziidka nebo vibec)

2- Mailo (zrout ubira malou ¢ast mého pracovniho ¢asu, ale je to
zvladnutelné)

3- Stfedné (zrout méa umirnény vliv na mou pracovni dobu, nékdy mé
zdrzuje od produktivnéjsi prace)

4- Hodné (zrout mi ubira znacnou €ast pracovniho ¢asu, ¢asto mi brani
v efektivni praci)

5- Velmi hodné (zrout je hlavni pficinou ztraty mého pracovniho ¢asu,

vyrazné snizuje moji produktivitu)

1 2 3 4 5

Nedostate¢né stanovené

priority

Nedostatecné planovani

Zbytecné nebo neefektivni

schuze

Neschopnost odmitnout cizi

zadost o pomoc €1 praci navic

Nadbytecna administrativa

Nepracovni rozhovory s kolegy

Nedostatecné delegovani ukolt

Prokrastinace

Necekané tkoly nebo situace

10. Napada Vas n¢jaky jiny zrout ¢asu? Pokud ano, napiste i jak moc Vam dany
zrout ubira Casu (velmi malo/malo/sttedné/hodné/velmi hodné)
11. Jak by se dal podle Vas usetfit ¢as? (moznost vybéru vice moznosti)
o Lépe si stanovit cile a priority

o Lepsi time-management
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o Zefektivnéni nebo zkraceni schiizi
o Mén¢ administrativy
o Zavedeni tzv. tichych hodin*
o Jiné:
Self-management:
12. Jak presné byste dokazali cizimu ¢lovéku vyjmenovat svoje vlastnosti,
védomosti a dovednosti?
a. Okamzite bych je védél/a presné vyjmenovat
b. Po kratkém zamysleni bych je pomémé presné dokéazal/a vyjmenovat
c. Musel/a bych se rozpominat, a pak bych je asi dokdzal/a docela
popsat
d. Bylo by to obtizné a dlouho bych musel/a pfemyslet, ale néco malo
bych vymyslel/a
e. Neumél/a bych se popsat nebo bych s tim mél/a velké problémy
13. Jak presné byste dokazali cizimu ¢loveéku vyjmenovat svoje ideélni
vlastnosti, védomosti a dovednosti, kterymi byste chtéli disponovat?
a. Okamzite bych to védél/a presné vyjmenovat
b. Po kratkém zamysleni bych je pomémé presné dokazal/a vyjmenovat
c. Musel/a bych se docela zamyslet, a pak bych je asi dokdzal/a docela
dobfe popsat
d. Bylo by to obtizné a dlouho bych musel/a pfemyslet, ale néco malo
bych vymyslel/a
e. Neumél/a bych se popsat nebo bych s tim mél/a velké potize
14. Stanovujete si cile v kariérni oblasti?
a. Mam jasné€ stanovené cile v kratkodobém (dny, tydny, mésice) i
v dlouhodobém (roky) horizontu
b. Cile stanovuji v kratkodobém horizontu (dny, tydny, mésice)
Cile si stanovuji jen nékdy
d. Nestanovuji si cile
e. Neumim se vyjadrfit
15. Stanovujete si cile v osobnim zivoté?
a. Mam jasné€ stanovené cile v kratkodobém (dny, tydny, mésice) i

v dlouhodobém (roky) horizontu
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C.

d.

c.

Cile stanovuji v kratkodobém horizontu (dny, tydny, mésice)
Cile si stanovuji jen nékdy
Nestanovuji si cile

Neumim se vyjadrit

16. Na kolik procent hodnotite Vasi uspésnost pii dosahovani svych cilt

(pracovnich i osobnich)?

a.
b.

C.

d.

c.

100 % - 80%
79 % - 60 %
59 % - 40 %
39 % -20 %
19 % -0 %

17. Rozhodnéte, jak vyznamny vliv maji divody v tabulce nize na nenaplnéni

Vasich cilu na 100 %?

1.
2.

