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ABSTRAKT

Bakalarska praca je zamerana na tému ,Specifika vedeni a Fizeni spolupracovniki ve
stavebnim podniku®. V teoretickej Casti charakterizuje obor stavebnictva a stavebny
podnik. Dalej sa zaobera vedenim ariadenim spolupracovnikov, tedriou time
managementu a Stylov vedenia ludi, kde sa sustredi najma na delegovanie.
V empirickej €asti su navrhnuté tri hypotézy a vyhodnotené dotaznikové Setrenie, ktoré
prebehlo v stavebnych firmach v Ceskej republike. Vystupom prace su zavery
a odporuCania, ktoré vedu kzlepSeniu prace vramci vedenia a riadenia

spolupracovnikov.

KLICOVA SLOVA

stavebnictvo, stavebny podnik, vedenie, riadenie, management, manazér, time

management, delegovanie

ABSTRACT

This bachelor thesis is focused on the theme “The specifics of leadership and
management of personnel in construction company”. The theoretical part characterizes
the field of construction and construction company. Furthermore, it deals with leadership
and management of employees, theory of time management and styles of leadership,
where it focuses mainly on delegation. In the empirical part, three hypotheses are
proposed and the questionnaire survey is evaluated, which took place in construction
companies in the Czech Republic. The outcomes of this work are conclusions and
recommendations that lead to improvement of work within the leadership and

management of co-workers.

KEYWORDS

construction, construction company, leadership, management, manager, time

management, delegation
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1 UVOD

Manazér, riadiaci pracovnik, veduci, kouc, lider... Donedavna som tieto pojmy
povazovala za synonyma a nerozliSovala som medzi nimi velky rozdiel. Naviac som si
tieto pojmy prili§ nedavala do spojitosti so stavebnictvom. Stavebnictvo pre mna
predstavovalo vykresy, tehly, betdn, avdak z hfadiska managementu som sa nim vefmi
nezaoberala.

Je nadmieru jasné, Ze ziadny stavebny projekt, ¢i uz maly alebo velky, by bez
prepracovaného managementu nefungoval. Preto som si vybrala tito tému na
spracovanie svojej bakalarskej prace. Poskytla mi novy a vefmi délezity pohlfad do
stavebnej vyroby.

Vedenie ariadenie ludi je vo vSeobecnosti velmi naro¢na c¢innost.
V stavebnictve je to o to tazSie, kedze toto odvetvie je typickym prikladom prace, kde
stale prevazuje ludska &innost nad strojovou. Aby vSetci pracovali tak, ako maju, je
potrebné zaistit odbornych a skusenych pracovnikov na riadiacich poziciach, ktori su
nielen $pecialisti vo svojom obore, ale su€asne su aj zdatni v praci s fudmi. Tito
pracovnici sa hazyvaju manaZzéri a prave na nich sa zameriavam vo svojej praci.

Manazér plni v ramci svojej prace rézne ulohy. Medzi tie najddlezitejSie patri
planovanie, organizovanie, vedenie, motivovanie a kontrolovanie. Aby bol manazér
schopny vsetky tieto funkcie pokryt, v prvom rade musi byt schopny ovladat sam seba.
Ziadny vedlci neméze uéinne riadit’ svojich spolupracovnikov, pokial nie je schopny
zorganizovat' si svoj pracovny €as. Z toho dévodu som sa zamerala na problematiku
time managementu. S riadenim C€asu priamo suvisi delegovanie, kedZze manazér
nedokaze plnit' vSetky ulohy osobne a sam. Pracu, ktoru zafiho méze rovnako kvalitne
spravit’ jeho spolupracovnik vliozi do jeho ruk. Sam si pri tom stanovi podmienky ako
bude praca vykonana. Na manazérovi zavisi, v akej miere sa bude delegovany podielat
na vykone prace a Cinnosti s fiou spojenymi.

Ciefom bakalarskej prace je teoreticky vymedzit pojmy sulvisiace s vedenim
a riadenim spolupracovnikov a prakticky overit situaciu v ¢eskych stavebnych firmach.
Preto je praca rozdelena na dve Casti: teoreticki a empiricku.

V teoretickej Casti sa budem venovat’ zakladnym pojmom spojenych s vedenim
a riadenim fudi v stavebnictve a vysvetlim pojmy, ktoré budu dalej pouzité v Casti
empirickej. Jadro empirickej Casti tvori vyhodnotenie vopred stanovenych hypotéz na
zaklade dotaznikového prieskumu, ktory prebehol v stavebnych firmach v Ceskej

republike. Druhu ¢€ast tvori riadeny rozhovor s konatelom spolo¢nosti Machstav s.r.o.,
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ktory mi porozpraval o svojich skusenostiach zpraxe svedenim a riadenim

spolupracovnikov.
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2 TEORETICKA CAST

2.1 Definicia zakladnych pojmov

Ugelom tejto kapitoly je vytvorit pozadie pre cely obsah prace. Nakolko sa
vyskum tyka managementu v stavebnictve, je dolezité vymedzit zakladné pojmy
a ujasnit’ si prostredie, v ktorom sa cela bakalarska praca pohybuje. Preto zacnem
kratkym pohladom do stavebného podniku a Specifik stavebnictva. Nasledne vysvetlim
a navzajom porovnam procesy vedenia a riadenia, charakterizujem management a

postavu manazéra ako takého.

2.1.1 Stavebny podnik

Pojmom podnik sa nazyva organizacia, ktora je zaloZzena a podnika za uc¢elom
zisku. Predstavuje v8eobecnejsi vyraz pre ekonomicku alebo obchodnu organizaciu,
ktora spojuje ludi za u€¢elom produkovania vyrobkov alebo sluzieb. Tento pojem sa €asto
zamiena s pojmom firma. Rozdiel medzi podnikom a firmou je ten, Zze firma oznacuje
obchodny nazov podniku ama pravne podloZenu existenciu, tzn. je zapisana
v obchodnom registri. [1]

Hlavnou c¢innostou stavebného podniku je realizovanie vystavby novych
stavebnych diel alebo ich modernizacia, rekonstrukcia, opravy a buranie. Na stavebnom
trhu vystupuje stavebny podnik ako pravnicka osoba v roli zhotovitela a dodavatela

stavebnej vyroby. [2]

2.1.2 Specifikdcie stavebnictva

Stavebnictvo patri k odvetviam, ktoré su vyrazne ovplyviiované vonkajSimi
faktormi. Pri stavebnej vyrobe sa vo velkej miere prejavuju klimatické, energetické
a dopravné podmienky, ktoré mézu zasadnym spdsobom ovplyvnit priebeh a vysledok
stavebnych prac. Dal§im dbleZitym faktorom je previazanost stavebnej vyroby na iné
odvetvia priemyslu, napr. strojarensky, chemicky alebo drevospracujuci. [2]

V porovnani s priemyslom ma stavebnictvo radu nevyhod. Aj napriek vysokej
automatizacii a vyuzivania réznorodych stavebnych strojov, najpodstatnejSiu rolu stale
hra manualna praca. Na pracovnom trhu sa stretdvame s €oraz s vac¢Sou snahou ludi
ziskat' ¢o najvysSiu kvalifikaciu a s tym spojenu pohodinu pracu. Zaujem o manualnu
pracu na stavbach je €oraz menSi aj kvoli tomu, Ze tato praca je fyzicky narocna.

Robotnici pracuju prevazny ¢&as vonku, preto musia Ccelit réznym klimatickym
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podmienkam. Ich pracovné miesto je premenlivé, za pracou sa musi dochadzat.

Castokrat musia byt na stavbe ubytovany a zotrvavat dihsi &as mimo domov. Atraktivitu

prace v tychto naro¢nych podmienkach Castokrat nevyrovna ani pripadna vysSia mzda.

[3]

Stavebnictvo je najva¢sim konzumentom priestoru a stavby svojou vefkostou,

tvarom a u€elom podstatne ovplyvriuju Zivotné prostredie. OdliSnost stavebnictva od

ostatnych odvetvi hospodarstva je v osobitostiach finalneho vyrobku (stavebnych diel),

ktoré stavebnictvo buduje a udrziava. Su to nasledujuce vyrobno-ekonomické osobitosti:

1.

10.

Stavebné diela nie su pracovnym nastrojom, iba vytvaraju prostredie pre iny
vyrobny proces, pre €innost ludi a zaroven ho chrania ho pred okolitymi vplyvmi.
Na vybudovanie stavebnych diel treba velké mnozstvo spoloCenskej prace.

Cas pouzivania stavebnych diel je dlhy, priemerny as pouzivania presahuje 50
rokov.

Pohyblivost, ktora vyplyva z priputanosti stavby k pozemku a toho, Ze vyrobné
zariadenia a pracovnici sa premiestfiuju z jedného staveniska na druhé.
Individualnost — priebeh toho istého druhu stavby, nie je vzdy rovnaky. Stavebné
prace su zavislé na vlastnostiach pozemku, ¢o ma vplyv napr. na spdsob
zakladania a rozsah zemnych prac.

Relativne dlhy vyrobny cyklus, ktory je spbsobeny velkou rozmanitostou
jednotlivych prac na stavbe.

Velky vplyv klimatickych a poveternostnych podmienok, pretoze prevazujuca
stavebna praca prebieha na nekrytom priestranstve.

Pomerna jednoduchost technoldgie stavebnych prac — vacsina stavebnych latok
sa ziskava priamo z prirody alebo je podrobena len malému spracovaniu.
Polotovary sa vacsinou vytvaraju priamo na stavenisku, napr. hasenie vapna,
vyroba malty, beténu...

Vlastnosti stavebnych latok — stavebné latky su tazké, potrebné vo velkom
mnozstve a maju dihu zivotnost. Tieto vlastnosti stazuju dopravu, zvysuju
dopravné a celkové stavebné naklady.

Nezamenitelnost stavebnych objektov, ktora spoCiva vtom, Ze stavba sa
vybuduje za urcitym ciefom, na ur¢itom mieste a v urcitom ¢ase, preto ju neméze
nahradit’ Zziadny iny objekt potrebny na inom mieste. Ekonomickym désledkom je,

ze stavebné objekty nemozno stavat do zasoby ako tomu je v priemysle. [2]
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2.1.3 Riadenie

Pojem riadit’ je preklad anglického vyrazu to manage, z ktorého vychadza dnes
uz medzinarodne pouzivany vyraz management.

V manazérskej literatire mézeme najst nespocetné mnozstvo definicii a
interpretacii pojmu management. Preto neexistuje Ziadne jednoznacné chapanie tohto
vyrazu. V pojati managementu ako riadenia fudi, ho méZeme chapat ako nastroj, ktorym
dosahujeme ciele organizacie rukami a hlavami inych. Dal$im prikladom interpretacie
managementu méze byt zvladnutie planovacich, organizacnych a kontrolnych ¢€innosti,
zameranych na dosiahnutie ciefov organizacie. [4]

Napriek tomu, Zze definicie managementu su rézne, vSetky spolo¢ne zdbraziuju

orientaciu na zabezpecenie cielov organizacie.

2.1.4 Vedenie

Pojem vedenie sa rovnako ako riadenie da interpretovat réznymi spdsobmi.
V nasom pripade sa jedna o slovo odvodené z anglického leadership, ktoré je Coraz viac
pouzivané aj v nasom jazyku.

Schopnost viest znamena inSpirovat ludi k tomu, aby spravili vSetko pre
dosiahnutie Ziaducich vysledkov, ato z vlastnej véle a iniciativy. Lider, €ize vodca,
uréuje smer a posobi na ludi tak, Ze si prirodzene ziskava ich oddanost. Dalej vytvara

viziu buducnosti, motivuje a ziskava si angazovanost’ fudi. [5]

2.1.5 Vedenie vs. riadenie

Z predchadzajucich kapitol vyplyva, Ze slovesa viest ariadit nepomenuvaju
jednu a tu istu €innost’. V jednej vete to jednoducho pomenovala Linkeschova:

,Rizeni je délani véci sprévné, vedeni je délani spravnych véci. [3]

Vedenie sa zaobera otazkou ,8o0?“ d{ize ¢o chceme dokazat. Riadenie sa
zameriava na otazku ,ako?“, €ize ako to urobit ¢o najlepSie. Z toho sa da usudit, ze
vedenie definuje zakladnu stratégiu a riadenie sa zaobera taktikou.

