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SOUHRN

1. Cil price:

Hlavnim cilem této bakalafské prace je formulovat navrh pro vytvofeni kompetencniho
modelu pro spolecnost XY. Pro splnéni tohoto cile obsahuje bakalairska prace i dva dil¢i
cile. Prvnim dil¢im cilem je vytvorit na zakladé provedenych strukturovanych rozhovoru
kompetencni model pro celou spolecnost XY a rovnéz i manazerské pozice. Druhym dil¢im
cilem je na zakladé zjisténi kompetencniho deficitu ze strukturovanych rozhovort s
respondenty navrhnout jeho odstranéni.

2. Vyzkumné metody:

Teoreticka Cast bakalaiské prace obsahuje definici poznatkti z odborné literatury, odbornych
Clanki a zahrani¢nich studii. Teoreticka Cast je zaméfena na typologii situaCnich
strategickych kompetenci firem, strategickych kompetenci souc¢asnych top manazera a lidra
a kompetenéni modely. Praktickd cast predlozené prace obsahuje kvalitativni vyzkum,
konkrétné sestaveni kompeten¢niho modelu pomoci strukturovanych rozhovora s
respondenty spolecnosti. Vysledky byly vyhodnoceny v souladu s odbornou literaturou,
formou tabulkového a grafického zpracovani.

3. Vysledky vyzkumu/prace:

Na zakladé strukturovanych rozhovort bylo zjisténo vylepSeni pozadavkd na manazerské
pozice. Byly zjiStény potiebné manazerské kompetence, které spolecnost vyzaduje. Na
zakladé téchto udaji od respondenti byl vytvoren kompetenéni model pro spoleCnost a
nasledné i model pro tii manazery.

4. Zavéry a doporuceni:

Na zékladé vyzkumu a druhého dil¢iho cile byl zjistén ze strukturovaného rozhovoru s
respondenty kompeten¢ni deficit, ktery byl zobrazen v grafickém provedeni. Nasledné bylo
vypsano nékolik navrhti doporuceni, jak tento kompetencni deficit v budoucnu zamezit,
popiipade odstranit. Mezi dané doporuceni patii vzdélavaci programy, Skoleni a jazykové
kurzy. Tato doporuCeni byla stanovena na zakladé provedeného vyzkumu s ohledem na
velikost spolecnosti. Navrhy doporuceni mohou piinést podniku zlepSeni efektivity prace.

KLICOVA SLOVA

Kompetenéni model, strategické kompetence, strategické fizeni, strategické kompetence
souCasnych top manazeru.
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SUMMARY

1. Main objective:

The main goal of this bachelor's thesis is to formulate a proposal for the creation of a
competence model for the company XY. To fulfill this goal, the bachelor's thesis also
contains two sub-goals. The first sub-goal is to create a competency model for the entire XY
company as well as managerial positions on the basis of structured interviews. The second
sub-goal is to propose its elimination based on the finding of a competence deficit from
structured interviews with respondents.

2. Research methods:

The theoretical part of the bachelor's thesis contains the definition of findings from
professional literature, professional articles and foreign studies. The theoretical part is
focused on the typology of situational strategic competences of companies, strategic
competences of current top managers and leaders and competence models. The practical
part of the presented work contains qualitative research, specifically the compilation of a
competence model using structured interviews with company respondents. The results were
evaluated in accordance with the professional literature, in the form of tabular and graphic
processing.

3. Result of research:

On the basis of structured interviews, improvements in the requirements for managerial
positions were identified. The necessary managerial competencies required by the company
have been identified. Based on this data from the respondents, a competency model was
created for the company and subsequently a model for three managers.

4. Conclusions and recommendation:

Based on the research and the second sub-goal, a competency deficit was identified from a
structured interview with the respondents, which was displayed in a graphic form.
Subsequently, several draft recommendations were drawn up on how to prevent or eliminate
this competence deficit in the future. Educational programs, training and language courses
are among the recommendations given. These recommendations were established based on
the research conducted with respect to company size. Suggested recommendations can bring
improvements in work efficiency to the business.

KEYWORDS

Competence model, strategic competence, strategic management, strategic competence of
current top managers
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1. Uvod

V dnes$nim globalizovaném a dynamicky se ménicim podnikatelském prostiedi se strategické
fizeni stava stale dulezitéjsim faktorem urCujicim uspéch a konkurenceschopnost podniku.
Strategické fizeni zahrnuje nejen formulaci strategickych cilt a pland, ale také jejich realizaci
a monitorovani. Uspé&$né strategické planovani vyzaduje piitomnost strategickych
kompetenci, kterymi jsou schopnost, znalost a dovednou a jsou nezbytnou polozkou pro
uspésné fizeni a rozvoj podniku. Strategické fizeni dnes hraje velmi dulezitou roli v fizeni
vSech spoleCnosti bez ohledu na jejich velikost nebo odvétvi. Jeho cilem je umoznit
spoleCnostem uspésné konkurovat na trhu a dosahnout svych dlouhodobych cilt. Strategické
fizeni je dnes ovlivilovano fadou faktord. Nejdulezit€jsimi z nich jsou digitalizace, zmény
v chovani zakaznikd a zvySena konkurence. Podniky musi na tyto zmény rychle reagovat
a prizpusobit své strategie nové situaci. Celkové je strategické fizeni velmi dualezitym
nastrojem, ktery umoziuje spoleénostem uspésné konkurovat a dosahovat svych cila v rychle
meénicim se prostiedi.

Vyzkumna ¢ast této bakalarské prace bude zalozena na kvalitativnim pfistupu, ktery umozni
hloubkovou analyzu strategickych kompetenci vybrané spolecnosti a jejiho top managementu.
Udaje budou zpracovany prostiednictvim strukturovaného rozhovoru s kli¢ovymi
predstaviteli spole¢nosti XY a analyzou internich dokument. Vysledky vyzkumu budou
prezentovany formou studie soucasného stavu strategickych kompetenci ve vybrané
spoleCnosti a top managementu. Nasledné na zakladé navrha na zlepSeni a rozvoj téchto
kompetenci a doporuceni pro jejich praktické uplatnéni v ramci spolecnosti.

Hlavnim cilem této bakalafské prace je formulovat navrh pro vytvoreni kompetencniho
modelu pro spole¢nost XY, ktery ma za kol vylepSit pozadavky na manazerské pozice na
zakladé strukturovaného rozhovoru se spolecnosti XY, kterd byla vybrana pro tento vyzkum.
Prvnim dil¢im cilem je vytvofit na zakladé provedenych strukturovanych rozhovora
kompetenéni model pro celou spolecnost XY a rovnéz i pro manazerské pozice
s anonymizované spolecnosti. Druhym dil¢im cilem je na zaklad€ zjiSténi kompeten¢niho
deficitu ze strukturovanych rozhovort s respondenty spole¢nosti navrhnout jeho odstranéni.

Teoreticko-metodologicka Cast prace se zabyva prehledem teoretickych poznatku tykajicich se
typologie situacnich strategickych kompetenci firem, strategické kompetence soucasnych top
manazeru a lidri a kompetencni modely.

Zdrojem informaci pro tuto ¢ast bakalarské prace budou odborné publikace, ¢lanky a studie
z oboru. Tato Cast prace slouzi k popsani teoretickych a metodologickych zakladu tykajici se
strategického fizeni a kompetenc¢nich modelt. V teoreticko-metodologické Casti bude rovnéz
popsana metodika vyzkumu, ktera se zaméfuje na popsané metody vyzkumu véetné postupu
daného vyzkumu pomoci strukturovanych rozhovoru s kliCovymi zaméstnanci a feditelem
spoleCnosti XY.

Prakticka cast této prace se zamefuje na vyhodnoceni kvalitativniho vyzkumu z teoretickych
poznatkl, s cilem navrhnout zlepSeni na pozadavky manazerské pozice a navrh
kompeten¢nich modelti pro danou spoleCnost. V této Casti budou shrnuty strukturované
rozhovory s manazery a feditelem spolecnosti XY. Prakticka ¢4st této prace bude navazana na
cast teoreticko-metodologickou cast prace, kde budou vyuzity poznatky z odborné literatury.
Vyzkum bude proveden ve spolecnosti XY, kdy po zadosti spoleCnosti o zachovani
anonymity bude v celé této pisemné praci nést oznaceni spole¢nost XY. Prakticka Cast této



prace bude rozde€lena na Ctyfi Casti, kdy v prvni ¢asti je shrnuti strukturovaného rozhovoru
s manazery a feditelem spoleCnosti na souCasné ovliviujici trendy, udalosti a manazerské
vyzvy pro management firem. V druhé Casti je predstaveni spoleCnosti, strategické cile
a kompetence manazera a lidri ve spoleCnosti. Pro tuto Cast prace byly poskytnuty interni
informace od spoleCnosti XY. Tteti Cast praktické Casti je shrnuti strukturovanych rozhovora
s manaZery a feditelem spolednosti. Ctvrtd &ast prace piedstavuje vytvofeni Gty
kompeten¢nich modelt. Prvnim vytvofenym kompetenénim modelem bude model pro
spoleCnost XY od které se nasledné odviji model pro dané pracovni pozice. V této Casti byl
sestaven kompetencni model pro tfi pracovni pozice, kterymi jsou manazer vyroby, HR
manazer a jednatel.

V zaveéru této prace byl pomoci strukturovanych rozhovora s respondenty spolecnosti zjistén
kompetencni deficit. V této Casti prace bude navrzen proces doporuceni, jak je mozné tomuto
kompetencnimu deficitu v budoucnu piedejit a budou navrzeny doporuceni pro jeho
odstranéni. Na zavér této prace budou shrnuty ziskané poznatky béhem vyzkumu
provedeného ve spolecnosti XY.



2. Teoreticko-metodologicka ¢ast prace

Teoreticka ¢ast bakalarské prace se sklada z informaci ziskanych na zakladé dostupné ovérené
literatury a internetovych zdroji. Tato c¢ast prace slouzi k predstaveni a vysvétleni
teoretickych a metodologickych zakladu, na kterych je prace postavena. Budou zde popsany
typologie situacnich strategickych kompetenci firem, doporu¢ované strategické kompetence
soucasnych top manazert a lidr(, které jsou nasledné rozclenény. V praci jsou také vypsany
definice pojma, které jsou v praci zminény. V zavéru teoreticko-metodologické Casti prace je
popsana metodika zpracovani této prace.

2.1 Typologie situacnich strategickych kompetenci firem

Pojem organizacni strategie definuje Slavik (2014, s. 30) jako dlouhodoby smér a cil podniku
Ci jiné organizace, které slouzi k uspokojeni potfeb svych vlastniki a dalSich
zainteresovanych subjekti tim, ze dosahuje konkuren¢nich vyhod v ménicim se prostiedi,
diky své schopnosti a zdroju. Strategické fizeni autor uvadi ve tfech zakladnich soucasti:

* Strategicka analyza, ktera udava jaké je nase okoli a kde se organizace nachazi.

» Strategicka volba, ktera udava ptredpokladany vyvoj k dosazena cili organizace a jaké
postupy jsou k dosazeni cile potieba.

* Realizace strategie, ktera udava, jakou zvolenou strategii uvést.

Dale stejny autor dopliiuje o spojeni, ze situacni strategické kompetence spoleCnosti lze
rozdélit do ne€kolika typt. Tyto kompetence se lisi svou dilezitosti v zavislosti na konkrétnim
odvétvi a trznich podminkach. Autor dale uvadi, ze kombinace n€kolika z nich muze vést ke
konkuren¢ni vyhodé spolecnosti. Dle autora situacni analyza spocivajici zejména v hodnoceni
slozek a vlastnosti vnitiniho a vnéjsiho prostfedi firmy. Analyzu Ize ziskat pomoci riznych
nastrojud, jakymi jsou situacni SC, SWOT analyza a PEST analyza, které jsou definovany nize.

2.1.1 Strategie podniku

Strategie je termin pouzivany k popisu planu nebo pfistupu uréeného k dosazeni konkrétniho
cile. Alena Hanzelkova (2017, s.7) uvadi pojem strategického fizeni jako strategie, ktera uzce
souvisi s cili, které firma sleduje. Obecné lze fici, ze cile jsou zddouci budouci stavy, kterych
ma byt dosazeno. Dle stejné autorky zakladni predstavy o tom, jakou cestou budou konkrétni
firemni cile dosazeny a ptedurcuje budouci ¢innosti podniku, jejichz realizaci podnik dojde
k naplnéni svych strategickych cili. Autofi Martinovicova et al. (2019, s.88) popisuji strategii
podniku jako feSeni, jakym zptsobem lze podnik v budoucich podminkach konkurovat se
svymi produkty na trhu pro uspokojovani potieb svych cilovych zakaznikt. Dale zmifiuji, Ze
podnik vytvaii vhodné své scénare, které musi byt flexibiln€ pfizptisobeny a neustale ménici
se, vi€l svym meénicim se vnitfnim podminkam stanovenych vlastniky. Autofi dodavaji, ze
strategie urCuje zpusoby, kterymi podnik bude uskuteCriovat své vize, plnit své poslani,
vytvaret, a také vyuzivat zdroje k dosahovani svych strategickych cili. Martinovicova et al.
popisuje (2019, s. 87), ze strategické fizeni nemuze byt uspésné bez inovaci. Tvrdi, Ze inovace
bez strategie jsou Casto netc¢inné. Strategické kvalitativni inovace vysSich fadu jsou zakladem
dynamické strategie pro rozvoj podniku. Udavaji, ze k dosahovani uspéchu podniku je nutna
dynamicka strategie. Autofi zmifiuji, ze jejim cilem je nasledné zajistit ispéSnou existenci
podniku v globalnim konkuren¢nim prostredi. Udavaji, ze navazuje na vizi budoucnosti



podniku, to je na predstavy a vuli vlastniki zménami dosahnout v dlouhodobém horizontu
urcitého uspésného stavu podniku a hlavnich cilt.