Velmi maly (na nedosazeni cili nema zadny nebo jen nepatrny vliv)
Maly (jedna se o divod malého vlivu, ale maly podil na nenaplnéni

7z

ma)

3. Stiedni (pfedstavuje urCitou piekazku, ale neni nikterak klicovy)

Vyznamny (divod s vyznamnym dopadem, ale neni jedinou
pficinou)

Velmi vyznamny (hlavni divod — bez néj by Sance na dosazeni byli

mnohem vys§si)

Nedostatek casu/Spatny time-

management

Spatné stanovené cile

(ptecenéni svych schopnosti)

Slaba  wvule,

disciplina

nedostate¢na

Nedostatek sebekontroly

Rusivé pracovni prostredi

18. Napada Vas néjaky jiny divod? Pokud ano, napiste i jak moc Vam dany

zrout ubira Casu (velmi malo/malo/sttedné/hodné/velmi hodné)
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19. Provadite sebereflexi a sebehodnocent, kdy zhodnotite, jak dobfe jste si
stanovili své cile, a jak se Vam je dafilo napliiovat?
a. Ano
b. SpiSe ano
¢. Nemohu rozhodnout
d. SpiSe ne
e. Ne

20. Jak Casto se vénujete sebevzdelavani?

a. Velmi Casto
b. Casto

c. Neékdy

d. Ztidka

e. Sebevzdélavani se neveénu;ji
21. Jakym zpuisobem se vénujete sebevzdelavani? (moznost zaskrtnout vice
moznosti)
o Skoleni a kurzy hrazené zamé&stnavatelem
o Skoleni a kurzy z vlastni iniciativy
o Skola
o Studium odborné literatury
o Clenstvi v zdjmovych skupinch
o Zapojovéani se i do jinych oblasti prace
o Koucovani ostatnich lidi
o Pozorovani/uceni se od ostatnich
o Jiné:
Demografické otazky:

22. Jaké je Vase pohlavi?

a. Zena
b. Muz
c. Jiné

23. Jaky je Vag vek?
a. 18 -30,99 let
b. 31-40,99 let
c. 41-50,99 let
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d. 51-60,99 let
e. Vice jak 61 let
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Ptiloha 2: Otazky pro rozhovory s manazery
1. Uved'te prosim nazev svoji pozice.
2. Popiste prosim svou kariéru. Co Vas ptivedlo na soucasnou pozici?
3. Jaké Cinnosti byste preferovali délat doma a jaké na pracovisti vzhledem
k vasi produktivite?
4. Kdyz Vas néco/nékdo vyrusi od prace, jak rychle jste schopni se zase plné
soustredit na svou praci? Co Vam pomaha?
5. Prosim popiste situace z minulého tydne, kdy jste zbyte¢né pfisli o Cas.
6. Faktory, které nejvice berou ¢as manazerim jsou podle dotazniku:
a. Necekana prace Ci jiné neCekané udalosti
b. Neschopnost odmitnout cizi praci o pomoc ¢i praci navic
c. Zbytecné nebo neefektivni schize.
=>» Jakého typu jsou nejcast&jsi neCekané udalosti?
=» Co Vam brani odmitnout takovou zadost?
=> A jak byste se citil/a, kdybyste musel/a zadost o pomoc odmitnout?
=>» Jakym zpusobem jsou schiize neefektivni nebo zbytecné?
7. Faktory, které maji nejvétsi vliv na nenaplnéni Vasich cild, jsou podle
dotazniku:
a. Rusivé pracovni prostiedi
b. Nedostatek ¢asu
=» Jak vypada Vas pracovni den, kdy vSe stihnete a nic Vas nerusi?
=» Jak vypada Vas pracovni den, kdy nestihnete vSe kvuli rusivému prostiedi?
=>» V Cem je problém nedostatku Casu?
8. Jak se Vam dafi porozumeét sam sobé a vymezit tak mezery ve VaSem
vykonu, na kterych byste mohl/a zapracovat?
9. Jakym zpusobe zvladate kritickou zpétnou vazbu?
10. Jak moc dilezité vnimate sebevzdélavani/seberozvoj pro svoji praci?
11. Popiste prosim, jakym zpisobem a jak Casto se sebevzdélavate/seberozvijite?

Co vas ke sebevzdélavani vede?
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