Pre lepSie pochopenie si dovolim zhrnut tieto pojmy eSte raz. Riadenie sa tyka
hlavne zabezpe€ovania, rozdelovania, vyuzivania a kontrolovania zdrojov. NajCastejSie
sa definuje ako vykonavanie prace prostrednictvom [ludi, za ucCelom splnenia

organizaénych cielov. U vedenia sa kladie vac¢si déraz na medziludské vztahy a taktiez

je Casto spojované s nadSenym spravanim tych, ktori lidra nasleduju.
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Nasledujuci obrazok ukazuje zakladné rozdiely medzi manazérom a lidrom. [6]

MANAZER LEADER

* Pouziva direktivny Styl riadenia * Je pre fudi skor partnerom
* 7ale?i mu na tom, aby mal autoritu * Chce, aby ludia boli motivovani
* Budi reSpekt, mnohokrat strach a pracovali samostatne
* Hovori a poutiva ,ja* * Vzbudzuje entuziazmus do prace
* \Vie, ako sa ¢o robi, ale na pracu * Hovori a pouziva ,my”
skdr vyuziva fudi * |de prikladom- ukazuje ako sa veci
* spech koncentruje na seba maju robit
* Rozkazuje * Uspech smeruje na tim
* Hovori ,,chod™ * Pyta sa

* Hovori ,,podme”

Obrazok 1 - Manazér a lider [6] (vlastné spracovanie)

2.2 Manazér
~ManaZzefi museji byt lidfi a lidfi jsou Casto, ale nikoliv vzdy, manazefi.” [5]

Aj napriek rozdielom medzi vedenim a riadenim, existuje medzi nimi tesny vztah
a nie vzdy je mozné oddelit’ ich ako dve rézne aktivity.

Pojem manaZér je odvodené z managementu, Cize riadenia, avSak byt
skuto€nym manazérom znamena vykonavat aj rolu vodcu. Pre efektivne vyuZivanie
v8etkych zdrojov, & uz hmotnych, nehmotnych alebo fudskych, manazér musi vyuzZivat
rovnako techniky riadenia ako aj vedenia. Preto budem v dalSich Castiach pojem

management pouzivat v zmysle, ktory zahrfiuje obe spominané &innosti.

2.2.1 Charakteristika manazZéra

Pre zaistenie priebehu samotného procesu managementu je nutné, aby manazér
disponoval kombinaciou technickych znalosti, spoloCenskych a fudskych faktorov

a koncepcnych schopnosti. [7]

e Technické znalosti zahrfiuju odborné znalosti v obore, ktoré su potrebné pri
kazdodennych ulohach, zadkoleni pracovnikov a kontrole. Bez tychto znalosti by
manazér nemohol zaujimat’ svoju poziciu pretoZe v prvom rade musi byt dobrym
odbornikom vo svojom obore.

e Spolocenské a ludské faktory sa prejavuju v medzifudskych vztahoch a pri

efektivnom riadeni pracovnikov.
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o Koncepéné schopnosti su nevyhnutné ku komplexnému pohladu na pracu
v organizacii ako celku. Manazéri na vySSich urovniach sa mézu podieflat na
stanovovani cielov organizacie a jej stratégii, preto musia byt schopni prijimat

urcité rozhodnutia.

Zhrnutim, manazéri zabezpecCuju, aby ich utvary pracovali efektivne a su
zodpovedni za dosahovanie pozadovanych vysledkov. Popritom su im nad ich

spolupracovnikmi udelené urcité pravomoci.

2.2.2 Manazérske funkcie

Vondracek a Vondrackova vo svojej publikacii definuju manazérske funkcie:
,K zakladnim poznatkam manaZerské teorie ipraxe tradicné patfi modelova

pfedstava o struktufe manazerské prace. Toto poslani pini tzv. manazerské funkce.” [4]

NajrozSirenejSia klasifikacia manazérskych funkcii je v ¢leneni na: [4]
e Planovanie
¢ Organizovanie
e Vyber a rozmiestnenie pracovnikov
e Vedenie fudi

e Kontrolu

Planovanie je proces, ktorym sa stanovuju ciele a postupy pre ich dosiahnutie.
Dalej zaistuje, aby boli k dispozicii v8etky potrebné zdroje aaby praca potrebna
k dosiahnutiu stanoveného vysledku bola nalezite rozvrhnuta. Samotnému planovaniu
predchadza identifikacia vychodiskovej situacie. Nasledne sa stanovuju ciele tak, aby
boli priestorovo, hierarchicky i éasovo usporiadané a navzajom previazané. Dalej sa
vyberie scenar planu, vratane zdrojového a €asového usporiadania. Vysledkom je
stanoveny postup realizacie zvoleného planu a pripadného prispdsobenia sa na
zmenené podmienky. [4]

Manazéri vefmi €asto planuju s ohfadom na podnikovy plan alebo rozpocet. Plan
by v§ak mal byt natolko flexibilny, aby bolo mozné ho bez priliSnych problémov zmenit.
Cielom planovania je, aby manazéri splnili vSetky ulohy nacas abez toho, aby
potrebovali viac zdrojov, ktoré im boli povodne pridelené. Musia sa vyvarovat réznym
krizovym situaciam s ktorymi je spojené zvySenie nakladov. Prave planovanie ich

upozorfiuje na mozné krizy a pomaha im vyhnut sa takymto situaciam.
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Organizovanie je informacény proces, ktorym sa rozdeluju vSetky manazérske
ulohy do jednotlivych procesov a ginnosti. Dalej sa stanovuju nastroje zaistujlce, Ze tieto
procesy budu vykonavané efektivne a koordinovane. Jedna sa odelbu prace
v uvazovanej organizacnej jednotke, napr. podniku, zavodu, ustavu apod. UrCuju sa
pozicie jednotlivcov a kolektivu v hierarchickej Strukture, ktori maju zaistit' realizaciu
planu. [5]

ZjednoduSene sa jedna o proces, ktorym sa priraduju cinnosti a zdroje

v priestore a Case tak, aby boli v sulade s planovanymi ulohami a cielmi.

Vyber a rozmiestnenie pracovnikov, resp. personalne zaistenie procesov su
spojené s organizovanim a organizaénymi Struktdrami v podniku. Tu sa kladie d6éraz na
profesijné a kvalifikacné predpoklady pracovnikov, na ich schopnosti, znalosti
a skusenosti. [4]

Pri vytvarani organizaCnej Struktury je nutné poskytovat pracovnikom priestor
a prilezitosti k efektivnemu vyuZzivaniu ich schopnosti. Pracovné ulohy a miesta by mali
byt vytvarané tak, aby uspokojovali poZiadavky organizacie, ako aj jednotlivych

pracovnikov.

Vedenie spolupracovnikov sa tyka predovSetkym komunikacie jednotlivcov
a kolektivu v ramci vztahu nadriadeny vs. podriadeny. Zahriiuje spésoby koordinacie
pracovnikov tak, aby v€as, u€elne i u€inne plnili pridelené ulohy. Tieto spésoby mézu
byt priame, napr. prikazy, instrukcie, normy apod., a nepriame ako napr. rézne formy

motivacie, hmotna a nehmotna stimulacia. [4]

Kontrola a procesy s fou suvisiace sluzia pre zhodnotenie ¢i zmeranie kvality
priebeznych a kone¢nych vysledkov. V zasade sa jedna o porovnanie zameru (cielu,

planu) s realitou (dosiahnutymi vysledkami).

2.3 Time management

Kazdy manazér, ktory chce byt uspesny vo vedeni a riadeni ludi, by mal v prvom
rade zaCat sam so sebou. Jeden nemdze riadit druhych, pokial nie je schopny riadit
seba, svoju pracu a predovsetkym svoj ¢as.

Time management, Cize riadenie C€asu je vdnednej dobe velmi casto
sklohovanym pojmom. Tu je potrebné ozrejmit, Ze sa netyka iba manazérov, ale s time
managementom sa stretavame v kazdodennom zivote. Nejde iba o Casové planovanie

prace ale fungovania ako takého. Cas je stala veli¢ina, ktord mame k dispozicii vietci
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v rovhakom mnozstve. Zalezi na kazdom jednotlivcovi, ako sa vysporiada s 24 hodinami,
ktoré denn ma. Preto je ddlezité zaCat s pohladom na seba, na riadenie svojho €asu,

prace, koni¢kov a celého zZivota.

2.3.1 Histéria time managementu

Time management ziskal na popularite predovSetkym v druhej polovici
20. storocCia. Pociatky time managementu vSak mézeme datovat uz v davnych €asoch.

Napriklad aj taki lovci museli dobre hospodarit' s Casom, aby si zachranili holy zivot.

,Davny lovec musel ubéhnout za stejny ¢as delsi usek, nez ubéhl medvéd, ktery

pronasledoval jej.” [8]

Pokial sa pozrieme na vznik egyptskych pyramid, tieto majestatne stavby by
nebolo mozné postavit bez dlhodobych planov. Dalej uréite stoja za zmienenie vojnové
tazenia, ktoré museli byt dobre naplanované a naCasované. Stanovené priority
a schopnost’ rychleho vyhodnotenia informacii vtom zahrali taktiez vyznamnua rolu.

Vsetky tieto €innosti su sucastou time managementu.

2.3.2 Generdcie time managementu

V priebehu snah o planovanie a organizovanie ¢asu sa vyvinuli Styri generacie

time managementu. Tieto generéacie opisal Covey vo svojej publikacii First things first:

e 1. generacia sa zameriava na pomocky, ktoré nam pripomenu, o mame
urobit. Charakterizuju ju jednoduché poznamky a kontrolné zoznamy. Ulohy,
ktoré sa zvladnu dokonCit sa vySkrtnu zo zoznamu a vSetko to, o sa
nestihne, sa jednoducho presunie na dalSi deh.

e 2. generacia je charakteristicka pouzivanim nastrojov urenych pre
planovanie a pripravu, napr. diare a planovacie kalendare. Tato generacia
zdbrazriuje  efektivitu, stanovovanie ciefov, planovanie a Casovy
harmonogram.

e 3. generacia sa vyznacuje planovanim, stanovovanim priorit a kontrolou.
Manazéri najprv venuju ¢as tomu, aby si vyjasnili, €o chcu dokazat a stanovili
si dlhodobé, strednodobé a kratkodobé ciele, ktoré umozhuju tieto priority
realizovat. Pre tuto generaciu su typické rdbznorodé elektronické a planovacie

prostriedky.
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e 4. generacia vychadza z uvedomenia si dblezitosti jednotlivych uloh, nedava
na prvé miesto ich naliehavost. Nesustreduje sa na to, ako spravit, ¢o najviac
uloh v o najkratSom cCase, ale Ci vbbec mame tymto uloham venovat
okamzitu pozornost. KedZe sa momentalne nachadzame v 4. generacii time
managementu, v dalSich kapitolach sa budem venovat charakteristikam,

ktoré sa tejto generacie priamo tykaju. [9]

2.3.3 Definovanie cielov

Organizacie a podniky existuju, aby poskytovali svoje vyrobky alebo sluzby
vSetkym zakaznikom. V stavebnom podniku sa jedna predovSetkym o vystavbu novych
stavebnych diel, pripadne ich opravu, modernizaciu a rekonstrukciu. VSetky podniky
maju spolo¢nu jednu vec a tou je maximalizacia zisku. Ciefom sa v§ak vSeobecne mysli

buduci stav, ktory sa chce dosiahnut. K definovaniu cielov za vyuziva SMART analyza.

e SMART analyza

Slovo smart je anglickym vyrazom pre slovo chytry. V managemente sa s tymto
slovom stretdvame ako so skratkou, ktora je tvorena zaliatoCnymi pismenami

charakteristik, podla ktorych sa stanovuju ciele.