V navaznosti na strategii podniku jsou rozebrany 1 strategické kompetence firmy. FisSer (2014,
s.134) popisuje strategické kompetence firmy jako hlavni prvky strategie, které budou
ovliviiovat kompetence lidi 1 usporadani procest a organizace firmy, kterymi jsou nepochybné
strategické kompetence. Autor dale udava, ze je lze definovat jako celkové schopnosti firmy
podmifiujici vznik a udrzeni strategické konkurencni vyhody firmy a jeji ispé€sné uplatnéni na
cilovych trzich. Autor dale uvadi, ze strategické kompetence firmy se tykaji organizace jako
celku, které utvareji kompetence lidi, firemni know-how zahrnujici i zpusob fizeni,
technologie, jez ma firma k dispozici, a samoziejmé financni a piipadné dalsi dilezité zdroje.

Zakladni charakteristiky strategickych kompetenci jsou dle autora:
* Tvorba hodnoty pro zakaznika a odliSovani firmy od konkurence.

* Dosahovani konkurenceschopnosti diky poskytovani vice produkti nebo sluzeb, dale
presahovani nad ramec jednotlivého vyrobku ¢i sluzby.

* Delsi doba zivotniho cyklu pro dobu vyuziti dané kompetence.

* Pisobi na chovani firmy a proto musi byt rozvijeny napii¢ celou organizaci, protoze
ovliviiyji chovanim firmy jako celku.

Dale Fiser (2014, s.134) dopliiyje, zZe strategicka kompetence firmy vznika tehdy, pokud firma
na zakladé systémového rozvoje kompetenci lidi, informacnich technologii a ostatnich zdroja
vytvorii potencial pro novy standard vykonu, ktery ji umozni dosdhnout konkurencni vyhody.
Autor uvadi, ze pokud je firma schopna definovat své strategické kompetence a popsat, jak se
tyto kompetence budou projevovat v celkovém chovani firmy v oCich svych zakazniku,
majitelt a investord, dodavatelim, zaméstnancim nasledné i vefejnosti, bude mit usnadnénou
ulohu pfi definovani a fizeni kompetenci pro konkrétni role, pracovni pozice i1 konkrétni
zaméstnance. Fotr et al. (2020, s. 83) v navaznosti na tento poznatek dopliiuji, Ze je dulezité
vymezit velikost rizika pro stanoveni vhodné strategie. Dale uvadi, ze vlastni hodnoceni
a vybér variant strategie je mozné provadét expertné a to diky zkuSenostem strategického
tymu. Dale stejni autofi Fotr et al. (2017, s. 164) vymezuji strategické cile za sledované
obdobi a uvadi, ze smyslem této ¢asti podnikatelského planu je prezentovat, ze firma ma svij
strategicky plan a je schopna aktivné fidit svou budoucnost a také formulovat vykonnostni
cile za casové obdobi, které jsou nezbytnou polozkou pro zpracovani dalsi Ccasti
podnikatelského planu. Autofi uvadi napli této Casti, ktera by méla zahrnovat predevsim:
zakladni historiografii firmy a to minimalné tfilety vyvoj, podnikatelsky profil a strategii
firmy. Jako dals§i Cast tentyz autofi popisuji analyzu soucasné pozice firmy, kde se tvori
zhodnoceni soucasné vykonnosti firmy a konkurencni pozice. Dale autofi rovnéz zmifiuji
vymezeni strategickych cilt jako strategické cile na stfednédobé obdobi. Posledni ¢ast jsou
dle autort klicové ukazatele vykonnosti podnikatelského planu na planovaci obdobi.

2.1.2 Analyza vnéjSiho prostredi

Autori Jakubikova et al. (2019, s. 144) uvadi k analyze podniku, ze kazdy podnik, ktery
plsobi v urcitém prostiedi, pasobi s riiznou intenzitou. Navazuji tim, Ze je pro podniky velice
dulezité se pusobenim prostiedi podrobné zabyvat a analyzovat je. Monitorovanim jeho
vyvoje se zabyvaji podniky pfi formulaci vize, mise, cila a to ve vSech fazich procesu fizeni,



jak autofi popisuji. Déale zmitiuji, ze analyzuji své podnikatelské prostiedi proto, ze chtgji
zhodnotit svou pozici v prostredi, ktera je obklopuje, aby dokazali predvidat zmény prostredi
a 1 na zmény vcas reagovat. Autorka Vastikova (2014, s. 38) dale navazuje na vnéjsi
marketingové prostfedi firmy, také jako makroprostiedi, které se sklada z prvka:
ekonomického, demografického, socialniho, kulturniho, technického a technologického,
legislativnich podminek a z vlivl globalniho prostiedi. Uvadi cil této analyzy, kterymi jsou
prvky vnéjsiho marketingového prostfedi firmy, které poskytuji sluzby z makroprostiedi je
nalézt atraktivni pfilezitosti a vyhnout se problémim, které ji hrozi. Martinovicova et al.
(2019, s.87) se shoduji s Vastikovou (2014, s. 38) v tom, ze pfi pracich na strategii je
nezbytnou polozkou dusledné vychazet ze strategickych cili a stale provadét strategickou
analyzu vyvoje zakladnich faktorti pasobicich na zmény vedouci k dosaZeni strategickych cila
podniku. Stejni autofi uvadi, ze u analyzy vnéjSiho prostfedi podniku musi pfilezitosti
a hrozby, které plynou z vyvoje vnéjsiho prostfedi podniku, feSit aktivné koordinovanym
vyvojem vnitinich sil.

2.1.3 Situacni analyza 5C

BureSova (2022, s. 30) popisyje situani analyzu 5C jako analyzu, kterd zahrnuje
nejdulezitéjsi informace z vnitiniho 1 vné¢jSiho prostiedi podniku. Dodava, ze do kazdé
kategorie je tieba ziskat dostatek informaci, které jsou dulezitou slozkou pro samotny podnik.
Dané kategorie se dale porovnavaji tak, aby vznikla ucelena predstava o tom, jakou strategii
ma podnik zavést a stejna autorka dale ¢leni situacni analyzu 5C jako:

» Company (podnik) - data z vnittku podniku.

» Customers (zakaznici) - data o naSich zakaznicich, ziskanych napftiklad z databazi nebo
marketingovym vyzkumem.

» Competitors (konkurence) - informace o produktech, cenach, distribucnich kanalech, také
komunikaci konkurentt.

* Collaborators ( spolupracujici firmy, osoby) - shrnuta data o osobach nebo institucich, se
kterymi je mozné navazat spolupraci.

* Cilmate/Context (makroekonomické faktory wvnéjSiho prostiedi) - shrnuti analyzy
makroprostredi

Autofi Munaa et al. (2016) navazuji a dopliiyji, ze analyza 5C je technika, ktera je pouzivana
k provadéni situacni analyzy. Jedna se o rozSifeni analyzy 3C, ktera ptivodné zahrnovala
company (spolecnost), customers (zakaznici) a competitors (konkurence). Dle stejnych autora
zbylé polozky, kterymi jsou collaborators (spolupracujici firmy, osoby) a clima/context
(makroekonomické faktory vnéjsiho prostiedi), které byli nasledné ptidany do analyzy, aby se
jednalo a analyzu komplexni. Fakt, Ze tato analyza je duilezita pro podnik uvadeji autofi
zejména z davodu, ze analyza pokryva to nejdilezitéj§i z oblasti marketingu, a ziskané
poznatky mohou pomoci identifikovat klicové problémy a vyzvy, kterym organizace Celi.

2.1.4 SWOT analyza

SWOT analyza a jeho nazev vznikl z anglickych slov Strenghts (silné stranky), Weaknesses
(slabé stranky), Opportunities (pfilezitosti), Threats (hrozby). Fotr et al. (2020, s. 55) uvadi,
ze analyza podnikatelského prostiedi je jednim z rozhodujicich krok, ktery musi strategicky



manazer zajistit. Konfrontace zamért dle tentyz autora s prostiedim je jednim z hlavnich
prvkl, které odliSuji praci strategického manazera od manazera podnikatelskych projektu.
Autofti dale uvadi, ze firma musi analyzovat své podnikatelské prostedi proto, aby znali svou
pozici, ve které pusobi. Rovnéz tentyz autofi popisuji, ze je potieba reagovat efektivné na
zmeénu prostedi, aby uméli posoudit potencional dalSiho rozvoje. Dale stejni autofi uvadi, ze
firma by méla analyzovat podnikatelské prostiedi, aby umeéla predvidat chovani svych
zakaznikl a konkurentd a identifikovat rizikové faktory ke svému strategickému zaméru.
Buresova (2022, s.30) se s autory shoduje a navazuje tim, ze do silnych stranek se pfidava
vSe, co pochazi z vnittku firmy a povazuje se za dobré a kvalitni. Mezi slabé stranky uvadi
autorka opét informace z vnittku firmy, které jsou nekvalitni nebo Spatné. Za prilezitost se dle
stejné autorky radi napfiklad ziskani nového pracovnika, ktery by mohl pro firmu pfinést néco
nového a dobrého. Za hrozby udéava stejna autorka vse, co pfichazi do firmy od vnéjsiho
prostfedi a ohrozuje to nasledné chod firmy. Stejna autorka dale uvadi, ze se nasleduyjici
faktory rozdéluji do kvadrant, kde se porovnavaji silné stranky s pfilezitostmi a nasledné
silné stranky s hrozbami, slabé stranky s piilezitostmi a slabé stranky s hrozbami. Safrova
(2019, s. 85) tvrdi, ze kvalitn€ zpracovana SWOT analyza je uréena z externich a internich
analyz, kterd je pfehledna, usporadana a srozumitelnd. Dle autorky dobfe sestavena matice
SWOT obsahuje klicové faktory, podlozena fakta a rozliSuje mezi jednotlivymi slozkami, aby
bylo jasné, pro¢ jsou faktory zarazeny tam, kde jsou. Navazuje na to tim, ze jednotlivé
polozky by mély byt sefazené podle dulezitosti a idealné i ocislované. V neposledni radé
uvadi autorka, ze diky vyhodnoceni SWOT matice lze ziskat jeden nebo vice navodu, jak se
svymi silnymi a slabymi strankami pracovat v souladu s okolnostmi a situaci na trhu.

Sarsby (2017, s. 3) dopliiuje SWOT analyzu jako nastroj strategického planovani, ktery je
uziteCny pro pochopeni aktualni trzni pozice podniku a pro rozhodovani o jeho pozici. Dle
autora ma SWOT analyza mnoho vyhod:

* SWOT je jednoducha k pochopeni.

* SWOT lze vyuzit na mnoha urovnich v organizaci a to od jednotlivce pres tym, obchodni
jednotku az po podnikovou strategii.

* SWOT lze pouzit v riznych hloubkach. Od jednodussi az po vysoce detailni situace nebo
vétSich az slozitych problému.

* SWOT je velice vizualni, a proto se snadno sdéluje ostatnim za¢astnénym stranam.

Dale stejny autor uvadi, ze ptes svou popularitu a vySe uvedené vyhody ma SWOT analyza
nékolik nevyhod a to konkrétné:

 Pouzivani neaktivnich dat, doslechu a faktorti vyjadienych jako zobecnéni.

» Pouzivani dat, které jsou ovlivnéna vniméanim, pfesvédCenim, osobnostnimi typy a takeé
preferencemi.

Neoddélovani analytickych prvka sbéru dat, naslednym vyhodnocovanim a rozhodovanim.

 Diky snadnému ignorovani zakladnich principi vede k tomu, Ze faktory jsou pfifazeny do
nespravné oblasti analyzy, coz nasledné vede k neplatné strategii.



2.1.5 PEST analyza

KIM-KEUNG HO (2014) uvadi, Zze PEST analyza zkouma ¢tyfi kategorie vnéjsich faktoru
prostiedi, které autor Cleni na politické faktory (P), které zahrnuji rizné formy vladnich zasah
a politické aktivity v ekonomice. Nasleduji dle stejného autora ekonomické faktory (E), které
pokryvaji predev§im makroekonomické faktory wvnéjSiho prostfedi. Dle stejného autora
socialni faktory (S) zahrnujici socialni, kulturni a demografické faktory vnéjSiho prostiedi.
Technologické faktory (T) popisuje tentyz autor tak, ze zahrnuji Cinnosti, které souvisi
s technologiemi. Autofi Sammut et al. (2014) dopliyji tim, ze PEST analyza je Siroce
pouzivany nastroj pro pochopeni strategického rizika. Nasledné autoti dopliiuji o informaci,
ze analyza identifikuje zmény a dopady vnéj§iho makroprostfedi na konkurencni pozici.
Stejni autofi uvadi, ze externi prostiedi je slozeno z proménnych, které také vyzaduji analyzu,
aby se firemni kultura pfizpasobila proménnému obchodnimu prostiedi. Tentyz autofi
doplnuji, ze pasobici vnéjsi faktory jsou chranény prostfednictvim strategie, kdy nasledujici
ptilezitosti jsou vyuzivany v dusledku konkurencnich pozic, které je mozné, ze budou v tomto
procesu vytvoreny. PEST analyzu dopliiuje rovnéz 1 autorka BureSova (2022, s. 30), ze do
analyzy je tieba zafadit co nejvétsi mnozstvi faktord. Dale pak hodnoti, které z faktori maji
vliv na podnik, jaké ucinky maji tyto faktory a které z nich budou mit v budoucnosti vliv.
Autorka rozviji sviij poznatek o to, ze dle jejich povahy lze tyto vlivy nasledné vyuzit
v budoucnu pro rozvoj podnikdni nebo se pokusit eliminovat jejich vliv. Autorka
vyhodnocuje, ze je mozné vyuzit pro posouzeni dat z makroprostedi odborniky.

2.1.6 Analyza vnitiniho prostredi firmy

Vastikova (2014, s. 40) uvadi, ze analyza vnitfnich podminek a predpokladd neboli
mikroprostiedi firmy, konkrétné provoznich podminek, vyuziti lidskych a financnich zdrojd,
realizace vlastniho marketingového mixu, a to jak z hlediska kvantity, tak kvality. Dle stejné
autorky miize mit analyza podobu vnitiniho marketingového auditu organizace, jejimz cilem
je analyzovat silné a slabé stranky spoleCnosti. Dopliiuje o to, ze analyza vznika z analyzy
vnéj$iho (externiho) mikroprostfedi a z vnitiniho (interniho) mikroprostfedi firmy. Autofi Fotr
et al. (2017, s. 260) se shoduji a popisuji analyzu mikroprostiedi orientovanou na strukturu
odvétvi s vyuzitim Porterova modelu péti konkurenc¢nich sil, ¢i sektorovou analyzu, které
vyznamné napomahaji firmam k ziskani strategicky dulezitych informaci o konkuren¢nim
profilu odvétvi, v némz se firma vyskytuje. Nasledné dopliiuji o rozpoznavani vlivu
konkurencnich sil na primérnou ziskovost a kapitalovou rentabilitu, coz vede ke zpracovani
ucinné konkurencni strategie, zaméfené na ziskani konkuren¢ni vyhody. Autofi Jakubikova et
al. (2019, s. 235) se shoduji v tom, ze analyza vnitfniho prostiedi firmy se sklada z hodnocenti
realizace strategickych cila firmy, dale pak finan¢ni situace a schopnosti. Dale o vyrobni
operaci a technologie uvnitt firmy, marketing a prodej. Autofi dale uvadi, ze kazdy faktor by
mél byt ohodnocen z hlediska vlivu a tim myslet na budoucnost firmy. Cilem analyzy
vnitinich zdroju je dle autori porozumét schopnostem firmy, vyvijet produkt, vyrabét
a prodavat, poskytovat sluzby a analyzovat zdroje firmy. Diky tomu jsou identifikovany silné
a slabé stranky firmy.

Do analyzy vnitfniho prostiedi firmy spada dle tentyz autorti nasledné analyza mikroprostiedi
a analyza makroprostiedi.

Autorka Vastikova (2014, s. 40) popisuje a Cleni analyzu mikroprostredi jako:



» Zakaznici - ti, ktefi nakupuji sluzby. Predstavuji jeden z nejdulezitéjSich faktort pro
mikroprostiedi

» Dodavatelé - ti, ktefi ovliviiuji moznosti a efektivitu ziskani potiebnych zdrojt, které jsou
nedilnou soucasti pro plnéni funkce podniku. Dodavaji suroviny, materialy, stroje danému
podniku sluzeb, tak jeho konkurentim. Provadi se vybér a hodnoceni dodavatelt.

» Konkurence - analyzuje se konkurence uvnitf odvétvi a v lokalité¢ pisobeni nasi firmy,
konkurence substituti a novi potencialni konkurenti. Porovnavani vlastniho
marketingového mixu s konkuren¢nim a nasledné hledani sil a slabosti konkurentt.
Dulezité jsou znalosti vSech konkurentd a neustala snaha uspokojovat potieby zakaznikt
1épe nez konkurenti.

» Marketingovi prostfednici - zprostfedkovatelé sluzeb, logistické firmy, vyzkumné nebo
reklamni agentury, financni organizace.

* Verejnost - mistni komunita, odborna vefejnost, vlada, média a rizné natlakové skupiny.

Autori Fotr et al. (2017, s.260) dopliiyjyi analyzu mikroprostedi jako analyzu s vyuzitim
Porterova modelu péti konkurencnich sil, kterd vyznamn€ napomahd firmam k ziskani
strategicky vyznamnych informaci o konkurenénim profilu, v némz se firma pohybuje.
Autorka Soukalova (2015, s.113) se shoduje a dopliiuje o Porterovu analyzu péti
konkurenc¢nich sil, ktera je velmi pouzivanym ramcem pro klasifikaci a analyzu faktoru.
Autorka nasledné popisuje vSech pét sil, kterymi jsou hrozba vstupti novych konkurentd do
odvétvi, které jsou rozhodujicimi faktory, uspory z velkovyroby, nizké naklady a potreba
investic. Nasledujici silu autorka uvadi vyjednavaci sily dodavateld, které se tykaji
koncentrace dodavatelti, naklady na pfechod k jinému dodavateli a objem dodavek pro
dodavatele. Tteti silou udava vyjednavaci silu kupujicich, ktera se tyCe elasticity poptavky,
naklady na produkt a konkurence mezi kupujicimi. Ctvrtou silou zmifiuje hrozbu substitutl
neboli nahradnich produktd, které predstavuji naklady na prechod k novému (substitu¢nimu)
vyrobku. Posledni, patou silou uvadi autorka intenzitu konkurencniho boje uvniti odvétvi,
které se tyka rastu odvétvi, rozdily mezi produkty, nakladové podminky a rozmanitost
konkurentt.

Autorka Ruckova (2019, s. 98) popisuje analyzu makroprostiedi jako analyzu zaméfujici se
na hospodafiské a legislativni zmény z hlediska jednani vlady, technologické okoli, ocekavany
mezinarodni politicko-ekonomicky vyvoj, na vyvoj devizovych kurzii a na vyvoj na
finan¢nich trzich z hlediska ziskavani zdroja. Uvadi, ze pro vyzkum je vhodné vyuzit PEST
analyzu, pficemz diraz se pfirozené¢ klade na podstatné a realné hrozby a prilezitosti
vyplyvajici z aspektli v blizkosti podniku. Autofi Fotr et al. (2017, s. 260) se shoduji a také
dopliuji analyzu makroprostiedi jako zpracovanou analyzu technikami PEST nebo PESTEL,
ktera dale identifikuje a analyzuje zakladni makroekonomické parametry. Autofi uvadi, ze
tyto techniky casto ovliviiyji podnikani v daném regionu a zaroven jsou firmou
neovlivnitelné. Udavaji, ze kvalitni analyza makroprostiedi umozni firmam lépe se pfipravit
na ekonomicky vyvoj a pfizpusobit mu své podnikani.



2.2 Tradicné doporucované strategické kompetence soucasnych top
manazeru a lidra

Autofi Belz et al. (2015, s.28) popisuji kompetence jako zakladni slozku kompetencniho
modelu a proto je definovani tohoto pojmu mnohdy obtizné. V této kapitole budou
definovany znaky kompetence, manazera a lidra. Autofi Fotr et al. (2020, s. 239) dopliiuji
tento poznatek o to, Zze vétSina manazerd firmy jedna pod rostoucim tlakem, ktery sméfuje
k naplnéni stanovenych cili. Stejni autofi uvadi, ze jejich tlak zintenziviiuje riziko, které
puisobi na manazerské rozhodnuti. Udavaji rovnéz, ze nespravna nebo nekompetentni, maji
negativni, nékdy i nevratny dopad na rast vykonnosti nebo tvorbu hodnoty firmy. K zabrané
téchto moznych negativnich dopadi dle stejnych autor je tfeba vymezit manazerské
kompetence:

* Vymezit jasné instrukce pro manazery o tom, jaka rozhodnuti a Cinnosti jsou v jejich
kompetenci. Tento postup je sloZzen z liniovych autorit, které se Casto opiraji o dostupné
standardy operacniho fizeni.

» Pfesné vymezeni hranic kompetenci, které nesmi manazer prekrocit. Diky tomu je zachovan
prostor pro vétsi zainteresovanost managementu, kreativitu a otevienost inovacnim
podnétim. Vymezené kompetence nesmi byt pod hrozbou sankce prekroceny.

2.2.1 Strategické rizeni lidskych zdroju

Autor Koubek (2015, s. 24) oznacuje strategické fizeni lidskych zdroju, z anglického strategic
human resource management (SHRM), které napliiuje strategicky pfistup k fizeni lidskych
zdroju, kdy toto fizeni probiha v souladu se strategii organizace a nasledné sméfuje k dosazeni
strategickych cila organizace. Autor Sikyt (2016, s. 51) dopliiuje o zakladni cil strategického
fizeni lidskych zdroji, kterym je zabezpecit organizaci dostatek schopnych a hlavné
motivovanych lidi, aby dosahovali o¢ekavaného vykonu a trvale konkurencni vyhody. Autofi
Armstrong et al. (2015, s. 61) se shoduji a dopliiuji nasledujici cil strategického fizeni
lidskych zdroju, kterym je rozvijet akceschopnost organizace a ze fizeni lidskych zdroji ma
tf1 hlavni cile. Prvnim cilem uvadi dosazeni vertikalnich integraci mezi strategiemi lidskych
zdroju nasledna strategie organizace. Druhym cilem je dle autorG poskytovani ur€ité jistoty
nestabilniho podnikatelského prostfedi a uspokojovani potfeb organizace, kolektivu, a také
jednotlivet diky vytvafeni ucinnych politik a postupt v fizeni lidskych zdroji organizace.
Stejni autofi popisuji tieti cil, kterym je podporovat vytvareni a uspokojovani strategie
organizace nachazenim moznosti vyhod plynoucich ze silnych stranek lidskych zdroja. Autor
Greer (2021, s. 203) se shoduje s predeslymi autory na tom, ze fizeni lidskych zdroju se stalo
velice dulezité pii fizeni hlavné z divodu konkurenc¢nich vyhod a uvédomeéni si pozadavki
technologicky vyspélého prostiedi budoucnosti.

2.2.2 Kompetence

Pilafova (2016, s.8) popisuje kompetence jako ,,soubor védomosti, dovednosti, schopnosti,
viastnosti a postojii, které umoziuji jedinci dosahovat poZadovaného vykonu.” Déle uvadi, ze
kompetence maji v sobé predpoklady, kterymi jsou védomosti, dovednosti, schopnosti,
vlastnosti a postoje. Autorka dopliiuje, ze obsahuji vykon, ktery dosahuje stanovenych
meéfitelnych vykont. Dle stejné autorky lze za kompetentniho zaméstnance povazovat toho,
kdo ma predpoklady pro vykon, ale soucasné pozadované vykony. Autorka Wroblovska