SPECIFIC MEASURABLE ACHIEVABLE RELEVANT  TIME-BASED

Obrazok 2 - Spravne nastaveny ciel je SMART [10] (vlastné spracovanie)

Pri navrhu ciefov musi byt dodrzana podmienka SMART. To znamena, ze
stanoveny ciel by mal byt Specificky, meratelny, dosiahnutelny, realisticky a ¢asovo
Specifikovany. [11]

Pokial nie su stanovené ciele, ziadnym spdsobom sa neda planovat dalSi postup,

pretoze nie je jasné, o sa chce dosiahnut. Stanovovanim cielov sa vytvara cesta
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k uspechu. Pomaha najst motivaciu a v pripade dosiahnutia cielu sa zaroven zvySuje
sebadbvera.

K dosiahnutiu stanovenych ciefov je nevyhnutné vytvorit' si realny a udrzatefny
plan. Planovanie je prvou manazérskou funkciou. Podla ¢asového obdobia, ktorého sa
tykaju, sa plany delia na:

e Strategické — dlhodobé, smeruje k naplneniu cielov
o Taktické — kratkodobé, v rozsahu tyzdnov,

e Operativne — kazdodenna adaptacia [3]

2.3.4 Stanovovanie priorit

Sucasna generacia time managementu sa od predchadzajucich odliSuje tym, ze
sa sustreduje na to, €o je pre jednotlivca najdélezitejSie. Tieto veci by sa mali vzdy stavat
na prvé miesto. Preto je dbélezité definovat si priority, ktoré k nim povedu. Na

stanovovanie priorit slizia metédy time managementu, ktoré v tejto kapitole vysvetlim.

e Eisenhowerov princip dolezitosti a naliehavosti

Nie vzdy je celkom mozné naplanovat si ciele a nasledne k nim systematicky
smerovat. V priebehu pracovného diia musia manazéri pinit rézne typy uloh, ku ktorym
patri aj rutinna opakujlca sa praca, napr. vo forme papierovania. Dalej musia riesit rozne
nové poziadavky, krizy alebo necakané prerusenia. Preto je dblezité stanovit’ si, ktoré
ulohy maju prednost. Na takuto analyzu za pouziva tzv. matica priorit, resp.
Eisenhowerov princip dblezitosti a naliehavosti. Tento princip spo€iva v tom, Ze sa ulohy

rozdelia do Styroch kvadrantov s ohladom na ich délezitost a naliehavost. [12]

DOLEZITOST

NALIEHAVOST

Obrazok 3 - Matica priorit [3] (vlastné spracovanie)
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I. kvadrant: ulohy, ktoré su délezité a naliehavé
V prvom kvadrante sa nachadzaju ulohy, ktorym musime venovat okamZzitu
pozornost. Tieto ulohy si vyzaduju okamzitu akciu. ,Délezité” v tomto kontexte znamena,
dolezité pre realizaciu vlastnych ciefov. VyZadovana je iniciativa a zodpovednost. [12]
Do tejto kategérie mbézeme zaradit napr. terminované ulohy, skusky, krizy,

akutne zdravotné problémy.

Il. kvadrant: ulohy, ktoré su délezité, ale nie naliehavé

Ulohy v druhom kvadrante &asto stvisia s dlhodobymi planmi a su problematické
pre tych, ktori maju tazkosti s osobnou organizaciou. Tieto ulohy splfuju predpoklady
kvalitného zivota, avSak Castokrat byvaju ignorované a namiesto toho sa pozornost
obracia na zdanlivo naliehavejSie ale menej dolezité Cinnosti. Pokial sa Il. kvadrantu
nevenuje dostato¢na pozornost, ulohy sa presunu do I. kvadrantu ked uz ,hori termin®.
Druha moznost je, ze ostanu uplne nedokon&ené. Takto Casto koncia zivotné ciele, ktoré
su pre jednotlivca dblezité ale nie je im venovana dostato¢na pozornost. Preto by v Il
kvadrante mali byt umiestnené vSetky priority. [12]

Do tejto kategorie spada napr. budovanie vztahov, odpocinok, zdravie, konicky.

lll. kvadrant: ulohy, ktoré su naliehavé, ale nie délezité

Casto sa stava, Ze ulohy z tohto kvadrantu odvadzaju pozornost od Il. kvadrantu.
To, Ze su tieto ulohy naliehavé neznamena, Ze su rovnako ddlezité. Tieto ulohy sa
Castokrat moze prenechat’ niekomu inému, prip. uplne vynechat. [12]

Do Ill. kvadrantu méze patrit’ napr. reagovanie na telefonaty, posta, vyruSovanie.

IV. kvadrant: ulohy, ktoré nie su délezité ani naliehavé
Na tieto Ulohy by sa nemalo plytvat &asom ani energiou. Cinnosti v tejto kategérii
su samovolne vzniknuté rozptylenia, predom vytvarané vyhovorky a prokrastinacia. [12]
Spadaju sem napr. bezvyznamné rozhovory, pozeranie TV, Facebook,

malichernosti.

Pre efektivne planovanie je ucinné rozdelit si ulohy do uvedenych kvadrantov.
Hlavnou myslienkou tohto principu je, ¢o najviac sa pohybovat v Il. kvadrante. Prave
tento kvadrant pomaha organizovat zalezitosti podla vlastnych priorit. Pokial sa Einnosti
II. kvadrantu nedaju na prvé miesto, Cas sa lahko zaplni ¢innostami I. a lll. kvadrantu,

ktoré si prirodzene vynucuju pozornost.
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e Paretovo pravidlo

Paretovo pravidlo je pomenované podla talianskeho ekondéma a socioldga
Vilfreda Pareta, ktory koncom 19. storoCia zistil, Ze v Taliansku je 80 % bohatstva
v rukach 20 % ludi. Toto pravidlo sa d& jednoducho implementovat’ do Zivota organizacii
a riadiacej praxe. VSeobecne toto pravidlo méZzeme vyjadrit tak, Ze 20 % pri€in generuje
80 % vysledkov. Tato jednoducha analyticka technika pomaha zjednodusit a zacielit
riadenie efektivnym spdsobom. Pri planovani je dolezité sustredit sa predovSetkym na
tych 20 %, ktoré prinasaju az 80 % uzitku. Napr. 80 % prijmov spolo¢nosti pochadza od
20 % zakaznikov alebo 20 % moznych priin generuje 80 % problémovych situdcii.
V pohlade time managementu mozno toto pravidlo interpretovat, Zze 80 % vysledkov

dosiahneme za 20 % vynaloZeného ¢asu. [13]

80%
casu

80%
vysledkov

Obrazok 4 - Paretovo pravidlo [17] (vlastné spracovanie)

e Metdéda casového snimku

Metdda Casového snimku, resp. snimok pracovného dna je metdda, ktora je
zalozena na nepretrzitom a kontinualnom pozorovani, zaznamenavani a hodnoteni
spotreby pracovného Casu. Sluzi na ziskanie podrobného dlhodobejSieho prehfadu
0 vyuzivani pracovného Casu. Zaraduje sa medzi prileZitostné diagnostické metddy,
ktoré sa pouzivaju cca jedenkrat za niekolko mesiacov. [14] [15]

Metdéda je zalozena na tabulke alebo diagrame, ktory zachytava denny cas
rozdeleny do Stvrthodinovych intervalov. K tymto intervalom sa priebezne priraduju
¢innosti, ktoré sa prave vykonavaju a ich funkcia, tzn. ich ciel ¢i zmysel. [15]

Cielom tejto metddy je zistenie, ako v skuto€nosti so svojim ¢asom nakladame.
Hlavnym zistenim snimkovania byva zva¢38a prekvapivo malé percento Casu, ktoré
travime nad svojimi prioritami a dolezitymi ulohami. Tvorba C€asového snimku je

nastrojom, ktory predovsetkym vedie k zlepSeniu spdsobu vyuZivania ¢asu. [15]
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e ABC analyza

ABC analyza je zaloZzena na principe Paretovho pravidla 80/20. Zakladnou

myslienkou je, aby sa €i uz ¢as, usilie alebo finanéné prostriedky sustredili najma na tie

kategérie zamestnancov/produktov/zakaznikov, ktoré su pre firmu skutoCne dblezité.

Tato analyza pracuje sfaktom, Ze aj zhruba dalSich 20% pri€in nebude mat

zanedbatelny vysledok. [16]

snaha:
1.

© o A D

» 1ato analyza ma Siroky okruh vyuzitelnosti. PouZiva sa napr. vtedy, ked’ existuje

Zmenit’ organizacnu Struktaru - snaha o bunkovu vyrobu, modularny podnik,
holonicky podnik, fraktalovy podnik, zmenu layoutu vyrobnej dielne a iné

ZniZit zasoby

ZniZit vyrobné naklady

Zmenit’ systém distribucnej logistiky

Zmenit’ systém riadenia,

Zvysit kvalitu a iné* [16]

V subore nemaju vSetky polozky rovnaky vplyv na sledovany jav, preto je ucelné

zoradit' si tieto polozky podfa velkosti tohto vplyvu a rozdelit si ich do troch kategérii.

Pomocou pismen A, B a C sa ulohy delia do troch kategodrii podla ich délezitosti pre

dosiahnutie ciefov. [17]

PODIEL NA VYSLEDKOCH

15 % 20% 65 %

PODIEL Z MNOZINY VSETKYCH ULOH

Obrazok 5 - ABC analyza [17] (vlastné spracovanie)
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Ulohy A: su najdéleZitejsie lohy a tvoria zhruba 15% véetkych &innosti, ktoré je
potrebné vykonat. Ich podiel na celkovych vysledkoch je 65%. Tieto ulohy nemozno

delegovat.

Ulohy B: su stredne dolezité Glohy. Tvoria 20% vSetkych &innosti a ich hodnota
je 20%. Tieto ulohy mozno delegovat, pripadne su to ulohy, ktoré nie su prili§ naliehavé

a mozu sa dokondit neskor.

Ulohy C: sU najmenej délezité, rutinné ulohy ako napr. kore$pondencia,
formality, ktoré mozno lahko delegovat. Ich podiel na pocte v8etkych Cinnosti je 65%
avSak na vysledkoch iba 15%. [17]

2.4 Manazérske Styly

Pohludka popisuje Styri zakladné manazérske Styly: direktivny Styl vedenia ludi,
kouCovanie ako Styl vedenia ludi, podporujuci Styl vedenia ludi a delegovanie ako Styl

vedenia ludi. Zakladné charakteristiky jednotlivych Stylov su znazornené v nasledujucom

obrazku.