(2016, s. 26) se shoduje a dopliluje nasledujici koncept kompetence, ktery je dle autorky
velmi specificky soubor schopnosti jedince, konkrétnéji pracovnika, na jejichz zakladé lze
vykonéavat danou pracovni pozici. Autorka dopliiuje o druhy vyznam, ze kompetenci lze
vnimat také jako opravnéni urcité pravomoci ke konkrétni pracovni ¢innosti. Autor FiSer
(2014, s. 125) popisuje kompetence jako termin, ktery je velmi Casto pouzivan ve spojeni
lidského potencionalu uspésné vykonavat zadanou ulohu. Autor ji dale definuje jako ,,frvalou
schopnost clovéka dosahovat definovanych vysledkit na zdkladé uplaméni pozadovanych
lidskych zdrojit a s respektovanim sdilenych pravidel a hodnot.” Autor tvrdi, ze spravny
kompetentni ¢lovek cti firemni pravidla a hodnoty. Armstrong (2015, s.106) popisuje
kompetence, které jsou zamétené piredevsim na praci. Kompetence mékké jsou znamé jako
personalni kompetence. Autor dale popisuje, ze k odvedeni kvalitniho vykonu jsou tyto
kompetence nezbytné nutné a je potrebny pro kazdou pracovni ¢innost. Dle stejného autora se
nejednd o dovednosti, které vznikly diky vzdélanim ¢i vykonem v jiné pracovni Cinnosti.
Beélohlavek (2016, s. 15) vysvétluje kompetence, ze vychazeji z hodnot a kultury organizace,
dale z pozadavka urcitého pracovniho mista. Mezi konkrétni pozadavky autor uvadi znalosti,
které zahrnuji teoretické poznatky, které se ¢lovek naucil vzdélanim nebo praxi na pracovisti.
Dale autor uvadi dovednosti, mezi které zminil schopnost praktického provadéni véci jako je
obchodni komunikace nebo efektivni organizace prace. A posledni polozkou pozadavkt uvadi
autor postoje a to konkrétné€ vztah k riznym skute¢nostem, zdroj pracovni motivace, orientace
na vykon a na zékaznika a pfijimani zmén. Autor Sanghi (2019, s. 209) dodava, ze predlozeni
seznamu kompetenci muze poskytnou predstavu o moznych pracovnich kompetencich
pozadovanych napfi¢ sektory pro vSeobecnou pozici. Autofi Horvatova et al. (2016 s. 236)
uvadéji, ze velice dulezitou polozkou pro kazdy kompetencni model je Clenéni, protoze by
mél byt strukturovan do urcitych dil¢ich €asti. Uvadi, ze v organizacich je pouzivano mnoho
Clenéni kompetenci, tudiz je obtizné urcit, které je to nejvhodné;si. Nasledn€ autofi navazuji
poznatkem, ze lze najit v odborné literatufe 1 v praxi mnoho ¢lenéni kompetenci. Autofi
nasledné rozdéluji kompetence podle toho, jak pomoci téchto kompetenci l1ze predvidat vykon
na urcité pracovni pozici: prahové kompetence, které jsou zakladni charakteristiky potiebné
pro danou pozici jako minimalni, pro splnéni ptidéleného tikolu. V té€chto kompetenci jde dle
stejnych autorti zejména od zakladni, nevyhnutelné dovednosti, bez kterych by ¢lovék nemohl
pracovni pozici zastavat. Jako druhé uvadéji autori odlisujici kompetence, které se odlisuji od
vykonli primérnych na vykony vynikajici. Autofi Horvatoa et al. (2016, s. 240) nasledné
dopliiyji o clenéni manazerskych kompetenci, kterymi jsou: analyticko-kompetencni
schopnosti, které obsahuji manazerské postupy k jednotlivym cinnostem jako jsou naptiklad
fizeni lidskych zdroji a jiné. Druhou kompetenci zminuji autofi manazerské procesni
dovednosti, které znamenaji, jak by mél manazer jednat, naslouchat a komunikovat
a zorganizovat si vlastni ¢as. Dalsim Clenénim uvadi autofi osobni rysy a vlastnosti, kde se
nejCastéji vyskytuji vlastnosti jako je pracovitost, schopnost prace v tymech, empatie,
sebejistota a dalSi osobnostni rysy. V poslednim ¢lenéni poukazuji autofi na know-how
daného odvétvi, neboli schopnost znalosti o daném oboru, nasledné znalost konkuren¢niho
odvétvi a vSe, co souvisi s dalSim rozvojem.

2.2.3 Kompeten¢ni model

Autofti Gruber et al. (2016, s. 22) popisuji kompetencni model jako efektivni nastroj, ktery fidi
vykonnost a je urCitym pojitkem mezi strategii organizace a strategii personalniho useku
dané organizace. Autor FiSer (2014, s. 138) navazuje tim, ze kompetencni modely firem se
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Casto zaméfuji pouze na takzvané meékké kompetence, které se zabyvaji zejména na pusobeni
a také utvareni firemni kultury a spada do nich zejména kompetence jako loajalita, zakaznicky
pristup a nebo iniciativa. Autor uvadi, Ze tyto kompetence se zakladaji predevSim na slozce
lidskych zdroju, coz pasobi na iniciativu a osobni rozvoj lidi, ale mazou také pfinaset tskali
pti hodnoceni kompetenci. Dalsi kompetenci, kterou se autor zabyva a zminuje je kompetence
tvrda, kterd je zaméfena predevS§im na odbornost, zvladani informacnich technologii nebo
orientace na vn&jsi prostiedi firmy. Stejny autor dopliiuje, ze kompetence jsou zakladnim
klicovym prvkem rozvoje firmy a pravé v kompetenci lidri a manazert lze nalézt omezené
tykajici se firemnich strategii a procest. Autor zminuje, ze firma by méla znat své know-how,
aby bylo pfenositelné pro firmy vzdélavani a rozvoje lidi. Autor dodava, ze firma by méla
znat a mit pod kontrolou, jaké kompetence jsou tieba pro vykon v soucasném obdobi a jaké
dale rozvijet a podporovat pro budoucnost. Autofi Horvatova et al. (2016, s. 274) dopliiuji
dilezitost kompetencniho modelu, ktery slouzi zejména jako nastroj a vyvareni spoleCny
ramec pro nejvyznamnéjSi personalni procesy, jako jsou: vybér pracovniki nasledné
vzdélavani a rozvoj, fizeni pracovniho vykonu a hodnoceni pracovnikl, odmérniovani
pracovnikd, planovani a fizeni kritérii. Autorka Hlavlickova (2015) se shoduje s predeslymi
autory ve vySe uvedenych tvrzenich a také dopliiuje Clenéni klicové kompetence, které jsou
dle autorky definovany jako schopnosti, znalosti, dovednosti a postoje, které jsou potiebné
k osobnimu naplnéni a rozvoji, zejména k uplatnéni v pracovnim zivote. Stejnéd autorka dale
udava zakladnich osm kli¢ovych kompetenci, kterymi jsou: komunikace v matetském jazyce
a cizim jazyce, zakladni schopnosti v oblasti védy a technologie, prace s digitalnimi
technologiemi, schopnost ucit se, socialni a obcanské schopnosti, smysl pro iniciativu
a podnikavost, kulturni védomi a vyjadfeni. DalSim ¢lenénim jsou dle autorky kompetence
odborné, které ukazuji, co by mél umét pracovnik v dané pozici po odborné strance. Tyto
kompetence se dle autorky déli nasledné na odborné znalosti, které oznacuji teoretické
védomosti dulezité pro vykon v urCité pracovni Cinnosti. DalSim ¢lenénim odbornych
kompetenci uvadi autorka odborné védomosti, které oznacuji v konkrétni pracovni Cinnosti
praktické dovednosti, které jsou pozadované pro vykon.

2.2.4 Kompetenc¢ni matice

Autor Plaminek (2018, s. 178) popisuje kompetencni matici jako tabulku, do které se zapisu;ji
jednotlivé ulohy, tvoficim sloupce matice, jsou nasledné pfifazovany pozadované
kompetence, které tvoii jeji fadky. Autor dale uvadi, Ze do pruseciki tadkt a sloupcu
kompetencni matice lze zapisovat hodnoty pozadavkd na jednotlivé slozky celkové
kompetence, to jsou vykony, vlastnosti, postoje a schopnosti. Dle autora lze uvést obecnou
podobu kompetencni matice pro urcitou pracovni pozici, kterd obsahuje nazev pracovni
pozice a pozadovanou uroven jednotlivych slozek kompetenci pro pozadovanou pracovni
urovenl. Autofi Horvathova etl al. (2016, s. 261) dopliiuji kompetencni matici, ze je nutno
urcit nejprve urCité negativni projevy chovani kompetence. Autoii dale uvadi, ze nasleduje
popis rozvinuté Urovné a na zaver jsou popsany jednotlivé chovani, které vykazuji urcitou
uroven rozvoje kompetence. Dle autort je nutné dodrZet nasleduji pokyny pro sestaveni
matice kompetenci: Pouzivat jednoduché a srozumitelné vyrazy, které nejsou dvojznacné.
Nasledné dopliiuji, ze pfi popisu urovni je vhodné zvolit pfiméfeny kompromis mezi
vSeobecnym a specifickym popisem. A na zavér dodavaji, ze v popisu urovné by nemél byt
pouzit nazev kompetence. Stejny autofi dale zmifiuji, ze stvofeni kompetencni matice je
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nejvhodnéjsim zplsobem, ktery napomaha k rozliSeni konkrétni urovné danych kompetenci
na pracovni pozice.

2.2.5 Definice manazera a lidra

Autor Plaminek (2014, s.57) definuje manazera jako osobu, ktera dosahuje cila
prostfednictvim jinych lidi. Dale uvadi, ze role manazera nespociva v bezprostiednim vykonu,
ale v organizovani produkce, kdy manazer dostdva strategické zadani od lidra. Autor
dopliiuje, ze soucasti zadani je vize a dlouhodobé a strategické cile firmy. Tvrdi, ze ulohou
manazera je, aby zajistil naplnéni téchto obecnych cild, kdy rozklada cile v Case a urcuje
postupné cile i cile dil¢i. Pilafova (2016, s.21) uvadi, ze dilezitou polozkou pro vykon role
manazera je potreba analytické mysleni, schopnost myslet v souvislostech, schopnost zadavat
ukoly, volit metriky, delegovat, koordinovat, motivovat a hodnotit vysledky. Déle uvadi, ze
ukolem manazera je zajistit, aby cile, které definoval lidr, byly skrz svych zaméstnanca
dosazeny. Je to jedna z nejslozitéjSich roli v organizaci. Jedna se o pfijimani a vyhodnocovani
mySslenek obsazenych ve strategickém ramci. Manazer musi umét s myslenkami strategického
ramce pracovat a to presvédCivé pro dosazeni jejich naplnéni. Autor Morgan (2020, s. 12)
uvadi, ze dle studii manazefi predstavuji nejméne 70% rozptylu ve skore angazovanosti
zamestnancu.

Halek (2017, s.44) rozdé€luje manazery do tii Grovni:

» Nejnizsi - manazefi prvni linie (mistfi, vedouci dilen)

» Stfedni - manazefi druhé linie (vedouci utvart)

* Vrcholova - top management (koordinuji vS§echny ostatni a vytvaieji hospodarskou politiku)

Autofi navazuji na definici lidra Armstrong et al. (2015, s. 726), ze lidfi plni tfi zakladni
ulohy, kterymi jsou: definuji ukoly, zajistuji plnéni ukold a udrzuji efektivni vztahy. Dal§im
ukolem lidrt je dle autorti uspokojovani potieb ukolu, jednotlivce a skupiny. Styl vedeni lidra
je pfistup, ktery lidr uplatiiuje pii vedeni lidi. Je znamo mnoho styl vedeni lidi, avSak zadny
idealni neexistuje. Typy lidra jsou dle stejnych autord razné. Lidii mohou byt podle autora
charismatiCti, vizionafi, transformacni, transak¢ni nebo autentiCti. Jednou ze zasadnich
dovednosti uspésného lidra je dle stejného autora jeho vlastnost, kterou lidr potfebuje. Dle
autorti souvisi se schopnosti analyzovat situaci a zvladnout pifipadné nejasnosti. Tvrdi, ze
efektivni a ispésni lidfi jsou zdraveé sebevédomi a presné védi, kam chtéji jit a co délat. Autori
Jarosova et al. (2016, s. 33) definuji lidra, ze pfi jeho osobnich kvalitaich by mél umét Iépe,
nez kdokoli jiny utvaret mocenské vztahy jak vécné funkcni, tak i socialné prijatelny. Autofi
Collins (2021, s. 45) dodavaji k pozici lidra, ze vidi jako vyhodu, kdyz lidr prejde do firmy
napfiklad z jiné firmy, kdy ihned nepouta na sebe pozornost, ale drzi se stranou a k vedeni lidi
vyuziva spiSe inspiruyjici standardy nez inspirujici autory. Autor Fisk (2021, s.14) uvadi
a definuje lidry, jako osoby, které potfebuji byt proziravy. Udava, ze lidfi potfebuji nové
perspektivy a moznosti, jak reagovat, aby se chopili jako prvni novych a nejlepSich
prilezitosti.

2.3 Metodika prace

Hlavnim cilem bakalafské prace je sestaveni kompeten¢niho modelu pro spoleCnost XY
a pracovni pozice manazera vyroby, HR manazera a jednatele ve spolecnosti XY. Navrzeny
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kompetencni model bude definovat jednotlivé manazerské kompetence, které jsou potiebné
pro vykon na dané pracovni pozici.

Pro tento vyzkum byla oslovena spolecnost XY dne 10. 1. 2023. Firma pusobi na trhu jiz
nékolik let a pusobi zde okolo sto zaméstnanct, dva jednatelé a jedna majitelka. Spole¢nost
byla oslovena z divodu, ze se jedna spiSe a maly podnik, ve kterém lze snadnéji zjistit
manazerskou situaci. Z tohoto divodu byla spolecnost oslovena a bylo tfeba vyuZziti metody
kvalitativniho vyzkumu, konkrétnéji strukturovaného rozhovoru. Pisemna prace obsahuje dvé
zakladni Casti, kterymi jsou Cast teoreticka a ¢ast prakticka. V ¢asti teoretické jsou definovany
zakladni pojmy, jako jsou analyza vné€jsiho a vnitfniho prostiedi, strategické kompetence
soucasnych top manazerd a kompetencni matice. Teoreticka Cast bakalatské prace vznikla na
zaklade literarni reSerSe, dostupnych literarnich zdroji a ovéfenych internetovych ¢lankd.
Cilem casti teoretické bylo pfedevsim to, aby text v teoretické casti sledoval cil prace a byly
vysvétleny veskeré pojmy, tykajici se sestaveni kompeten¢niho modelu.