Podporuijiici $tyi vedenia fudi Koutovanie ?{i‘;i styl vedenia
= zameranie sa na ciel a vysledok = yysvetlenie dovodu vietkych aktivit
= c0 je medzi teraz-vysledok je uZ na = diskusia nad detailmi

danom jednotliveovi = vysokd miera zahrnutia manaZéra
» vyZaduje samostatnost, skisenost « podnecovanie k otazkam a
» vyiaduje proaktivny pristup samostatnosti

« zdielana zodpovednost za vjsledok = dochadza k vytvoreniu vztahu medzi
manaZérom a podriadenym

Delegovanie ral.;? Styl vedenia Direktivny styl vedenia ludi
u

= stanovenie si clefov = zameranie na instrukcie krok po
» piné zodpovednost na danej osobe kroku
» 20 strany manazéra nutnost « emocionalna stranka je pod
poskytnit podporu a monitorovat kontrolou
VyVOj = nedochadza k prehlbovaniu vetahu
« nezasahovat do priebehu medzi fudmi

= ai nulové podnecovanie
samostatnosti a kreativity

= snaha eliminova chyby

Obrazok 6 - Manazérske Styly [6] (vlastné spracovanie)

V nasledujucich kapitolach sa budem primarne zaoberat delegovanim.
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2.4.1 Delegovanie

Delegovanie, z ang. delegation oznaCuje proces, pri ktorom manazér prenasa
ulohy patriace do svojej naplne prace na svojich spolupracovnikov. Podla Armstronga:
,K delegovani dochazi, kdyZz jsou jedincam v zajmu dosaZeni urcitych vysledka pfidéleny
povinnosti a ukoly, za néz jsou celkové odpovédni jejich manaZefi, ale které manazefi
Z fady divodi nemohou nebo nechtéji vykonavat sami.“[5]

Delegovanie je jednym z najddlezitejSich pristupov k riadeniu. Uvolfuje
manazérov od rutinnych alebo menej dblezitych uloh a poskytuje viac priestoru na
vyznamnejSiu pracu. Delegovanim sa da redukovat posuvanie rozhodnuti na neskorsSiu
dobu a rozSiruje manazérovu schopnost riadit. Zaroven sluzi ako nastroj pre rozSirenie
zruénosti spolupracovnikov, ziskavanie sebavedomia a skusenosti a rozvoj ich kariér.

[5]

Co delegovat’

Delegovanie sa na prvy pohlad zda ako jednoducha uloha, avSak mnoho
manazérov s nim ma velké problémy. Nejde totiz iba o prosté postupenie ulohy na
spolupracovnikov alebo zbavenie sa nudnych a nevdalnych prac. Delegovanie ma
svoje pravidla. Ako prvé je dblezité objasnit, Ze nie vSetky ulohy mdzu byt delegované.
Manazér deleguje pracu, avSak za jej vysledok zostava zodpovedny sam. Ztoho
vyplyva, Ze najddlezitejSou vecou, ktoru nejde delegovat je zodpovednost. [5]

Podla ABC analyzy, kde sa vSetky Cinnosti rozdelia na tri kategérie, 65% z nich
sa da delegovat. Patria sem predovSetkym rutinné a opakujlce sa ulohy a formality.
Pokial je v time Specialista na nejaky typ prace, je prirodzené, Ze sa tieto ulohy prenesu
nanho. Vzdy je ucelnejSie vyuzit znalosti a skisenosti svojich spolupracovnikov ako mat

vysoké ego a robit vSetko sam.

Ako delegovat’

Pri delegovani je idealne vybrat si spolupracovnika, ktory ma dostatoéné znalosti,
nadanie, inteligenciu a motivaciu pre splnenie danej prace. Casto sa vak moze stat, ze
v time nie takyto idealny kandidat. V tomto pripade je vhodné vybrat’ si najvhodnejSieho
pracovnika, ktory ma zaujem rozsirovat svoj okruh znalosti a skusenosti. Delegovanie
sa tak stava nastrojom pre motivaciu a osobny rozvoj. Tento pristup by mal byt
prvoradym ciefom delegovania.

Dalsim uskalim pri delegovani byva najdenie rovnovahy medzi prili§ rozsiahlym

a prili§ malym delegovanim. Napr. ked manazér zada svojmu kolegovi pracu, poskytne
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mu vSetky informacie a postup, priebezne ho chodi kontrolovat a usmerfiovat, nemozno

to povaZovat za delegovanie. Pri pridelovani prace musi manazér zariadit, aby sa

urobila, ale zaroven musi nechat spolupracovnikom urcitu volnost pri jej plneni.

Kone¢na miera delegovania vSak zostava v rukach manazéra.

Podmienky pri delegovani

Pri delegovani sa musia stanovit podmienky, za ktorych ma byt praca vykonana.

Armstrong, ich popisal nasledovne:

,KdyZz delegujeme, méli byste zabezpecit, aby lidé, na nézZ delegujete, chapali:

Proc je treba praci udélat

Co se od nich oekéava

V jakém terminu by to méli udélat

Jakeé maji pravomoci, aby mohli ¢init rozhodnuti

Které problémy museji hlasit

Jaké informace o pokroku nebo dokonceni tukolu museji predkladat
Jaké vedeni a sledovani jim navrhujete

“

Jaké budou mit zdroje pro vykonani prace a jaké pomoci se jim dostane

[5]

Typy delegovania:

1. ,Prines, udélej a fekni, aZ to bude$ mit, nedélej nic, dokud ti nefeknu. [3]

V tomto pripade, delegovany Caka o mu manazér nariadi. Manazérovi tak

pripada neustala potreba kontroly. Tymto sp6sobom sa da riadit' len velmi malo
fudi. [3]

2. ,Delegovani typu Spravce® [3] sa riadi prostrednictvom vytyCenych cielov.

Predstavuje efektivny spdsob delegovania a je zamerany na vysledky. V tomto

pripade je potrebné zamerat sa na vysledky, investovat ¢as na zaciatku a ten sa

behom C€asu vrati. U tohto typu delegovania musia byt Specifikované:

Pozadované vysledky
Pravidla

Zdroje

Zodpovednost
Nasledky [3]
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Aj napriek tomu, ze som sa rozhodla koncentrovat na delegovanie ako Styl
vedenia spolupracovnikov, treba si uvedomit, Ze aj ostatné Styly maju svoje miesto.
VSeobecne plati, ze je ucCelné vyuzivat rézne manazérske Styly na roznych [udi.
SkusenejSim pracovnikov treba dat priestor ajednat s nimi ako so seberovnymi.
Naopak, novsi kolegovia s menSim mnozstvom skusenosti potrebuju vysvetlenie

samotného vyznamu prace, niekedy aj vysvetlenie ulohy krok po kroku.
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3 EMPIRICKA CAST

3.1 Metodika vyskumu

Vyskum je zalozeny na zaklade dotaznikového Setrenia. Dotaznik sa sklada
z troch uvodnych otazok zistujucich pohlavie, vek a dosiahnuté vzdelanie respondentov.
Dalej nasleduje osemnast otazok tykajucich sa danej problematiky. Z tychto otazok
respondenti vyberali jednu alebo viac odpovedi, jedna otazka pozadovala slovnu
odpoved. Dotaznik bol vytvoreny pomocou formulara spolo€nosti Google.

Pri zahajeni zberu dat som kontaktovala niekolko poprednych d&eskych
stavebnych firiem, avS8ak bohuzial, ani z jednej mi neprisla kladna odpoved. Preto som
dotaznik rozposlala manazérom stavebnych firiem, na ktorych bol verejne pristupny
kontakt. Takto sa mi podarilo ziskat odpovede od manazérov réznych firiem, z ktorych
si dovolim spomenut spolo¢nosti Metrostav a.s., Eurovia CS, a.s., M — Silnice a.s.,
Stavebni firma PLUS s.r.o. a HP Domy s.r.o.. Ostatnymi respondentami su manazéri
z mensSich stavebnych firiem.

Celkovo som rozoslala 304 dotaznikov, z ktorych sa mi vratilo 106 vyplnenych.
Navratnost je 34,9 %, €o je vysoké percento a preto povazujem prieskum za uspesny.

Po predchadzajucich skusenostiach som sa pre lepSiu zrozumitelnost rozhodla
dotaznik vytvorit v Ceskom jazyku. Tymto som respondentom ulahcila vyplhovanie,
nakolko sa vyskum realizoval iba v €eskych stavebnych firmach. Zaroveri som tym
chcela zvysit potencialne percento navratnosti vyplnenych dotaznikov.

Druhu ¢ast vyskumu tvori riadeny rozhovor s konatefom firmy Machstav s.r.o.,
panom MiloSom Kotackom, ktory uvedie svoj pohfad do problematiky time managementu

a vedenia a riadenia spolupracovnikov.

3.2 Hypotézy

Pred samotnym vytvorenim dotazniku som si stanovila tri hypotézy, ktoré budem
na zaklade vysledkov z dotaznikového prieskumu overovat. Hypotézy som vytvorila po
predchadzajucom studiu knih a odbornych ¢lankov a méjho osobného nazoru, ako si

myslim, Ze to v skuto€nosti funguje. Hypotézy su nasledovné:

1. ManaZzéri si pracu planuju z ¢asového hladiska, avSak nepouzivaju konkrétne

metody time managementu na stanovenie cielov a priorit.
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2. Manazéri deleguju svoju pracu primarne z dévodu nedostatku Casu a zlého

zorganizovania svojich povinnosti, nie s u¢elom rozvoja spolupracovnikov.

3. Miera spoluucasti spolupracovnikov na rozhodovani o praci je nizka.

3.3 Analyza dotaznikového prieskumu

1. Pohlavie

106 odpoved)

® Muz
® ZFens

e
;

.-/
S 13.0%
/‘

Obrazok 7 - Pohlavie

Prva otazka sa tykala pohlavia respondentov. Z celkovych 106 respondentov je
92 muzov, €o predstavuje 86,8 % a 14 Zien, Cize 13,2 %. Zastupenie pohlavi priblizne
zodpoveda oCakavaniam, pretoZe je vo vSeobecnosti zname, Ze v stavebnictve pracuje

radovo viac muzov ako zien.

2. Vek

106 edpoved)

18-25
2535
3660
=50

Obrézok 8 - Vek
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Dal$ou otazkou som si respondentov rozdelila do 4 vekovych kategorii. Najviac
ucastnikov vyskumu spada do skupiny 35-50 rokov, ato presne 63,2 %. Druhou
najpocetnejSou vekovou skupinou je 25-35 rokov, ktora zahrnuje 21,7 % respondentov.
Poslednu skupinu tvoria viac ako 50 ro¢ni respondenti, ktory tvoria 15,1 % ucastnikov.
Z kategérie 18-25 sa mi nepodarilo ziskat’ ani jedného respondenta, z ¢oho vyplyva, Ze

manazeérske pozicie v stavebnictve zastupuju pracovnici prevazne v produktivnhom veku.

3. Dosiahnuté vzdelanie

106 edpoved)

® Vo5
@ Vs
@ VWucen

Obrazok 9 - Dosiahnuté vzdelanie

Tretia Uuvodna otazka sa tykala dosiahnutého vzdelania respondentov. Podla
oCakavania, viac ako polovica zuCastnenych ma vysokoskolské vzdelanie, presne
58,5 %. 30,2 % respondentov si vo svojej praci vystaci s ukoncenym stredoSkolskym
vzdelanim a 10,4 % respondentov dosiahlo vy$Sie odborné vzdelanie. Jeden respondent

vyuzil moznosti odpovede ,iné“ a uviedol, ze ma iba vyucny list.

4. Planujete svoju pracu z ¢asového hladiska?

106 odpovedi

@ Vidy

@ VacSinou ano
@ VacEinou nie
@ Mikdy

Obrazok 10 - Planujete svoju pracu z casového hladiska?
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V poradi Stvrtou otazkou sa dostavam k problematike time managementu.
Otazka, Ci respondenti planuju svoj pracovny ¢as je v tomto smere klu€ova. Respondenti
mali na vyber zo 4 moznosti, z ktorych si prevazna vacsina vybrala tie kladné.

47,2 % respondentov si pracu z Casového hladiska planuju vzdy a 50 % si ju
planuju vacsinou. Iba 2,8 %, Cize traja respondenti oznadili, ze si pracovny ¢as vacsinou
neplanuju. Kedze je toto percento malé, méZzem povedat, Ze sa jedna o vynimoéné
pripady.

Podla oCakavani si ziadny respondent nevybral moznost ,nikdy“, z €oho vyplyva,

Ze na urcitej urovni si vSetci stavebni manazéri ¢as planuju.

5. Na aku dobu dopredu planujete svoju pracu?

@ Hodiny-dni

@ Cnityidne
TyZdne-mesiace

@ Mesiace-roky

Obrazok 11 - Na aku dobu dopredu planujete svoju pracu?

V daldej otazke som zistovala, na aku dobu dopredu si respondenti planuju
pracu. Najviac respondentov, presne 49,1 % uviedlo, Ze si vytvaraju plany v asovom
intervale dni az tyzdnov. Tento interval, je povazovany za najefektivnejsi, pretoze tieto
plany sa s najvac¢sou pravdepodobnostou daju splnit’.

V stavebnictve je vSak typické, Ze uréity projekt alebo zakazka trva radovo
niekolko mesiacov. Preto je zrejmé, ze 26,4 % respondentov si planuje pracu v rozmedzi
tyzdfiov az mesiacov. Je totiz potrebné, aby mali aspori zruba naplanovany cely priebeh
projektu.

V poradi tretou zastipenou skupinou, su respondenti planujuci pracu v rozmedzi
hodin az dni. Do tohto intervalu spada kazdodenna operativa a ulohy, ktoré je treba
bezprostredne plnit. Planovat si pracu tzv. zo diia na den je nie prili§ efektivne a prave
manazéri, ktori takto robia, Casto nestihaju a su v strese. Do tohto intervalu sa zaradilo

22,6 % respondentov.
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Poslednou najmenej zastupenou skupinou su respondenti, ktori si vybrali

odpoved mesiace-roky. Spada sem 1,9 %, teda presne dvaja respondenti.

6. Aké pomdcky pouzivate pri planovani?

Criar |
Zapismik |
Kalendar |
Planovad |

TO-DO list | 47%
Softwarové aplikacie |
Vse nosim v hlave, |
svojii hlavu |
|

Zatim hlavu

Obrazok 12 - Aké pombcky pouZivate pri planovani?

Pre time management 3. generacie je charakteristické pouZivanie planovacich
prostriedkov, Ci uz papierovych alebo elektronickych. Tieto pomdcky su jednym
z nastrojov, ktoré pomahaju manazérom urobit’ viac veci poCas kratSieho Casu. Kedze
momentalne sa hachadzame v rozvoji time managementu 4. generacie, vychadzala som
z predpokladu, Ze manaZéri tieto prostriedky aktivne pouzivaju . Prieskum vSak zistil, ze
skutoCnost' je trochu odlidna. Traja respondenti si vybrali moznost’ ,iné“ a uviedli, Ze na
planovanie pouzivaju iba svoju hlavu. V pomerne délezitej pozicii manaZéra to
povazujem za pomerne zlu vofbu, az hraniiacu s nezodpovednostou.

Najviac pouzivanym nastrojom na planovanie ¢asu je podla prieskumu klasicky
diar, ktory pouziva az 50 % respondentov. V tesnom zavese za didrom nasleduje
kalendar, ktory vyuzZiva 47,2% respondentov. 38,7 % opytanych uviedlo, Ze pouZziva
softwarové aplikacie, Gize elektronickt formu planovania. Dal$im najviac pouzivanym
nastrojom je zapisnik, ktory pouziva 21,7 % respondentov. Na poslednych miestach, ako
najmenej pouzivané sa umiestnili planovac¢ s 13,2 % a to-do list s 4,7 %.

V tejto otdzke mohli respondenti vybrat viac odpovedi. 56,6 % opytanych vybralo

viac ako jednu moznost.
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7. Stanovujete si priority pri planovani prace?

® \Vidy
@ VAcSinou ano
@ VALSinou nie
@ Nikdy

Obrazok 13 - Stanovujete si priority pri planovani prace?

Stanovovanie priorit je zakladnou Cinnostou su¢asného time managementu.
UrCovanie priorit vedie k tomu, Ze sa venujeme veciam, ktoré su pre nas dblezité
a ktorym pripisujeme najvacsi vyznam.

V prieskume 63,2 % respondentov uviedlo, Ze si priority stanovuju vacésinou,
v ¢om je citit malé zavahanie. 27,5 % opytanych si priority stanovuje vzdy, ¢o povazujem
za relativne nizke percento. AvSak v sucte to dava 90,6 % respondentov, ktori na otazku

odpovedali kladne. Iba 9,4 % manazérov uviedlo, Ze si priority vacsinou nestanovuju.

8. Stanovujete si dlhodobé ciele?

106 edpoved)

® ino
@ Nie

Obrazok 14 - Stanovujete si dlhodobé ciele?

Do otazky dlhodobych ciefov som presne neurcila, ¢i sa ma jednat o ciele
pracovné alebo celkové zivotné. Stanovit’ si dlhodoby ciel znamena urcit’ si, ¢o chceme
dokazat vo vacSom <Casovom obdobi, radovo vrokoch. V beznej praxi je

samozrejmostou, ze kvalitna firma, €i uz stavebna alebo akakolvek ina, ma stanovené
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dihodobé ciele, pretoze bez tohto upada podstata a dalSi rozvoj firmy. AvSak, rovnako
dolezité je, aby si aj jednotlivec urcil, ¢oho chce v buducnosti dosiahnut' a kam chce
smerovat. V mojom prieskume je takto zmyslajucich respondentov 75,5 %. ZvySnych

24,5 % uviedlo, ze si dlhodobé ciele nestanovuju.

9. Dokazete naplanovanu pracu dokoncCit' v stanovenej lehote?

@ Vidy
@ VicEinou ano
0 VacEinou nig

@ Nikdy

Obrazok 15 - Dokazete naplanovanu pracu dokoncit v stanovenej lehote?

Vytvaranie planov na zaklade nasich priorit je podstatnou mySlienkou riadenia
Casu. Velmi dolezité je vytvorit si tieto plany tak, aby sme boli schopni naplnit ich
v pozadovanej kvalite a v stanovenom Case.

Odpovede respondentov su z velkej Casti pozitivne. 80,2 % z nich je schopnych
dokoncit svoju pracu nacas a 8,5 % tak dokaze vzdy. Iba 11,3 % opytanych pracu
vacsinou dokonéit’ nestiha.

Prieskum ukazuje, Ze stavebni manaZzéri su schopni si naplanovat svoju pracu
tak, aby bola uskutoénitefna v poZzadovanej lehote.

NajcastejSimi dévodmi nestihania byvaju tzv. zlodeji €asu, medzi ktoré patri napr.
neCakané telefonaty, navstevnici, neplanované porady a krizové situacie. Su to vSetko
veci, ktoré sam manazér priliS neovplyvni. Na druhu stranu, velky vplyv na nedodrzanie
terminu ma nedostatok sebadiscipliny, odkladanie neprijemnych uloh na poslednu

chvilu a prokrastinacia.
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10. Ktoré z nasledujucich pojmov poznate a viete, o znamenaju?

Paretovo pravidlo 37, 7%
ABC analyza 217%

Metoda casového snimku 35,8%

Eisenhowerov princip

—_—
déleZitosti & nalishavosti A%

SMART analyza A8 1%

0 20 A0 &0
Obrazok 16 - Ktoré z nasledujicich pojmov poznate a viete, ¢o znamenaju?

Touto otazkou sa nepriamo pytam na metddy time managementu. Respondenti
mali na vyber z piatich pojmov a kedZe na tuto nepovinnu otdzku odpovedalo 100%
z nich, kazdy respondent pozna aspon jednu z tychto metod.

Najviac znamou metdédou je SMART analyza, ktord pozna 48,1 % respondentov.
Druhym najznamejSim je Paretovo pravidlo, ktoré uviedlo 37,7 % opytanych. Tesne za
Paretovym pravidlom sa umiestnila metéda ¢asového snimku, ktora je znama 35,8 %
respondentom. Na predposlednom mieste skoncila ABC analyza, ktoru pozna 21,7 %
uc¢astnikov vyskumu aako najmenej znamy je Eisenhowerov princip doéleZitosti
a naliehavosti. Tuto metédu pozna iba 17,9 % respondentov.

Dalej povaZujem za ddlezité spomenit, Ze az 52,8 % respondentov oznadilo, Ze
pozna viac ako 1 z ponukanych metdéd. Z tohto vyplyva, Zze stavebny manazZéri maju
dobrd znalost metdd time managementu a v nasledujucej otazke sa zameriam na to,
kolko % z nich ich pouziva v praxi.

K tejto otazke je potrebné poznamenat, ze som dalej nezistovala vyznam
jednotlivych pojmov. Preto sa mohlo stat, Ze respondent sa iba domnieval, Zze pozna ich
vyznam, pritom v skuto€nosti by ich nevysvetlil spravne. Preto by som mohla nahradit
slovo ,pozna“ vyrazom ,mysli si, Ze pozna“. Avsak s touto odchylkou som dopredu

pocitala, preto nepovazujem za doblezité viac ju vo vysledku zohladrhovat.
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11. Ktoru z metdd time managementu pouzivate v praxi?

FParetove pravidlo 19 8%
ABC analyza 9 4%

Metoda Sasoveho snimhu 17.9%

Eizenhowerov princip

dilefitosti & nalishavosti B4

SMART analyza 26 4%

Zadnou 3%

Obrazok 17 - Ktort z metdd time managementu pouZivate v praxi?

Otazka ¢.11 priamo nadvazuje na predchadzajucu. Respondenti mali na vyber
rovnaké odpovede a mali vybrat metddy, ktoré pouZivaju v praxi.

Podla stanovenej hypotézy som ocakavala, Zze vacSia Cast respondentov
nepouziva v praxi zZiadnu metdédu time managementu. Tato domnienka sa mi
nepotvrdila, pretoZe takto odpovedalo iba 34 %, Cize 36 zo 106 zuCastnenych.

Zoradenie metdd od najpouzivanejSej je totozné s ich zoradenim podla znamosti
z predchadzajucej odpovede. Prieskum ukazal, ze najrozsSirenejsia je SMART analyza,
ktoru pouziva 26,4 % respondentov. Po nej nasleduje Paretovo pravidlo, ktoré pouziva
19,8 % opytanych. Tretia skon€ila metdéda €asového snimku s 17,9 % oznaceniami.
ABC analyza a Eisenhowerov princip dolezitosti a naliehavosti skongili s rovnakym
poctom oznaceni. Kazdu z tychto dvoch metdd pouziva 9,4 % respondentov. Iba 15,1 %
respondentov pouZziva viac ako jednu z metéd.

Z prieskumu vyplyva, Ze hlavnym dévodom, pre€o manazéri nepouzivaju metddy
time managementu nie je neznalost’ o nich. Kedze tieto metddy sluzia k stanovovaniu
cielov a priorit, povazujem ich za délezitu su€ast manazérskej prace a odporucila by

som kazdému manazérovi, aby sa s nimi zoznamil.
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12. Viete, Co znamena vyraz ,delegovanie®?

106 edpoved)

@ Potul/a =om otom & poznam wznam

@ Pocul/a som o tom, ale nepoznam
VyZnam

@ Mepoful/s som o tom

Obrazok 18 - Viete, o znamena vyraz ,delegovanie“?

V poradi 12. otazkou sa dostavam, k dalSiemu tematickému celku prieskumu.
Kedze delegovanie je jednym z hlavnych pristupov k riadeniu, tato otazka sluzila skor
pre potvrdenie domnienky. 100% respondentov uviedli, Ze vedia, o znamena vyraz
»delegovanie®.

Aj pri tejto otdazke musim poznamenat, Ze sa v prieskume mohli vyskytnat
respondenti, ktory uviedli, Zze poznaju vyznam slova ,delegovanie, avSak opak je
pravdou. Tvrdenie z predchadzajucej vety by som potom mohla upravit na: ,100%
respondentov si mysli, Ze vie, o znamena vyraz delegovanie®. Na druhu stranu, kedze
delegovanie je naozaj dbleZitou suCastou manazérskej prace, nepredpokladam, Ze sa
v prieskume vyskytol vyznamny pocet takychto respondentov. Preto si nemyslim, ze by
tato odpoved mohla prieskum vyraznym spésobom ovplyvnit'.