V praktické Casti bakalarské prace jsou definovany soucasné manazerské trendy, udalosti
a manazerské vyzvy pro management firem. Prakticka Cast se opira o teoretické znalosti
a zaklady, ale také o vlastni vyzkum, ktery byl vytvoren na zakladé analyzy ve spolecnosti
XY. V prvni casti jsou uvedeny strukturované rozhovory s manazery a majitelem spoleCnosti
XY. Otazky strukturovaného rozhovoru byly zaméreny na veskeré aspekty z Casti teoretické
z cilem zjistit od vSech respondentli co nejpresnéjsi odpoveédi tykajici se témata. Otazky byly
zameéteny predevsim na manazerské kompetence, kompetenéni model, strategické fizeni, vize
a cile spolecnosti do budoucnosti. Spole¢nost XY souhlasila s provedenim vyzkumu a otazky
byly zaslany prostfednictvim e-mailu. Spole¢nost meéla jedinou podminku pro psani této
bakalarské prace a spolecné spoluprace, ktera byla, ze budou v ramci prace anonymni. Na
zakladé této zadosti je po celou dobu v prace zmiriovana spolecnost XY. Majitel spoleCnosti
XY na zakladé zaslanych otazek rozposilal otazky deviti manazerim a jejich odpovédi
nasledné zaslal zpét. Respondenti se nachazi na nasledujicich pozicich: feditel spolecnosti,
inspektor kvality, manazer HR, management vyrobnich procesti, manazerka administrativnich
¢innosti, jednatel, koordinator vyroby 1, koordinator vyroby 2 a manazer financniho odvétvi.
Respondenti byli pfed rozhovory seznameni s tim, ze jejich odpovédi budou pouzity pro tcely
bakalarské prace. Nasledné tyto rozhovory, které se nachazi v casti praktické byli také
prepsany do pfilohy bakalarské prace.

V nasledujici ¢asti praktické ¢asti bakalarské prace je konkrétn€ji popsana a predstavena
spoleCnost XY. Veskeré informace, které jsou zminény v této ¢asti byli poskytnuty na zakladé
fyzické konzultace s majitelem spole¢nosti XY, ktery poskytl pro sepsani prace interni
informace, vyrocni spravu, organizacni strukturu a organizacni pfirucku. Tyto informace
nasledné majitel spoleCnosti zaslal e-mailovou formou. Pro uceleni informaci o chodu
spoleCnosti byly nékteré informace Cerpany z oficialnich webovych stranek spolecnosti.

Fyzicky rozhovor s feditelem spolecnosti probéhl 18. 1. 2023. Po pfichodu do spolecnosti
probihalo seznameni s chodem spolecnosti a nasledné probihal rozhovor, ktery trval okolo
jedné hodiny. Reditelovi byl piedstaven cil bakalaiské prace a byl seznamen s otazky pro
manazery spolecnosti. 20. 2. 2023 byli zaslany vyplnéné odpovédi na otazky od manazera
spolecnosti. Odpoveédi byli zaslany elektronicky z davodu, Ze se spolecnost nenachazi
v Ceské republice a jsou ¢asové velmi vytizeni.
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Nasledujici Casti bylo samotné navrzeni kompetencniho modelu pro spolecnost XY. Byla
navrhnuta pfipravna faze, kde byla dulezita identifikace pracovni pozice na zakladé
poskytnuté platné organizacni struktury spoleCnosti a analyze pracovnich pozic. Na zaklade
pripravné faze a identifikace pracovni pozice byla navrzena matice kompetenci, ktera byla
nedilnou soucasti praktické casti. V matici kompetenci se udavaji klicové kompetence, které
jsou potiebné pro danou pracovni pozici a jsou zde identifikovany potiebné kompetence.
V této Casti byla vytvorena dana tabulka matice kompetenci pro spole¢nost XY a pracovni
pozice manazera vyroby, HR manaZzera a jednatele s potfebnou Grovni, ktera je potfebna pro
tuto pozici.

V posledni praktické casti prace byl zjistén na zékladé strukturovaného rozhovoru
s respondenty spolecnosti kompetencni deficit, ktery byl graficky znazornén v grafu 3.
Nasledné byl vytvofen proces doporuceni pro spoleCnost, jak tyto kompetencni deficity
v budoucnu odstranit.

3. Prakticka Cast prace

Prakticka Cast bakalarské prace je rozdélena na Ctyfi Casti, v prvni Casti jsou piedstaveny
soucasné ovliviujici trendy, udalosti a manazerské vyzvy pro management firem. Nasledné je
v této Casti vypracovan kvalitativni vyzkum spole¢nosti XY. Na zakladé strukturovaného
rozhovoru s feditelem spolecnosti a managementu spolecnosti XY byly zji§tény informace na
vyzvy a trendy soucasného managementu firem. Druha ¢ast praktické Casti bakalarské prace
je zameéfena na predstaveni spoleCnosti XY, kdy byly poskytnuty informace, které byly
ziskany na zakladé dat spoleCnosti XY o strategickych cilech spole¢nosti, kompetencnim
modelu spoleCnosti a kompetence manazera a lidri ve spoleCnosti XY. Treti ¢ast praktické
casti predstavuje vysledky vyzkumu a analyz strategickych firemnich a manazerskych
kompetenci ve spolec¢nosti XY, kde se nachazi shrnuti strukturovaného rozhovoru s feditelem
a deviti manaZery spole¢nosti. Ctvrta &ast prace predstavuje navrh kompetenéniho modelu pro
spoleCnost XY a pracovni pozice manazera vyroby, HR manazera a jednatele. Na zavér této
Casti prace jsou vymezeny konkrétni doporuceni a navrhy spoleCnost XY pro odstranéni
kompetencniho deficitu, ktery je graficky znazornén v grafu 3.

3.1 Soucasné ovliviiujici trendy, udalosti a manazerské vyzvy pro
management firem

Existuje mnoho trendd, udalosti a manazerskych vyzev, které soucasné ovliviiuji management
firem. Mohou to byt nové technologie, umélé inteligence a dalsi digitalni nastroje. Firmy musi
byt také schopny sledovat zmeny spotiebitelskych preferenci jako je napfiklad zmeéna
v oblasti produktd a sluzeb. ReSeni riznych kulturnich a pravnich Vyzev Rizeni zmény, kdy
se firmy musi Casto piizptisobovat a ménit své obchodni modely. Rizeni zmény se stava
klicovym pro uspéch firmy. Firmy se také potykaji s vyzvami tykajicich se naboru a udrzeni
talentovych zaméstnanct. Ovliviiyjicim faktorem muze byt také rychla zména na trhu.
Manazerské dovednosti jsou jednim z nejdilezitéjSich aspekti pro efektivni chod kazdé
organizace. Nize budou vypsany trendy, které vyplyvaji z rozhovor se zaméstnanci
spoleCnosti XY z jejich uhlu pohledu.
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Reditel spole¢nosti XY

Reditel spole¢nosti XY zminil, ze spoleénost se pievazné zaméfuje na inovace a racionalizace
vyrobkového portfolia. Lidfi a manazefi piimo spolupracuji na optimalizace vyroby
a inovacich s vyvojovou skupinou. Spolecnost se chce v budoucnu zaméfit prevazné na
ziskavani novych zakazek v oblasti vyroby a dodavek vyrobkt s vyssi pfidanou hodnotou
a tudiz je vzdélavani manazerd a lidri pracovnich procest nedilnou soucasti pro dosahovani
cile a vyssich stupritl inovaci, planovani a ve vyrobg.

Inspektor kvality

Na zakladé provedeného rozhovoru vyplynulo, zZe v soucasné dobé se spolecnost XY potyka
s vysokou fluktuaci operatori a proto je tieba se zaméfit na zvySovani kompetenci, znalosti
a dovednosti novych, ale i stalych manazerd. K rozsifovani kompetenci ve spolecnosti
probiha rizné kompetencni Skoleni, studium norem a trénovani operatord. RozSifovani
vyroby jiz ve vybraném sortimentu vyrobk.

Manazer HR

Pandemie a probihajici valka v nasi bezprostedni blizkosti velmi ovlivnila mysleni a aktivity
vykonnosti, proto si spoleCnost XY pfipominaji své povinnosti a kompetence. SniZeni
puvodni sériové vyroby, aby lidé zacali pracovat s ukoly, jako pred zasazenim vyS$§i moci.
Schopnost ziskavat lidi, umoznit jim spojovat jejich cile a hodnoty s hodnotami a cili firmy.
Predchazet problémim na zakladé planovani kratkodobych ¢i dlouhodobych cild. Udrzet
konkurenceschopnost pii sériové a jiné vyrobé pro nového zakaznika.

Manazer vyrobnich procesu

Rozvoj, vytvareni zisku a spoleCenska odpovédnost. K dalSimu rozvoji je nutné spravné
zaSkolovani na pracovisti a to vCetné externich Skoleni pro specializované pozice, kouovani
a rozSifovani teoretickych znalosti. Za dosazeni pozadovaného a ocekavaného vysledku je
postup k jednotlivym oblastem podle potieb a pozadavka.

Jednatel spolecnosti

ZvysSovani konkurenceschopnosti a rust spoleCnosti na zakladé zaméfovani na sestavy,
polotovary s vyssi prfidanou hodnotou a zapojenim vyvojové a racionalizacni Cinnosti.
Manazerské pozice spolecnosti musi aplikovat vystupy racionaliza¢nich a vyvojovych praci
do praxe. Nutnost vzdélavat se a seznamovat se s novymi technickymi vymoZzenostmi.
V budoucnu je nutné provadet analyzy trhu v oblasti hlavnich hromadnych zakazek a hledat
nové projekty s vyssi pfidanou hodnotou.

Koordinator vyroby 1

Hlavnim zamérem je udrzeni a stabilizovani vyroby po spusténi nového projektu. Nutnost
stabilizace a potieba pfijimani lidi s urCitym stupném vzdélani. Schopnost v¢as se rozhodnout
o zmeénach a racionalnich upravach na zékladé auditu, analyz a komunikace se zakazniky 1i
podfizenymi.

Koordinator vyroby 2

Neustalé zlepSovani vyrobnich procesu, rozsifovani portfolia a upeviiovani postaveni na trhu
s cilem dosahnout leps§iho hospodarského vysledku. Zaméfeni v budoucnu na kompetence,
které budou v budoucnu rozvijet spolecnost s cilem dosahovani pozadovanych vysledku.

15



3.2 Predstaveni spolecnosti XY

Pro splnéni a dodrzeni pravidel pro vnik této bakalarské prace byla slibena a dodrzena zadost
spoleCnosti anonymizovat jeji nazev, a proto se v praci ponese souhrnné oznaceni spolecnost
XY. Spolecnost XY (2001) na svych webovych strankach uvadi, ze se jedna o flexibilni,
dynamicky rozvijejici spolecnost. SpoleCnost se zabyvd hromadnou vyrobou kabelovych
svazkl a raznych kabelovych skupin a ptasobi zde okolo 100 zameéstnanci. Tym je zaméfen
na hlavni kompetenci, kterou je technologie pfipojovani vodici ke kontaktnim prvkim
konektort, dutinek a kolikd. Spole¢nost poskytuje realizaci fidiCovych svazka nebo fidica
potiebné pro zakaznicky produkt. Vyroba je =zajistovana pouzitim nejmodernéjSich
technologii. Vznik a historie spole¢nosti XY, ktera byla zalozena roku 2001 a nasledné
zapsana do Obchodniho rejstiku v kvétnu roku 2001. Spolecnost XY zalozila jina spolecnost,
ktera vnesla do spolecnosti zakladni odborné kompetence a stabilitu pro jeho dalsi rozvoj.
Spolecnost v roce 2002 prijala strategické rozhodnuti o implementaci systému managementu
kvality, ktery byl néasledné rozsifen v roce 2005 o management bezpecnosti a ochrany zdravi
pfi praci a environmentdlni management, které zajistuji trvale udrzitelny rozvoj.
V soucasnosti spolecnost XY predstavuje vykonné vyrobce elektrickych kabelovych svazka
a kabelovych skupin s potencionalem dlouhodobého rustu. Diky dobie zpracovanému
strategickému fizeni si spoleCnost udrzuje stabilitu pozice na trhu. Toto strategické fizeni
spoleCnosti je zaméfené piredevsim na stabilni partnerské vztahy se zdkazniky i dodavateli, na
vysokou kvalitu produkce a konkurenéni cenovou politiku, podporenou vhodnymi
investicemi. Spolecnost XY pusobi na trhu vyrobct kabelovych svazkt, vyrabéjici vyrobky
na primarni trh koncovych spotiebitelti. Z hlediska odvétvi pisobi v oblasti priumyslu, Cast
elektrotechnicka vyroba. Spolecnost XY puisobi v relativné tizkém zabéru a hlavni Cinnosti je
tedy vyroba komponent. Z geografického hlediska dodava spole¢nost do pfislusnych zavodu
patfici globalné puasobicim zakaznikim. Typickym znakem spoleCnosti je maly pocet
zakaznikl, ale mnoho vyznamnych a globalné pisobicich zakaznikd. V organizacni struktuie
spoleCnosti XY pusobi jako hlavni feditel spoleCnosti. Pod feditelem spoleCnosti je
integrovany systém managementu a kontrolingu, nasledné management lidskych zdroju, pod
které se Cleni mzdové ucetnictvi, personalni agenda a personalni management lidskych
zdroji. Nasledné vyrobni systém, pod ktery spada vyrobni management, technologicka
podpora, udrzba vyrobnich zafizeni a sprava skladu. Dale fizeni kvality, pod to patii inspekce
kvality a laboratorni testy. Nasleduje zakaznicky servis, kde jsou spravci dodavek, spravci
zakaznickych vztaht, fizeni zasob a dalSi. Posledni polozkou je management
administrativnich ¢innosti, pod které spada sprava procesu fakturace, pokladni, rezijni vydaje
a sprava procesu pro financni acetnictvi.