13. Kolko % svojej prace delegujete?

® 025
® 2550
® 5075
@ 75100

Obrazok 19 - Kolko % svojej prace delegujete?
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Delegovanie oslobodzuje manazérov od rutinnych alebo menej délezitych uloh
a poskytuje im viac priestoru na déleZitejSie prace. Zaroven im pomaha zlepSovat sa
v samotnej praci s ludmi, ich vedeni a riadeni. Nie je presne stanovené percento, kolko
prace by mal manazér delegovat. Zavisi to od samého manazéra a jeho timu, ich
vedomosti, skusenosti a vzajomnej dovery medzi nimi.

Najviac ucastnikov prieskumu deleguje 25-50 % svojej prace, presne to je 42,5 %
respondentov. 29,2 % respondentov deleguje 0-25 % prace a 22,6 % zu€astnenych
deleguje 50-75 % svojej prace. Najmenej, iba 6,7 % respondentov deleguje 75-100 %

prace.

14. Existuju ulohy, ktoré nemdzete zverit svojim spolupracovnikom? Pokial

ano, uvedte priklad.

Delegovanie ma urcité pravidla. Manazér, aj ked je velmi zdatny v delegovani,
nemoze delegovat Uplne vSetko. Manazér zariadi, aby pracu urobil niekto iny avSak
nemdze nanho preniest zodpovednost za jej vykonanie. S tym suvisi kontrola, ktoru
nemozno delegovat. Za vysledok prace je zodpovedny manazér, preto musi vykonat
kontrolu, €i bola spravena podla oCakavani.

Tato otazka bola formulovana tak, ze odpovedali iba ti respondenti, ktori maju
pracu, ktord nemdézu delegovat. Napriek tomu, Ze takato praca je vzdy, na otazku
odpovedalo iba 40 respondentov. Ich odpovede som spracovala do nasledujucej
tabulky. Styria respondenti uviedli, iba odpoved ,ano“ bez udania konkrétneho prikladu,
preto som ich odpovede do tabulky nezahrnula.

Niektoré odpovede sa opakovali. Najviac respondentov uviedlo, Ze nemézu
delegovat strategické planovanie a rozdelovanie odmien a mzdy. Dalej bola viackrat
spomenutad kontrola a ¢asové planovanie. Niekolko respondentov uviedlo pripravu
a nasledné podpisovanie objednavok, zmluv a faktur. Samozrejmou odpovedou je, Ze
niekolko respondentov nedeleguje Specifické ulohy, s ktorymi nema nikto iny skusenosti,

prip. ma na to certifikat iba doty¢ny pracovnik.
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Tabulka 1 - Existuju ulohy, ktoré nemdzete zverit’ svojim spolupracovnikom?
Pokial ano, uvedte priklad.

Strategicka rozhodnuti

Planovani Casového rozvrzeni jednotlivych etap praci na stavbé&. Kontrola provedenych
praci.

Rozhodnuti o podani nabidky, personalni zalezitosti podfizenych, podepisovani objednavek

Vize

Dulezita rozhodnuti.

stanoveni pocatecni ekonomiky projektu

Ukoly, ve kterych mam zku$enosti ve firmé pouze ja

Personalni ¢innost

rozdélovani odmén

jednani s magistratem a kliCovymi zakazniky a investory

vyplaty

strategické ukoly

muzu vSe svérit

specifické ukoly, na které mam certifikat jenom ja

Svéfuji praci uréenym osobam, dokonéenou praci si zkontrolu;ji.

Strategické rozhodovani

zasadni rozhodnuti v pfipadé nestandardnich situacich

vlastni vedeni stavby

rozdélovani odmén

personalni zalezitosti

PFiprava smluv

tvorba rozpoctu, media plan

Mzdy, €asovou koordinaci na stavbé

finalni rozhodovani, nékteré typy kontroly

Odsouhlaseni faktur

Rozdéleni odmén. Strategické stanoveni slevy v nabidce

rozdélovani odmén

obchodni strategie

ddvérnost Ukolu

M4 vlastni agenda, manazerské ukoly

zpracovani nakladovych rozpoctd stavebnich praci, zpracovani textové ¢asti nabidek
stavebnich praci

Planovani

tvorba koncepce, tvorba prezentaci, prace s vazbou na vysledky mého jednani, mého
know-how, vyjednavacich schopnosti

Kontroly

planovani vyroby, délam dale technické poradenstvi a nabidky a toto by mi ulehéilo od
mnozstvi systematické prace

Pracovni napln, ktera pfimo souvisi s Fizenim firmy.
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15. Kedy najCastejSie delegujete svoju pracu?

@ Ked mam viac prace, neZ dokaZem
efektivne vykonavat

@ Hed neméam dostatofné mnoZstvo
£asu na spinenie svojej prace
Ked ma spolupracovnik viac
znalosti/skusenost v dangj
problematike

@ Ked chcem motivovat a rozvijat
schopnosti svojich spolupracovnikov

Obrazok 20 - Kedy najéastejSie delegujete svoju pracu?

Dévody, pre ktoré sa manazéri rozhodnu delegovat, mézu byt rozne. Pokial chce
manazér vyuzivat svoj ¢as produktivne, v prvom rade bude delegovat rutinné ulohy.

Ked ma manazér vo svojom time Specialistu, s potrebnymi znalostami a
zru€nostami, deleguje potrebné ulohy prave nafho. Najviac, presne 35,8 %
respondentov uviedlo, Ze deleguju vtedy, ked ma ich spolupracovnik viac znalosti alebo
skusenosti v danej problematike.

29,2 % respondentov uviedlo, Ze deleguju vtedy, ked maju viac prace, nez
dokazu efektivne vykonavat. Z toho usudzujem, Ze nedeleguju ,z dobrej vole®, ale az
ked su ktomu prinateni velkym mnozstvom prace. Mbdze to suvisiet so zlym
naplanovanim a zorganizovanim ¢innosti. V tomto pripade sa uz ani nejedna o pravé
delegovanie, skoér o pridefovanie c&innosti, ktoré nezvladnu spravit sami. Do tejto
skupinky rovnako spadaju manazéri, ktori maju z delegovania reSpekt a najrad3ej si
pracu spravia sami.

DalSou kategériou su manazéri, ktori delegovanim motivuji a rozvijaju
schopnosti svojich spolupracovnikov. Takto zvoleny postup by mal byt hlavhym ciefom
delegovania. Nie vZdy ma osoba, ktoru manazér poveri vykonanim danej prace potrebné
predispozicie. Preto si vyberie zodpovedného pracovnika, ktori ma zaujem ucit
a zdokonalovat sa v danej problematike. Delegovanie sa tak stava nastrojom pre
motivaciu a osobny rozvoj. Takto deleguje iba 18,9 % respondentov.

Najmenej pocetnou skupinou su manazéri, ktori deleguju vtedy, ked nemaju
dostatocné mnozstvo €asu na splnenie svojej prace. Tito manazéri byvaju k delegovaniu
dotlageni ¢asovou tiesiiou, €o suvisi so zlym time managementom. Do tejto kategérie sa

zaradilo 16 % respondentov.
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Vsetky dovody ponuknuté v tejto otazke su relevantné a suCasne mdze nastat
viacero tychto situacii. Zavisi iba od manazéra, kedy sa rozhodne delegovat. AvSak

primarnym ciefom delegovania by mal byt uz spomenuty rozvoj spolupracovnikov.

16. Aky postup pri delegovani preferujete?

@ Zadam presné indtrukcie a postup
vkonavania prace

@ Struéne spolupracovnika
informujem o danom probléme

! Poskytnem spolupracovnikovi

vEepbecné informacie

® Poverim spolupracovnika, aby sém
rigdil plnenie dlohy

Obrazok 21 - Aky postup pri delegovani preferujete?

Delegovanie je proces, ktory méze mat suvisli rad podéb, od Uplinej kontroly, ked
delegovany nema Ziadnu pravomoc podnikat vlastné kroky az k uplnému preneseniu
pravomoci na delegovaného. Miera a podrobnosti, v akych budli manazéri poskytovat
informacie k danej praci zavisi od znalosti, skusenosti a samostatnosti jednotlivych
pracovnikov.

Najviac respondentov, presne 37,7 %, preferuje zadanie presnych inStrukcii
a postupu, ako pracu vykonavat. V tomto pripade sa uz nejedna €isto o delegovanie, iba
0 oby€&ajné pridelovanie uloh s navodom ako ich vykonat. Tymto pristupom manazeéri
nenechavaju spolupracovnikom Ziadny priestor pre vlastnu realizaciu a osobny rozvo;.

Dal$iu skupinu, zastupenu 31,1 % respondentov, tvoria manazéri, ktori pri
delegovani pracovnikov stru¢ne informuju o danom probléme a 5,7 % im poskytne iba
vSeobecné informacie.

Poslednym variantom je poverenie spolupracovnika, aby sam riadil plnenie
ulohy. Tento pristup k delegovaniu je najefektivnejsi a sluzi zarover k motivacii a rozvoju
pracovnikov. V tomto pripade je vSak ddlezité, aby mal delegovany dostatok vedomosti

a uplnu déveru manazéra. Takto deleguje iba 25,5 % respondentov.
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17. Ako postupujete v pripade, Ze si delegovany nevie poradit so zverenou
pracou?

@ Necham ho, aby sam nasiel risenis

@ Spytam sa ho, ako by dalej postupoval
Mavrhnem mu spisob riesenia

@ Fresne urdim d'alEi postup

Obrazok 22 - Ako postupujete v pripade, Ze si delegovany nevie poradit so zverenou pracou?

Castym pripadom delegovania je, Ze delegovany narazi na problém, s ktorym si
sam nevie poradit. Toto sa stava najma v pripade, ked sa deleguje s ciefom motivovania
a rozvoja pracovnika. V zaujme zachovania tohto ciela, mbéze manazér zaujat’ rézne
stanoviska k tejto situacii.

Medzi respondentami je najrozSirenejSie rieSenie také, ze delegovanému
navrhnu urcity spbsob rieSenia a samotné rieSenie nechaju na nom. Tento spésob
preferuje 52,8 % opytanych.

28,3 % respondentov sa delegovaného spyta, ako by dalej postupoval. Toto
rieSenie povaZzujem za najrozumnejSie, pretoze delegovanému ostane priestor na svoje
napady. Zaroven to ma manazér pod kontrolou a mézZe ho usmerfovat podla vlastného
uvazenia.

Pomerne malu skupinu tvoria respondenti, ktori presne ur&ia dalSi postup. Tymto
pristupom sa zrudi akékolvek delegovanie a spolupracovnik dalej pokracuje v plneni
ulohy podla navodu, bez akejkolvek mozZnosti sebarealizacie. Toto rieSenie by zvolilo
16 % respondentov.

Najmenej, iba 2,8 % respondentov necha delegovaného, aby sam nasiel
rieSenie. Toto rieSenie povazujem za nestastné, pretoze delegovany nemusi byt schopni
najst rieSenie sam a koniec koncov, manazérovi ostane praca s naslednou kontrolou

a opravou.
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18. Stanovujete presné podmienky, za akych ma byt praca vykonana?

@ Vidy
@ VicEinou ano
0 VacEinou nig

@ Nikdy

Obrézok 23 - Stanovujete presné podmienky, za akych ma byt praca vykonana?

Ako som uZ spominala v predoslych otazkach, manazér neméze delegovat
zodpovednost. Z toho vyplyva, Ze za vykonanu pracu ostava zodpovedny on sam a je
na nom, akym sposobom si zaisti jej spravnost. Manazér méze stopercentne déverovat
spolupracovnikovi a nechat mu uplna volhost. Na druhej strane méze pravidelne
vykonavat kontroly a pozadovat spatnu vazbu. V kazdom pripade, stanovenie
podmienok je doleZité a nevyhnutné pre spravnu a jednoduchu spolupracu.

Podla prieskumu iba 12,3 % respondentov stanovuje podmienky, za ktorych ma
byt praca vykonana vzdy. 68,9 % opytanych takto postupuje vacésinou.