16



Nasledujici graf ukazuje organiza¢ni schéma spolecnosti XY.

Graf 1: Organizacni schéma spolecnosti XY

Reditel
spolecnosti

ISM ISC

ISIT Sprava majetku

Management
Vyrobni ; administrativnich
HR systém Rizeni kvality Zakaznicky &innosti

Zdroj: Vlastni zpracovani

Ve vyse uvedeném grafu 1 si lze pov§imnou organizacni schéma spolecnosti XY. Organizacni
schéma predstavuje zpisob, jakym jsou organizovany pracovni pozice a pracovnici v dané
spoleCnosti. Toto organizacni schéma predstavuje funkeni strukturu, které je rozdélena podle
danych funkci. Pozice ISM predstavuje integrovany systém managementu. Pracovni pozice
ISC predstavuje integrovany systém kontrolingu. ISIT predstavuje spravu ISIT struktury.

3.2.1 Strategické cile spole¢nosti XY

Spolecnost planuje rozvijet svou pozici jako poskytovatel vyrobnich sluzeb, zejména v oblasti
vyroby kabelovych skupin a vyrobné-montaznich cCinnosti. V oblasti technologie bude
pokracovat kvalifikace vyroby od vzajemné si konkurujicich dodavateld, ¢imz bude zajisténa
vyssi flexibilita dodavek a odstranéni zavislosti na jednom dodavateli materidlu. Rozvoj
kompetenci zejména v oblasti modernich pfistupti k organizaci a fizeni, by mélo zajistovat
trvalou udrzitelnost ristu a podporu rozvoje spolecnosti. Diky uplatiovani modelu Lean
Manufacturing a OpEx SixSigma, kdy se jedna o pfistup dodavatele uspokojit v maximalni
mife pozadavky zakaznika, 1ze pfedpokladat s udrzovanim pfidané hodnoty a stabilni prechod
k novym zakaznikim. SpoleCnost i nadale planuje rozvoj zejména v segmentu vyrobcu.
Spolecnost planuje pomoci jiné spoleCnosti rozvijet dalsi potencional rozvoje vyrobnich
¢innosti na Ukrajing.

3.2.2 Projektovy zamér spolecnosti

Spole¢nost mé v oblasti budovani a rozvoj kompetenci stabilni program k osvojovani
modernich pfistupli v organizaci a fizeni vyroby, sluzeb a obchodu. Tento program by mél
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nadale prinaset podporu rozvoje spolecnosti a takto zabezpecit trvalou udrzitelnost i rast. Je to
zabezpeCeno hlavné diky uplatriovani pfistupt typu Lean Manufaktoring a OpEx SixSigma.
K uplatiovani té€chto pfistupt zajistuje spoleCnost prubézna Skoleni a praktické kurzy pro
vSechny urovné manazerskych pozic. Na zakladé toho je mozné piedpokladat udrzeni
trvalého rastu v tvorbé pridané hodnoty a stabilni pfechod k novym zakaznikiim a takto
nadale upeviovat pozice spoleCnosti na trhu.

3.2.3 Kompeten¢ni model

Jak jiz bylo zminé€no v predeSlém clenéni, spolecnost XY uplatiuje model Lean
Manufacturing a OpEx SixSigma. Na zakladé¢ ziskanych dat spole¢nosti XY (2023) je model
Lean Manufakturing neboli stihla vyroba, jako model zaméfujici se na minimalizaci nakladi a
zvySeni efektivity ve vyrobnim procesu. Cilem Stihlé vyroby je eliminovat vS§echny ¢innosti
bez ptidané hodnoty ve vyrobnim procesu. K dosazeni téchto cili vyuziva stihla vyroba
nékolik nastroju a technik. Na zakladé tohoto modelu mohou spolecnosti zlepsit své vyrobni
procesy, zlepsit kvalitu a zvysit produktivitu. Na zakladé ziskanych dat spole¢nosti XY (2023)
slouzi OpEx SixSigma jako pfistup ke zlepSeni procest v organizaci. Jejim cilem je snizit
odchylky a zlepsit kvalitu pomoci systematického pfistupu zalozeného na datech. Vyuzitim
tohoto modelu mohou organizace dosahnout vyrazného =zlepSeni efektivity, kvality a
spokojenosti zakazniku.

3.2.4 Kompetence manazeru a lidri dle spolecnosti XY

Dle dat spoleCnosti XY (2023) vrcholovy management musi urcit nezbytnou kompetentnost
osob, které tidi a které maji vliv na vykonnost a efektivnost integrovaného systému
managementu. Manazer musi byt kompetentni na zakladé vhodného vzdélani, pfipravy nebo
zkuSenosti. Musi ziskat opatfeni k ziskani nezbytné kompetentnosti, to jsou instruktaze
a potrebné Skoleni. Nasledné hodnotit ucinnost piijatych opatfeni. Vhodné uchovavat
zdokumentované informace jako dikaz kompetentnosti. Lidfi a manazefi pfimo spolupracuji
na optimalizaci vyroby a inovacich s vyvojovou skupinou.

Vsichni zamé&stnanci spolecnosti XY byli vysSkoleni a testovani v oblasti etického a moralniho
chovani zaméstnance, ktery je v organizaci zakladnim principem chovani, je vydan
v elektronické i ti§téné verzi, a je zdkladni normou spolecnosti XY.

3.2.5 Strategické kompetence spolecnosti a jeji budouci vyzvy

S automatizaci procesti spoleCnost stale pracuje. Navazuje na to zejména na procesy
souvisejici s racionalizaci vyroby, snizovani naroki na lidskou praci, zvySovani kvality
vyrobku a sluzeb, ochranou majetku, vyhodnocovanim spotieby materialt a energii, procesy
fesici snizovani nakladu a testovani hotovych vyrobkii. V uvedenych procesech se zapojuji
také pocatky umélé inteligence a vyspélé procesy automatizace. SpoleCnost ma zaveden
a certifikovan management kvality, management bezpec¢nosti a zdravi pfi praci a management
zivotniho prosttedi podle standardnich evropskych norem.
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3.3 Vysledky vyzkumu a analyzy strategickych firemnich a manazerskych
kompetenci ve spolecnosti XY

Vlastni vyzkum této bakalaiské prace byl rozdélen do dvou hlavnich ¢asti. V prvni Casti
vyzkumu je shrnuti strukturovaného rozhovoru s feditelem spolec¢nosti XY, kde byly zjistény
potiebné informace o kompetencich spoleCnosti i manazer, kompetence a do cile
budoucnosti. Cilem bylo také zjistit, jaké jsou strategické kompetence firmy, které se nasledné
promitaji do kompetenci manazeri. Na zakladé strukturovaného rozhovoru s feditelem se lze
napojit na cast druhou, ktera zahrnuje strukturované rozhovory s manazery spole¢nosti XY
o vhodnych manazerskych kompetenci, manazerské vlastnosti a osobni rysy.

Shrnuti strukturovaného rozhovoru s reditelem spole¢nosti

Na zékladé¢ strukturovaného rozhovoru s feditelem spolecnosti XY, 1ze analyzovat situaci dle
kompetenci, kterymi se ve spolecnosti fidi. Déle byl rozhovor strukturovan na rozvijeni se
kompetenci do budoucna, jaké jsou jeho mezery, jak zajiStuji kompetencni deficit a jeho
naslednou eliminaci. Nasledn¢ jaké jsou strategické kompetence spole¢nosti XY, vize a cile
do budoucna a jaky je dle feditele spoleCnosti idedlni kompetencni profil manazera ve
spoleCnosti XY. Rozbor kompetencniho modelu je také soucasti této bakalarské prace, ktery
se nasledn¢ bude rozvijet v této praci.

Reditel spole¢nosti XY

Spolec¢nost XY je dcery feditele spoleCnosti, ktera pusobi jako subdodavatel matefské
spoleCnosti, ale na trhu se zaméfuje na dodavky komponent a kabelovych svazkt. Pro tyto
dodavky je ve spoleCnosti tidici systém, ktery fidi organizacni strukturu a soubor internich
norem a vzdélavaciho systému. Spolec¢nost klade velky diraz na kompetenéni profil manazera
s prislusnym technickym vysokoskolskym vzdélanim potfebné pro danou pracovni pozici,
které se nasledné orientuje na organizaci a fizeni automatizovanych procesti. Podminkou pro
manazerskou kompetenci jsou také jazykové znalosti, konkrétn€ anglicky jazyk a zkuSenosti
s technologiemi, schopnost rozhodovat a organizatni dovednosti. Kompetencni deficit
zajistuji marketingovymi prizkumy, konzultaci s vyrobci, vzdélavacimi a odborné
zaméfenymi procesy. V budoucnu je tfeba zapracovat a rozvijet na kompetencich jako je
vzdelavani lidrd s cilem dosahovat vyssich stupid inovaci, optimalizaci procest ve vyvoji,
planovani a ve vyrobé. Nové zakazky do budoucna a dodavky s vyssi pfidanou hodnotou.
Tvrdé postoje ve spoleCnosti rozliSuji jako nahrazovani malo vykonnych technologii
a neflexibilnich pracovniki a to vykonngjsimi technologiemi. Hledat nové pfilezitosti na trhu.
Mékké postoje naptiklad spoluprace s odbérateli a vzdé€lavaci procesy pro manazery.
Strategické cile spole¢nosti XY se budou dale zaméfovat na rozSifeni dodavek vyrobku
s vys$i pridanou hodnotou, technicky rozvoj a inovace s cilem dosazeni vyssi pridané hodnoty
v produktovém portfoliu. Celé znéni rozhovoru se nachazi v ptiloze 1.

Shrnuti rozhovori s manazery

Rozhovory s manazery spole¢nosti XY byly jednim z hlavnich prvk( pro =ziskani
dostatecnych informaci. Cilem téchto rozhovori bylo zjistit, jakymi kompetencemi se
manazefi fidi ve spolecnosti, zdali je koncept kompetencniho modelu pfinosny a a jaké osobni
rysy, znalosti daného odvétvi, zdali ovliviiuje manazera vzdé€lani ¢i praxe, jaké vlastnosti jsou
vhodné pro manazera a postup k jednotlivym oblastem. Rozhovor byl uskutecnén s deviti
manazery ruzného odvétvi spolecnosti XY.
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Inspektor kvality

Pracovni pozice inspektor kvality je pracovnik, ktery se specializuje na posuzovani
a hodnoceni kvality vyrobnich procest a vyrobku. Zajistuje, aby vSechny vyrobky spliovaly
pfedem stanovené standardy kvality a bezpecnosti. Inspektor kvality spolecnosti XY pusobi
jiz 24 let v daném odvétvi. Své kompetence zvySoval na riznych Skolenich. Na otazku, zdali
ovliviluje manazera vzdélani ¢i praxe odpovédel, ze vzdélani a praktické zkuSenosti v daném
oboru nemusi byt zcela podminkou. Uvedl, Ze dobrému manazerovi se muze dafit i v jiném
oboru, pokud fidi lidi, které jsou v daném oboru odbornici. Inspektor kvality se snazi vyuzivat
zejména své veédomosti, které ziskal pii svém studiu, které dale kombinuje se svymi
zkuSenostmi. Dle manaZera jsou nejdulezitéjsimi kompetencemi manazera ve spolecnosti
potfebné vzdélani pro danou pozici, organizacni dovednosti a schopnost vést lidi. Pro
pfijimani novych zaméstnancti je personalni oddéleni, ale na jednotlivé pracovni pozadavky
jsou pfimo definované kompetencni pozadavky. Ve spolecnosti se praktikuji jak pohovory, tak
1 praktické zkousky. Celé znéni rozhovoru se nachazi v ptiloze 2.

Manazer HR

Pracovni pozice HR manazera zahrmuje mnoho zodpovédnosti tykajici se fizeni lidskych
zdroju v organizaci. Mezi hlavni Cinnosti HR manazera patfi nabor a vybér zaméstnancu,
vzdélavani a rozvoj zameéstnancl, hodnoceni pracovniho vykonu, planovani a fizeni
odmeénovani zameéstnanci. Manazer HR spolecnosti XY uvedl, ze firma se fidi kompetencemi
jakymi jsou, popis pracovnich ¢innosti, organizacni strukturou a ISO smérnicemi. Strategické
kompetence spolecnosti jsou zejména byt soucasti obchodni strategie a obchodni politiky
s nejveétsimi firemnimi kompetencemi, které spocivaji zejména v oblasti technologii. Manazer
zminuje zejména kompetencni profil manazera, jako kompetencni modely, které jsou ve
spoleCnosti nutné a praktikované. Jsou to kompetence vykonové, kde prostredi vyzaduje
orientaci na vykon a hledani zptsobu k zlepSeni vykonu a orientovani na cil, neboli schopnost
udrZet aktivity k dosaZeni cild i pres ruSivé vlivy. Nasledné motivacni kompetence, které
vytvareji prilezitosti pro kolegy. Za nezbytné manazerské kompetence uvedl potiebné
vzdélani pro danou pracovni pozici, strategické mySleni a znalost daného odvétvi. Cilové
kompetence, kdy hraje velkou roly sebedivéra a oddanost vlastni praci. Celé znéni rozhovoru
je znazornéno v priloze 3.

Manazer vyrobnich procesu

Pracovni pozice manazer vyroby je obvykle zodpovédna za organizovani, planovani a fizeni
vyrobnich procesu a jejich Gcinnosti a efektivity. Manazer vyroby spolecnosti XY uvadi, ze
spole¢nost by méla vyuzivat vSechny potiebné kompetence pro primyslovou vyrobu, kterymi
jsou kompetence manazerské, organizacni, technologické, personalni a environmentalni, ale
nasledné dodava, ze néjaké kompetence spoleCnosti stale chybi. Strategické kompetence
firmy jsou predevsim technologické, neboli know-how. Za dulezité kompetence povazuje
motivovani a vedeni tymu, které se zameéfuje na vysledek, zodpovédnost, predevsim soft
skills, potfebné vzdé€lani, sebereflexi a organizacni schopnosti. Dulezité kompetence jsou
podle manazera dovednosti ziskané vzdélanim a dlouholetou praxi, které vyuzivaji k dosazeni
cile a jsou nezbytnou polozkou pro dobrého lidra ¢i manazera. Celé znéni rozhovoru se
nachazi v priloze 4.
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Manazerka administrativni ¢innosti

Pracovni pozice manazerka administrativnich Cinnosti se obvykle zaméfuje na organizaci
a fizeni administrativnich sluzeb v ramci spoleCnosti. Manazerka vede a ma dohled nad
administrativnim tymem, vcetné planovani pracovnich naplni a Skoleni. Manazerka
spoleCnosti XY uvadi na otazku jaké kompetence by mél mit manazer ve spolecnosti to, ze by
mél mit urcité vzdélani, praxi, zkuSenosti pro kvalitni fizeni svych podfizenych a za
dosazenim cile, potfebné strategické mysleni a organizani dovednosti. Manazerka udava, ze
manazera velmi ovliviiuje vzdélani, praxe ¢i zkusSenosti ziskané z daného odvétvi. Dulezitymi
manazerskymi kompetencemi zminuje manazerka jako, motivace lidi, schopnosti
a dovednosti, multitasking a sebereflexi. Své znalosti daného odvétvi ziskala z n€kolika ro¢ni
praxe ve spolecnosti XY a kompetencemi. Zaméstnanci jsou do spoleCnosti pifijiméani na
zakladé zadosti do zameéstnani podle vzdélani a schopnosti, které si nasledné musi ve
spoleCnosti vyzkouSet pfi naboru na pracovni pozici. Celé znéni rozhovoru je uvedeno
v priloze 5.

Jednatel

Jednatel spolecnosti vede lidi a fidi celou spolecnost a to vEetné tvorby strategie a planovani
budouciho vyvoje spolecnosti. Vytvari a udrzuje vztahy s kliCovymi partnery a zakazniky. Dle
jednatele spolecnosti XY je idedlnim kompetenénim profilem manazera spolecnosti
predev§im vzdelani, urcité zkuSenosti, jazykova zdatnost, tymovost, komunika¢ni dovednosti
a strategické mysleni. Dulezitou polozkou dovednosti pro uspé€$ného manazera povazuje také
schopnost naslouchat a premyslet nad cizimi nazory a navrhy. Manazer by se mél vzdelavat
a seznamovat se s novymi technickymi vymozenostmi. Jednatel oznacuje za velkou slabinu
spoleCnosti kompetencni deficit, nebot se kompetencni deficit projevuje s urcitym
zpozdénim. Kompetencni deficit spoleCnosti vyplyva z kontrolingovych analyz a simulaci
vyvoje zakazek s ohledem na analyzy trhu. Rizeni na zakladé koncep&ni prace orientované na
dlouhodobéjsi cile. Zamétuje se na vysledky analyz trhu, kontrolingu a finan¢nich analyz.
Kompetence je tieba zaradit k jednotlivym projektim, ale i pro spole¢nost v kratkodobém, ale
1 dlouhodobém pojeti. Spolecnost spolupracuje s odbornymi a vzdelavacimi agenturami pro
nabirani novych zameéstnanct. Celé znéni rozhovoru je uvedeno v priloze 6.

Koordinator vyroby 1

Pracovni pozice koordinator vyroby je zodpovédny za organizaci a koordinaci vyroby
produktti v primyslu. Koordinator obvykle spolupracuje s riznymi oddélenimi a pracovniky
v ramci firmy pro zajisténi efektivni vyroby. Dle koordinatora vyroby spolecnosti XY je
idealni kompetenc¢ni model pro lidra a manazera potiebné vzdelani, zodpoveédnost, rozhodnost
a uvadi, ze k rozhodnuti by mélo dojit po poradé s kompetentnim vedenim. Nasledné vedeni
lidi a znalost daného odvétvi. Udava, ze kompetencni deficit pocituje na vice mistech, ktery
se snazi eliminovat nastavenim pracovniho nasazeni na vice nez sto procent. On sam se fidi
kompetencemi technickymi, tedy praktické vyuziti ziskané vzdélanim a koncepcni, kdy je
prace orientovana na dlouhodobé cile organizace. Za znalosti daného odvétvi povazuje uceni
za pochodu, kdy v minulosti v oblasti kabelovych svazki nepracoval a zkuSenosti musel
nasbirat béhem své pracovni Cinnosti. Za dualezitou manazerskou dovednost povazuje
predevsim lidsky pfistup, odbornost a vzdélanost. Celé znéni rozhovoru se nachézi v ptiloze
7.
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Koordinator vyroby 2

Jako hlavni kompetenci spolecnosti XY udava kompetence v oblasti procesti masové vyroby.
Za idealni kompetencni model lidra a manazera udava manazera se vzdeélanim a zkuSenostmi
z praxe, sebereflexe, multitasking a schopnost rozhodovat. Kompetence potiebné k rozvijeni
do budoucna oznacil koordinator vyroby kompetence, které budou celou spolecnost rozvijet
s cilem dosahnout pozadovaného vysledku spolecnosti. Manazer povazuje za podstatné, aby
meli manazefi v daném oboru vzdélani, praxi ¢i zkuSenosti. On sam se fidi zejména
kompetencemi, které ziskal na zaklad€ zkuSenosti a praxi se zamétrenim na dosahnuti urcitého
cile spole¢nosti. Celé znéni rozhovoru je uvedeno v piiloze 8.

Manazer finan¢éniho odvétvi

Pracovni pozice manazer finan¢niho odvétvi je zodpovédna za fizeni financnich operaci
a planovani v primyslovych a obchodnich firmach. Manazer obvykle spolupracuje s riiznymi
oddélenimi a pracovniky v ramci firmy, aby zajistil, ze financni zdroje jsou spravné
vyuzivany a jsou pod kontrolou. Manazer finan¢niho odvétvi spolecnosti XY uvadi jako
strategické cile do budoucnosti spole¢nosti XY jako udrzeni a ustidleni vyroby a vize
spoleCnosti jako rozsifeni vyroby. Za idealni kompetencni profil lidra a manazera udava, ze
idealni lidr vi, co chce, jak to chce a nasledné to prezentuje spolupracovnikim. Mél by mit
strategické mysleni a schopnost rozhodovat. Mysli si, ze uspéSného manazera velmi ovliviiuje
vzdélani, €1 zkusSenosti ziskané praxi daného odvétvi. Sam se fidi kompetencemi technickymi,
jako praktické vyuziti ziskané vzdélanim, lidskymi, kdy je prace fizena prostrednictvim lidi
manazerské dovednosti uspésného manazera udava motivaci lidi, schopnosti a dovednosti,
slusné chovani a sebereflexi. Celé znéni rozhovoru se nachazi v pfiloze 9.

3.4 Navrh kompetencniho modelu a procesu rizeni strategickych
kompetenci

Z teoretické Casti této bakalarské prace vyplynulo, ze se jednad o strukturu, ktera popisuje
specifické schopnosti a znalosti potfebné k uspéSnému vykonu daného ukolu nebo role.
Strategické kompetence zahrnuji identifikaci, hodnoceni a rozvoj klicovych kompetenci
V organizaci.

V této praktické Casti bakalarské prace bude vytvoren kompetencni model pro spole¢nost XY
a pracovni pozice manazer vyroby, HR manazer a jednatel spolecnosti. Kompeten¢ni model
bude vytvoren na zéaklad¢ piipravné faze, kde se identifikuje konkrétni pracovni pozice pro
kterou bude kompetenc¢ni model sestaven. Naslednou fazi bude sestaveni kompetencni matice,
ktera je podrobnéji popsana v Casti teoretické. Dale budou urCeny indikatory projeva
kompetenci, ktery pomohou eliminovat negativni a pozitivni chovani dané kompetence pro
meéfitelnost jeji dosazené urovné. V zavéru této Casti bude sestaven samotny kompetencniho
modelu jiz pro zmin€nou pracovni pozici spolec¢nosti XY.

3.4.1 Pripravna faze

Pripravna faze navrhu kompetencniho modelu v sobé obvykle zahrnuje kroky, které budou
nasledné rozebrany. Pripravna faze je na pocatku procesu tvorby kompetenéniho modelu
a identifikace kompetenci.

22



Identifikace pracovni pozice

V pfipravné fazi pii navrhu kompeten¢niho modelu je identifikace pracovni pozice nedilnou
soucasti. V této fazi je dulezita analyza pracovnich pozic v organizaci, kdy se analyzuji
pracovni pozice spolecnosti XY na zakladé s platnou organizacni strukturou, ktera je
znazormeéna v jiz zminéném grafu 1 Organizacni schéma spole¢nosti. Kompetencni model
bude navrzen pro spole¢nost XY a konkrétni pracovni pozici, kterou je manazer vyroby, HR
manazer a jednatel spolecnosti.

3.4.2 Kompeten¢ni matice

Kompeten¢ni matice je teoreticky rozepsana v teoretické Casti bakalarské prace. Konkrétné se
jedna o nastroj, ktery je potfebny pro uspéSné plnéni urcitého ukolu nebo pracovniho mista.
Kompetencni matice se da také pouzit k analyze slabych a silnych stranek pro planovani
rozvojovych aktivit. Jedna se o identifikaci klicovych kompetenci, diky které se na danou
pracovni pozici identifikuji klicové kompetence, které jsou nezbytnou soucasti pro uspésny
pracovni vykon. Matice kompetenci pro spole¢nost XY je znazornéna v tabulce 1. Matice
kompetenci na pozici manazera vyroby byla vypracovana v tabulce 3, matice kompetenci pro
HR manazera je zndzornéna v tabulce 5 a matice kompetenci pro jednatele spole¢nosti
v tabulce 7. Tabulky jsou rozdéleny na tii sloupce, v prvnim jsou vypsany potiebné
kompetence pro spole¢nost XY, manazera vyroby, HR manazera a jednatele. Ve druhém
sloupci je uvedena potiebna uroven, ktera je dialezita pro dany vykon, které vznikly na
zakladeé ziskanych dat od spolecnosti XY. AvSak kazda organizace si muze tyto projevy
chovani upravit dle svych pozadavka. Ve tietim sloupci jsou nezbytné ulohy.

Uvedené urovné kompetenci je mozné uvadét pii skuteCném zjisStovani urovné kompetenci
urcitého zaméstnance nebo spole¢nosti:

* 1 - nizkd uroven jsou vSeobecné, zakladni schopnosti, znalosti a dovednosti. Jedna se
o minimalni az nedostateCnou uroven projevu chovani.

+ 2 - stfedni aroveni jsou rozsifené znalosti, schopnosti a dovednosti, které presahuji uroven
nizkou. Jiz prokazuji vS§echny o¢ekavané projevy chovani.

* 3 - velmi vysoka urovei je nejvy$si mozna uroven znalosti, schopnosti a dovednosti. Jiz
projevuje vyjimecné chovani.

Uroven hodnoceni slouzi jako vychozi. Kazda spoleCnost si muze urCit ve své matici

kompetenci svou danou uroveini hodnoceni.

Pro kompetencni matici pro spoleCnost XY byly definovany nasledujici pozadované ulohy:
stanoveni dlouhodobych cila, kterych chce spole¢nost v budoucnu dosahnout, komunikace
a spoluprace mezi zameéstnanci a tymy, kreativni a inovativni pfistup. Nasledujici tabulka
kompetencni matice pro spole¢nost XY je znazornéna v tabulce 1.
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Tabulka 1: matice kompetenci spolecnosti XY

Dlouhodobé cile, kterych

chce spolecnost dosahnout.
Obvykle zahrnuji rust,
ziskovost, trzni podil a

inovace.
2 Komunikace a spoluprace
mezi zaméstnanci a tymy,
schopnost inovace a kreativity

a silné vedeni a fizeni

organizace.
3 Kreativni a inovativni pristup,
flexibilita a hledani novych
trha.
3 Schopnost dosahnout véci do

konce, soutézivost, dosazeni
urCitych cila a vysledki.