Pomerne velké percento respondentov tieto podmienky vacsinou nestanovuje.
Presne to vychadza na 18,9 % z celkového poctu. Ked sa podmienky nestanovia, cely
proces delegovania sa stava zlozitejSim a manazér si tak sam skomplikuje tuto
spolupracu. Stanovené podmienky jednoznacne zjednoduSuju nasledovnu

a nevyhnutnu kontrolu.
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19. Akym spdsobom podavate informacie o praci?

Porada 59 4%
E-mail e
Telefonicky 41 5%
Ozobna komunikacia 74.5%
Mastenka 57%

na papire 0.9%

Informacni systém 0,9%

Obrazok 24 - Akym sp6sobom podavate informacie o praci?

Touto otazkou som chcela pribliZit, ako vefmi sa manazér so spolupracovnikom
dostavaju do kontaktu. V tejto otazke si respondenti mohli zvolit' viacero odpovedi.

Spravidla je vzdy lepSie komunikovat so svojimi spolupracovnikmi osobne.
Osobnou komunikaciou sa daju informacie podat zrozumitelnejSim spdsobom a zaroven
sa mbzu bezprostredne vysvetlit' veci, ktoré by mohli byt nejasné. Spolupracovnik tak
dostava priestor na otazky a poskytnutie spatnej vazby. Osobnou komunikaciou
poskytuje informacie 74,5 % respondentov.

Druhym najcastejSim spésobom podavania informacii je porada. Tento spbsob
komunikacie sa voli vtedy, ked chceme poskytnut rovnaké informacie viacerym fudom.
Porada zaroven otvara priestor na skupinové napady a tvorivé myslenie. Porady zvolava
59,4 % respondentov.

Casto nastavaju situacie, ked manazér potrebuje informovat spolupracovnika o
vynimoénej udalosti v ¢o najkratdom €ase. KedZe spolupracovnik mu nie je k dispozicii
po cely ¢as, najjednoduchSim spdsobom je poslat mu e-mail alebo mu zatelefonovat.
E-mail sa preferuje v situacii, ked potrebujeme podat presné a neskreslené informacie.
E-maily pravidelne posiela 50 % respondentov a 41,5 % preferuje telefonicky hovor.

5,7 % opytanych poskytuje informacie na nastenke. Tento spdsob je efektivny,
ked je doplneny hovorenym slovom.

Dvaja respondenti vyuzili odpoved ,iné“. Jeden z nich uviedol, Ze informacie

podava v pisomnej podobe na papieri a druhy vyuziva informaény systém.
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20. Aky mate postoj k nazorom a napadom spolupracovnikov na zadanu
pracu?

Nezaujimaju ma

Podnety si wpolujem, ale
nepracujem s nimi

Pokial je podnet dobry, pouZijem ho
@ pktivne sa pytam na nazory a napady

Obrazok 25 - Aky mate postoj k nazorom a napadom spolupracovnikov na zadanu pracu?

Touto otazkou som chcela zistit, ¢i sa manazéri zaujimaju o nazory a napady
spolupracovnikov. V pripade kladnej odpovede ma zaujima, ako velmi ich beru do
Uvahy. Pytat sa na nazor povazujem za dobru vec, pretoze nikdy nevieme s akym
napadom mdze doty€ny prist. Zaroven tento pristup posilfiuje vztahy na pracovisku
a otvara priestor na pripadnu diskusiu. Z prieskumu je vidiet, zZe ziadny z respondentov
neuviedol, Ze sa o nazory a napady spolupracovnikov nezaujima.

Iba traja respondenti, ¢o predstavuje 2,8 % z celkového poctu, uviedli, Ze si
podnety spolupracovnikov vypocuju, ale dalej s nimi nepracuju. Z tohto sa da usudit, ze
akymkolvek napadom vébec nedavaju Sancu. Tymto postupom manazér nevyuzije
potencial spolupracovnika, ktory moze byt v niektorych pripadoch velmi vysoky.

41,5 % respondentov uviedlo, Ze vyuZzivaju podnety spolupracovnikov, pokial sa
im zdaju dobré a pouzitelné. 55,7% opytanych sa aktivne pyta na nazory a napady
spolupracovnikov. Z tohto vyplyva, Ze participacia spolupracovnikov pri jednotlivych

ulohach je vysoka.
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21. Vyuzivate brainstorming?

® inc
® lie

Obrazok 26 - Vyuzivate brainstorming?

Brainstorming je skupinova kreativna technika, ktorej cielom je generovat o
najviac napadov na danu tému. Pre efektivne pouzitie brainstormingu je potrebné
vybudovat'si v kolektive prijemnu a tvoriva atmosféru. Taktiez pomaha utuzovat vztahy,
prekonavat pociato¢né bariéry a uvolnit atmosféru v time. [18]

Manazéri, ktori pravidelne pouzivaju brainstorming takto zapajaju
spolupracovnikov do diania vo firme. Spolupracovnici tak citia ur&itd mieru zapojenia do
chodu prace a maju pocit dolezitosti a vynimocnosti. Prieskum ukazal, Ze brainstorming
je technikou, ktoru vyuziva 50,9 % respondentov, €iZze zhruba polovica zu€astnenych

stavebnych manazérov.

3.4 Riadeny rozhovor

Druhy Cast empirickej Casti bakalarskej prace tvori riadeny rozhovor. V dnesnej
dobre velmi vytazenych stavebnych manazérov bolo pomerne tazké zohnat ochotného
Cloveka z praxe. Na moje otazky si naSiel ¢as pan Milo§ Kotacka, konatel spolo¢nosti
Machstav s.r.o.. Poskytol mi blizSie informacie z jeho pracovnych skusenosti, ktoré sa

tykaju vedenia a riadenia spolupracovnikov.

3.4.1 Zakladné informacie

Milo§ Kotacka je konatefom stavebnej spolo¢nosti Machstav s.r.o., ktora sidli
v Dobronine, v okrese Jihlava. DalSie pobotky ma v Prahe, Plzni a Brne. Firma sa
zameriava na tepelne izolatné stavby — oplastenie sendviCovymi panelmi, fukané
izolacie, zateplenie fasad apod. Pan Kotacka je vo vedeni spolo¢nosti, zastava poziciu

konatela, veduceho marketingu a ma na starosti dopyt.
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3.4.2 Rozhovor

1. Je vo Vasej pracovnej pozicii naro¢né planovat’ si pracovny ¢as?

Odpoved: planovani ¢asu pro mé naro¢né neni. Chce to pouze sebekazeri a veskeré
sveé Casové sliby vZzdy konzultovat se svym planovacim nastrojem. V mem pripadé
kalendarem Google. Abych neslibil néco nerealného. Abych vyuZil pracovni ¢as naplno

a abych meél i ¢as na své soukromé aktivity. ProtoZe nejenom praci je ¢lovék Ziv!!!

2. Mavate casto pocit, ze nestihate? Pokial ano, ako riesite tieto situacie?

Odpoved: Ze bych mél pocit, Ze bych nestihal, nemam. Pokud bych tento pocit mél, tak
bych mél $patné naplanovano. Nékdy mam samoziejmé vice prace, neZ je zdravo, ale
je to planované a vzdy vidim svétlo na konci tunelu — vim, kdy takto naroéné obdobi
skonci. ProtoZe mam i spoustu soukromych aktivit, tak je pro mé naprosto nezbytné umét
planovat jak pracovni, tak svuj osobni ¢as. Pro tento zplsob planovani ¢asu musim znat
sve limity. Mam na mysli, kolik Casu mi zaberou jednotlivé pracovni tukoly a kolik casu mi
zaberou soukromé aktivity. ProtoZe travim hodné Casu na pracovnich cestach, tak
musim umét naplanovat i ¢asovou narocnost cest, véetné pfedpokladanych délek

zdrzeni diky uzavirkam na silnicich apod.

3. Co je podra Vas hlavnou pri¢inou toho, ze manazéri byvaju pod éasovym

tlakom?

Odpoved: duvodi je nékolik. Neznaji své casové moznosti, nedokaZzi delegovat ukoly na
své podrfizené, nefungujici systémy a postupy ve firmach, maji pocit, Ze jsou
nenahraditelni, nikdo jiny jejich praci neudéla lépe, nez oni a podobné bludy, kterym véfi.
Pokud nedokaZi organizovat ¢as sobé, jak mohou byt dobrymi vedoucimi pracovniky a

vzory pro své podfizené...

4. Pouzivate nejaké planovacie pomocky?

Odpoved: samozfejmé, Ze vyuzivam. Nejradéji pouzivam planovaci kalendafi Google, ve
kterém prehledné a barevné vidim skladbu svych pracovnich povinnosti a nemizeme
se mi stéat, Ze bych na jeden termin domluvil 2 aktivity zaroven. Tento kalendar pouZivaji

povinné vsichni moji pfimi podfizeni.
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5. Aké su Vase skusenosti s delegovanim? Ocenia Vasi spolupracovnici tiato

skusenost’, alebo k tomu maju skér negativny vzt'ah?

Odpoved: je velmi tézké se naucit delegovat, ale jakmile se to jednou vedouci pracovnik
nauci, mize se mu velmi ulevit. S delegovanim ale uzce souvisi kontrola plnéni
zadanych ukold. A to je véc druha. Osobné mam zkuSenost, Ze vhodnou motivaci
k plnéni zadanych ukol( a vysvétlenim, pro¢ timto ukolem povéfuji pravé dotycného
kolegu, sami kolegové prichazi na dalsi vylepSeni, nebo rozvinuti pdvodniho napadu

v lep8i funkéni celek.

6. V akej miere zapojujete svojich spolupracovnikov do rozhodovania o tom,

aku pracu budu vykonavat'?

Odpoved: kazdy kolega ma v nasi firmé své ukoly a povinnosti dle své kvalifikace. U
mladych nezkuSenych (brigadnici nebo absolventi $kol) zaméstnancu nejdrive
sledujeme jejich mozZnosti, dovednosti a postupem c¢asu je zafazujeme na nejvhodnéjsi
pracovni pozici. VZdy uvitam, kdyZ takovyto kolega sam prijde a sdéli mi, Ze by se radéji

vidél v jiné pracovni pozici nebo pfijde s napadem, jak svou praci délat lepe apod.

7. Mate nejaké rady a tipy pre absolventov stavebnych $kdél, ktori sa chcu

prepracovat’ na manazérsku poziciu?

Odpoved: vybrat si firmu, ve které by dotycny absolvent chtél pracovat. Sam ji aktivné
oslovit a umét vysvétlit, pro¢ chce pracovat pravé v této firmé. Pokorné pfijmout tu pozici,
kterou dotycna firma nabizi a na této pozici dokazat, Ze mu jde o jeho profesni rist a o
praci praveé v této firmé, a nikoliv pouze o vysoky financni prijem. Byt ve své pracovni
pozici aktivni, prichazet s navrhy na zlepSeni pracovnich postupt, Zadat si dalsi
vzdélavani pfi praci a samoziejmé odvadét 100% pracovni vykon, nebat se a byt

poctivym zameéstnancem.

3.4.3 Vyhodnotenie

Rozhovor s panom KotaCkom mi pomohol vytvorit si priblizni predstavu
0 manazérskej praci v praxi. Dalej potvrdil mdj nazor, Ze je ddlezité pouzivat nejaku
pomdcku na planovanie €asu, €i uz diar, zapisnik alebo v jeho pripade, Google kalendar.
Pan Kotacka ma s planovanim Casu dobré skusenosti a je si vedomy svojich
moznosti a priorit. Zhodli sme sa, Ze najCastejSim dévodom nestihania byva najma

neschopnost’ delegovat svoju pracu a s tym spojeny pocit nenahraditelnosti.
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S delegovanim ma pan Kotacka dobré skusenosti. Delegovanim zvySuje
motivaciu svojich spolupracovnikov a rozvija tak ich pracovnu moralku. VSetci jeho
kolegovia maju pridelenu pracu podla kvalifikacie avSak priestor pre napady a vizie

spolupracovnikov je vzdy otvoreny.
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4 DIELCIE ZAVERY A ODPORUCANIA

Z dotaznikového prieskumu sa mi podarilo ziskat udaje, ktoré su délezité na
celkové vyhodnotenie a navrh doporuCeni. Pred zaliatkom samotného prieskumu
a tvorbe dotaznika som si stanovila tri hypotézy. V nasledujucej kapitole si jednotlivé
hypotézy rozoberiem a overim ich spravnost, prip. nespravnost.

Musim povedat, Ze prieskum dopadol nad moje ofakavania. VSeobecne som
predpokladala, ze stavebni manazéri maju vacsie problémy s time managementom
a vedenim a riadenim spolupracovnikov. Vacsina odpovedi na dotaznik vykazovala

kladné hodnotenie a preto ma velmi poteSilo, aka je situacia v stavebnych podnikoch.

4.1 Overenie hypotéz

Hypotéza ¢.1:
Manazéri si pracu planuju z éasového hladiska, avSak nepouzZivaju konkrétne

metody time managementu na stanovenie cielov a priorit.

V dotaznikovom prieskume, 47,2 % respondentov uviedlo, Ze si planuju pracovny
Cas vzdy a 50 % si ho planuje vacsinou. V sucte sa dostavam na celkovu hodnotu
97,2 %. Zaroven, ziadny z respondentov neuviedol, Ze si €¢as neplanuje nikdy. Preto
moézem s Cistym svedomim povedat, Ze manazéri a veduci pracovnici v stavebnych
firmach si svoju pracu z ¢asového hladiska planuju.

Druha Cast hypotézy je zamerana na konkrétne metdody time managementu.
Respondenti mali v dotazniku na vyber 5 metdd a mali oznadit' tie, ktoré vo svojej praxi
pouzivaju. Kedze iba 34 % respondentov uviedlo, Ze nepouZivaju Ziadnu z uvedenych
metdd, pokladam druhd &ast hypotézy za nepotvrdenu. Z prieskumu vyplyva, ze
manazéri poznaju metody time managementu na stanovovanie cielov a priorit a viac nez
polovica z nich ich pouziva.

Zhrnutim kons&tatujem, Ze prva hypotéza sa potvrdila z polovice.
Hypotéza ¢.2:

Manazéri deleguju svoju pracu primarne z dévodu nedostatku c¢asu a zlého

zorganizovania svojich povinnosti, nie s u¢elom rozvoja spolupracovnikov.
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Hlavnym ciefom delegovania by mala byt motivacia arozvoj schopnosti
a osobnosti spolupracovnikov. V druhej hypotéze predpokladam, Ze vo vacsine pripadov
manazéri nedeleguju s tymto ucelom. Dévody, pre ktoré sa rozhodnu delegovat mézu
byt samozrejme rézne. Na dévod delegovania som sa priamom pytala v 15. otazke
dotaznikoveého Setrenia.

V prieskume, iba 18,9 % respondentov uviedlo, ze najCastejSie deleguju, ked
chcu motivovat a rozvijat schopnosti svojich spolupracovnikov. Tento dévod bol celkovo
v poradi az treti najviac zastupeny. Respondenti najCastejSie deleguju vtedy, ked ma ich
spolupracovnik viac znalosti alebo skusenosti s danym problémom. Nejedna sa teda
o ziadnu formu rozvoja osobnosti daného kolegu. Druhou najCastejSou pri€inou
delegovania je velké mnozstvo prace, ktorl manazéri sami nezvladaju vykonat. Tieto
situacie byvaju najCastejSie dosledkom zlého naplanovania a zorganizovania povinnosti
a neschopnosti skorSieho delegovania.

Ked esSte raz zhrniem, ze s cielom rozvoja motivacie a osobnosti deleguje iba

18,9 % respondentov, povazujem tuto hypotézu za potvrdenu.

Hypotéza ¢.3:

Miera spoluti¢asti spolupracovnikov na rozhodovani o praci je nizka.

V kaZdej pracovnej pozicii maju vSetci pracovnici uréenu naplfi svojej prace.
Av8ak v pracovnom time, kde manazér vedie a riadi urcity poCet spolupracovnikov, sa
otvara vacsi priestor na komunikaciu o ulohach, ktoré im manazér prideli. Aj tieto situacie
uzko suvisia s delegovanim a s jeho dévodmi, ktoré som popisala v predchadzajucej
hypotéze.

Na tretiu hypotézu boli zamerané viaceré otazky z dotaznikoveho prieskumu.
V prvej z nich som zistila, Ze podla postupu pri delegovani sa respondenti rozdelili do
troch podobne zastupenych kategdrii. NajvacSia z nich, v zastupeni 37,7 %, zada
pracovnikom presné instrukcie a postup prace. Z toho vyplyva ze spolupracovnikom
nezostava velky priestor na sebarealizaciu. Na druhu stranu 25,5 % respondentov
poveri spolupracovnikov, aby sami riadili plnenie ulohy. Tieto dve skupiny su
porovnatelné, preto si dovolim tvrdit, Ze nemozno presne urCit preferovany spésob
delegovania.

Pokial si delegovany nevie rady so zverenou pracou, 28,3 % respondentov sa

doty¢ného najprv spyta ako by dalej postupoval a az polovica mu poda isty navrh
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rieSenia. Z toho vyplyva, ze vacsSina manazérov necha istu volnost pracovnikov a pyta
sa na ich nazor. Iba 16 % respondentov uviedlo, ze presne urci dalsi postup.

V dalSej Casti dotazniku som zistila, ze az 81,2 % respondentov stanovuje presné
podmienky, za ktorych maju spolupracovnici danu pracu vykonat. Stanovovanie
podmienok je nevyhnutné pre spravne pochopenie oboch stran.

Poslednou otazkou tykajucou sa tejto hypotézy som zistovala, aky maju
manazéri postoj k nazorom a napadom spolupracovnikov. Odpovede su v drvivej
vacsine kladné, az 97,2 % respondentov odpovedalo, Ze sa na podnety aktivne pytaju
a pokial sa im zdaju dobré, dalej s nimi pracuju.

Zhrnutim analyzy otazok tykajucich sa tejto hypotézy som zistila, ze pri
delegovani menej ako tretina respondentov necha spolupracovnikom pri plneni prace
volnu ruku. Na druhu stranu, drviva vacsina manazérov sa pyta na nazory a napady
spolupracovnikov a viac ako polovica z nich vyuziva brainstorming. Z tohto usudzujem,
Ze manazéri zapojuju spolupracovnikov do prace viac ako som si myslela a povazujem

tuto hypotézu za nepotvrdend.

4.2 Odporucania

Ciefom bakalarskej prace bolo zmapovat situaciu v stavebnych firmach
v problematike vedenia a riadenia ludi a navrhnut pripadné odporucania na zlepSenie.
Kedze prieskum sa realizoval medzi manazérmi a veducimi pracovnikmi, moje
odporucania s smerované na veduce pozicie v stavebnych firmach.

V prvom rade je dblezité zopakovat, Ze planovanie pracovného Casu je
nevyhnutné pre spravne a jednoduchSie plnenie povinnosti. Na planovanie Casu je
potrebné aspori minimalne pouzivat planovacie pomécky. V dneSnom modernom svete
plnom informaénych technoldgii odpori€am na planovanie &€asu vyuzivat rézne
softwarové aplikacie. Nielenze su prakticky trvacne a spolahlivé, takisto umozriuju
prepojenie viacerych programov, ¢im ulahcuju samotnu organizaciu prace.

Sucastou dobrého time managementu manazéra musi byt stanovovanie cielov
a priorit. Na tuto €innost sluzia rézne metody, ktoré manazéri poznaju avsak v praxi ich
velmi nepouZivaju. Z praxe je jasné, Ze to ¢o nam niekto neprikaze spravit, sami
z vlastnej vOle sa do toho malokedy pustime. Preto by som odporudila, aby si kazdy
manazeér nasiel chvilku pre seba a spravil si snimok svojho pracovného dna, osvojil si
Paretovo pravidlo a pohyboval sa v druhom kvadrante matice priorit. Dalej by si mali
planovat dlhodobé ciele a ¢o chcu dosiahnut, €i uz v pracovnom alebo osobnom Zivote.

V pripade, Ze o tychto metdédach vela nevedia anie su si isty ako ich pouzivat,
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odporucila by som zuc€astnit sa seminara alebo S$kolenia zameraného na time
management.

Dal$im tematickym celkom prace je delegovanie. VSetkym manazérom by som
odporucila aby sa s delegovanim zoznamili, vyskuSali ho a nemali z neho strach.
Delegovanie ich odbremeni od zbytoénych uloh a poskytne tak priestor pre inu pracu.
Delegovanim zaroven zvySia motivaciu a rozvinu schopnosti svojich spolupracovnikov,
ktori sa tak stanu samostatnymi a dalSie delegovanie bude oto jednoduchSie. Pri
delegovani musia spolupracovnikom nechat urlitd volnost a upustit od neustalej
kontroly. Dalej by mali poskytovat rady a nepreberat rie$enie prace na seba.

Ako posledné by som odporucila vyuzivat techniku brainstorming, pretoze touto
metddou sa nielen prichadza na rézne neobvyklé napady ale zaroven sa buduje kolektiv

a dobra atmosféra.
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5 ZAVER

Hlavnym cielom bakalarskej prace bolo zanalyzovat situaciu v &eskych
stavebnych firmach v problematike vedenia a riadenia spolupracovnikov. Kedze tato
téma pokryva velké mnozstvo Specifik, primarne som sa zamerala na time management
v praci stavebného manazéra a s tym Uzko spaté delegovanie. Dalej som zistovala,
v akej miere maju spolupracovnici moznost zapajat sa do prace, jej chodu, rozdelovania
a rozhodovania o tom, €¢o budu vykonavat. Tuto situaciu som prakticky analyzovala
v Casti empirickej.

Empirickej Casti predchadza cast teoreticka, v ktorej som vysvetlila pojmy
tykajuce sa danej témy. Charakterizovala som obor stavebnictva a stavebny podnik,
v ktorom sa celd bakalarska praca pohybuje. Dalej som vysvetlila rozdiel, ale aj
previazanie procesov vedenia ariadenia, a charakterizovala funkciu manazéra.
Nasledne pokracuju kapitoly tykajuce sa jednotlivych problémov analyzovanych v Casti
empirickej.

Empiricka Cast je zaloZzena na analyze dotaznikového prieskumu realizovaného
v 8eskych stavebnych firmach, ktord dopifia riadeny rozhovor so stavebnym
manazérom. Pred vytvorenim dotaznikom som stanovila tri hypotézy a nasledne som
overovala ich pravdivost. Vysledky vyskumu a odporuc¢ania som zhrnula v samostatnej
kapitole.

Zhrnutim vysledkov si dovolujem konstatovat, Zze praca stavebnych manazérov
v ramci vedenia ariadenia spolupracovnikov je na dobrej urovni. Z uskutoéneného
vyskumu vyplyva, Ze ani time management im nie je uplne cudzi. Veduci pracovnici
v stavebnych firmach si planuju ¢as na dostato€nej urovni a vo vacsine pripadov su
schopny svoje plany naplnit. Spolupracovnikov sa pytaju na nazory a napady, zapajaju
ich do chodu prace a zaroven stanovuju podmienky, za akych ma byt praca vykonana.
Na druhu stranu, najvacsi nedostatok vidim v spésobe a dévodoch delegovania.
Manazéri nie su s delegovanim zziti aich hlavhym ucCelom nie je motivacia a rozvoj
spolupracovnikov. Preto im odporu¢am, aby sa delegovania nebali pretoze si nim velkou

mierou dokazu ulahcit pracu. Na zaver, ako vravi Pohludka:

»,Pokud poZadujete od svych lidi, aby délali néco navic, pak to musi fungovat

i obracené. Jdéte jim prikladem.” [6]
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