Zdroj: Vlastni zpracovani

Ve vySe uvedené tabulce 1 jsou uvedeny kompetence na zakladée strukturovaného rozhovoru s
feditelem spole¢nosti XY. Reditel spoleGnosti uvedl za nezbytné viechny zmin&né
kompetence, kterymi jsou: strategické cile, identifikace klicovych kompetenci, podnikatelské
mySleni a orientace na vysledky.

V nasledujici tabulce 2 je konkrétnéji popsan rozdil mezi stanovenymi urovnémi a co se od
kazdé dané urovné ocekava.

Tabulka 2: popis urovné kompetenci spolecnosti XY

Planovani . ,
T . ...  Dosazeni stanovenych
Stanoveni priorit, strategickych cild, . "
ve s, co . , strategickych cila
vyuzivani zdroji meéteni a hodnocenti o
o spolecnosti
vykonu
.- Identifikovat
Schopnost vytvofit Schopnost poskytnout kompetence thebné
jednoduchy p p u p p

potieby zakaznikim k dosazeni strategie a
cile spolecnosti
Schopnost kreativity a
inovace, vyhledavani

strategicky plan

Schopnost vidét véci ~ Zvazovani piinosu,

Zdroj: Vlastni zpracovani

v SirSim kontextu rizik a nakladu ; .
novych trht
Soutézivost, prosazeni ~ Rychla reakce na Schopnost dotahnout
vlastnich feSeni zmeény véci do konce
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Popis urovné kompetenci mohou byt obecné nebo specifické pro danou spole¢nost. Tyto
urovné se mohou lisit v zavislosti na oboru nebo konkrétnich pozadavcich spole¢nosti. Nizka
uroven zahrnuje vSeobecné, zakladni schopnosti, znalosti a dovednosti. Dulezita troven
zahrnuje jiz rozSifené znalosti, schopnosti a dovednosti, které presahuji troven nizkou.
Nezbytna uroven zahrnuje nejvyssi uroven znalosti, schopnosti a dovednosti, které jsou jiz
potiebné pro feSeni slozitych problémi.

Implementace

Strategické cile se daji urCit pomoci matice naléhavosti, neboli dilezitosti. Jedna se
o jednoduchou metodu, ktera seskupuje ukoly do Cctyf kategorii podle dulezitosti
a naléhavosti. Tato metoda umoziuje stanovit priority ukoli na zaklade jejich relativni
dulezitosti a naléhavosti. Identifikace kliCovych kompetenci se da implementovat na zakladé
urceni cilové oblasti, pro kterou je tfeba urcit klicové kompetence. Jedna se o uroveri pozice
nebo oddeleni. Vhodné je také vypracovat seznam pozadovanych kompetenci. Implementace
podnikatelského mysleni zahrnuje definici svého podnikatelského cile a vize. Je dulezité mit
jasno v tom, v ¢em chce spoleCnost dosdhnout ve svém podnikani a jaké jsou jeji cile.
Promyslet, jak odlisit své cile od konkurence. Orientace na vysledky predstavuje v praxi
stanoveni jasnych cill a strategii pro jejich dosazeni.

Pro kompeten¢ni matici manazera vyroby, kterd je uvedena v tabulce 3, byly definovany
nasledujici ulohy: potiebné pravidelné Skoleni, provadét decentralizaci rozhodnuti, fizeni Casu
a dosahovani vysledkd, reakce na zmény, planovani strategie za dosazeni cild, leadership,
komunikacni schopnosti, motivace, sebereflexe a vzdélani potiebné pro znalost daného
odvétvi.

Tabulka 3: matice kompetenci manazera vyroby spole¢nosti XY

Kompetence Pottebna uroven Nezbytné ulohy
Uroveti znalosti 3 Potiebné pravidelné skoleni
Provadeét decentralizaci
Schopnost rozhodovat 3 .
rozhodnuti
o . Rizeni &asu, dosahovani
Organizacni dovednosti 3 C
vysledka
Multitasking 2 Reakce na zmény
C Planovani strategie za
Strategické fizeni 2 v glez

dosazeni cila
Vedeni lidi 3 Leadership

Komunikacéni schopnosti,
motivace, sebereflexe
Vzdélani potebné pro znalost
daného odvétvi

Komunikac¢ni dovednosti 2
Vzdélani 3

Zdroj: Vlastni zpracovani

Uvedené hodnoty v tabulce 3 matice kompetenci jsou stanoveny na zakladé strukturovaného
rozhovoru s respondenty a jejich kvality. Pro tuto praci byly poskytnuty informace o
dulezitosti jednotlivych kompetenci. Respondenti uvedli za velmi dilezité kompetence Groven
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znalosti daného odvétvi, strategické fizeni, vedeni lidi a hlavné vzdélani, které je potfebné pro
danou pracovni pozici, které by mél uspéSny manazer spliiovat. V nasledujici tabulce 4 jsou
konkrétn€ji popsany rozdily mezi irovnémi a co se nasledné od téchto danych kompetenci v
kazdé urovni ocekava.

Tabulka 4: popis urovné kompetenci manazera vyroby spolecnosti

Kompetence 1 - nizka 2 - stiedni 3 - velmi vysoka
Schopnost
g . . fizpQ . x . h
Uroven znalosti prlzpusot?ovat Pravidelné skoleni S.C qpnost “
se novym strategického mysleni
situacim
Schopnost ziskavat, Schopnost
Schopnost rozhodovat Schopnost fesit vyhodnocovat a identifikovat
P danou situaci  vyuzivat informace k  problémy a stanovit
rozhodovani cile
Schopnost -
f , Schopnost efektivné Sch ¢ Fidit zm
s, . pracova m 1 : chopnost fidit zmén
Organizacni dovednosti pracovat v tymu fidit projekty od P e
a organizovat . . Vv organizaci
. zacCatku az do konce
SVou praci

Schopnost fesit  Schopnost delegovat SO i

g J , ’ o o , f kt' P-4
Multitasking vice ukolt ukoly na své clektivie

) o , komunikovat s
najednou podfizené e
ostatnimi lidmi

Schopnost
tvofit Schopnost vytvorit .-
Y , .p, . , Schopnost vytvorit
jednoduchy detailni strategicky . C
s e, C s , verr slozity strategicky
Strategické rizeni strategicky plan plan s pouzitim , >,
L o . . plan za dosazenim
za dosazeni nastroji za dosazeni irategickych cilé
— s o o o strategickych ci
strategickych strategickych cila & 4
cila
Schopnost vést Schopnost fidit vztahy
o “ . , . Ik
Vedent lidi wm?ns1 tyr,n a m,ez1 cleny Vtymu ? S,choptiogt vést ve ky
pridélovat ukoly  vést sttedn€ velky  tym a feSit konflikty
zaméstnancim tym
h il oy
SC. opnost sdilet Schopnost efektivné
informace o Schopnost ;
o, . , , komunikovat se
Komunikacni dovednosti novych prezentovat a vest . Ce oy e
i . , skupinami lidi a fesit
projektech diskuze s tymem o . .
o ptipadné konflikty
¢lenim tymu
o Zakladni Vzdélani potfeb,ne’ pro Vysoka skola v daném
Vzdélani s znalost daného oboru, schopnost
vzdeélani o LT
odvétvi anglického jazyka

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Popis urovné kompetenci mohou byt obecné nebo specifické pro danou oblast ¢innosti. Tyto
urovné se mohou lisit v zavislosti na oboru nebo konkrétnich pozadavcich pracovni pozice.
Nizka urovent zahrnuje vSeobecné, zékladni schopnosti, znalosti a dovednosti, které jsou
nezbytnou soucasti pro dany vykon dané prace. Dulezita uroven zahrnuje jiz rozSifené
znalosti, schopnosti a dovednosti, které presahuji troven nizkou a umoziiuji plnit naro¢néjsi
ukoly. Nezbytna Groven zahrnuje nejvyssi uroven znalosti, schopnosti a dovednosti, které jsou
jiz potebné pro feseni slozitych problému.

Implementace

Pfi Grovni znalosti lze urcit, jaké urovné znalosti jsou potfebné pro danou pracovni pozici. Pro
schopnost rozhodovat je dobré shromazd’'ovani informaci pro kvalitni rozhodnuti. Je dobré
mit k dispozici relevantni informace. Implementace organiza¢nich dovednosti zahrnuje
identifikaci oblasti, pro které je tfeba zlepSit organizani dovednosti. Vhodné je vést
rozhovory se zaméstnanci v tymu. Multitasking je schopnost rozdélit vice tkoli na mensi
Casti, popripadé tyto ukoly delegovat na své podfizené. Strategické fizeni predstavuje
schopnost stanovit vize a mise spoleCnosti, které by mély byt jasné definovany a predany celé
organizaci. Implementace vedeni lidi pfedstavuje identifikaci klicovych dovednosti, jako jsou
komunikace, motivace, delegovani ukoli a feCeni konflikti. Komunika¢ni dovednosti
zahrnuji schopnost sdilet informace se svymi podfizenymi a poskytovat zpétnou vazbu.
Implementace vzdélani predstavuje pozadované vzdélani, které spoleCnost ocekava od
pracovnika na pozadovanou pracovni uroven.

Nasledujici graf 2 znédzorfiuje dané kompetence potiebné pro pracovni pozici manazera
vyroby ve spolecnosti XY. Dané kompetence byly ziskany na zakladeé strukturovaného
rozhovoru s manazery spole¢nosti XY.

Graf 2: Kompetence potifebné pro manazera vyroby
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Zdroj: Vlastni zpracovani
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Jako nejdualezité€jsi kompetenci uvedlo 100 % respondentd pfislusné vzdélani ¢i praxi, které
by mél budouci zaméstnanec spliiovat. Pravidelné Skoleni, neboli Groveni znalosti uvedlo
78 % respondentl za potiebnou kompetenci. 55,5 % manazert uvedlo za dilezité strategické
fizeni za dosazenim konkrétnich cilti. Nasledné vedeni lidi neboli leadership a komunikacni
dovednosti, které obsahuji urCitou motivaci a sebereflexi. Kompetenci multitasking uvedlo
44,4 % respondentd. Organizac¢ni dovednosti potiebné pro fizeni Casu a dosahovani vysledka
uvedlo 33 % respondentil za podstatnou kompetenci. Schopnost rozhodovat, neboli provadét
decentralizaci rozhodnuti uvedlo 22 % respondent.

Nasledné je vytvofena kompetencni matice pro pracovni pozici HR manazera, kterd je
vytvorena v tabulce 5.

Tabulka 5: matice kompetenci pro HR manazera spole¢nosti XY

Kompetence Pottebna uroven Nezbytné ulohy
Znalost daného odvétvi 3 Znalost daného odvétvi
potiebné pro nabor
zaméstnancu
Komunikaéni dovednosti 2 Schopnost naslouchat, vést
tym
Organizacni dovednosti 3 Vytvareni plant, organizovat
svij Cas
Strategické mySleni 3 Planovani strategie za
dosazeni cila
Sebereflexe 2 Osobni a profesni rozvoj
Vedeni lidi 3 Pfifazovat ukoly tymu,
delegovat ukoly

Zdroj: Vlastni zpracovani

Uvedené urovné jsou stanoveny na zakladé strukturovaného rozhovoru s HR manazerem ve
spolecnosti XY a slouzi jako vychozi. HR manazer uvedl za nezbytné kompetence potiebnou
znalost daného odvétvi, organizacni dovednosti, strategické mySleni a vedeni lidi. Za
kompetenci diilezitou nasledné uvedl komunikadni dovednosti a sebereflexi. Urovng
hodnoceni jsou definovany a zminény vyse.
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V nasledujici tabulce 6 jsou konkrétnéji popsany rozdily mezi arovnémi a co se nasledné od
téchto danych kompetenci v kazdé arovni ocekéava od pracovni pozice HR manazera.

Tabulka 6: popis urovné kompetenci HR manazera

Kompetence 1- nizka 2 - stiedni 3 - velmi vysoka

Sestavovat pracovni

Znalost daného  Schopnost piizptisobit ~ Hluboké znalosti ,
smlouvy, zpracovavat

odvétvi se novym situacim daného odvétvi
mzdy
Schopnost sdilet
o w . ) P , Schopnost Schopnost naslouchat
Komunikacni informace o novych . e,
. . . prezentovat a vést a vést jednani a
dovednosti projektech ¢lenim . , )
; diskuze s tymem vysvétlovat procesy
tymu
., Schopnost praco hopn fektivne o g .
Organizacni , P pras vaty SCV, P ost‘e ektivne Schopnost fidit zmény
. tymu a organizovat fidit projekty od .
dovednosti L. ., M Vv organizaci
svou praci zacatku az do konce
Schopnost vytvofit .
P vy , . Schopnost plnit
jednoduchy Schopnost pfemyslet g
e e, s i strategické cile a
Strategické mysleni  strategicky plan za strategicky za .
L, . e posouvat organizaci
dosazeni dosazeni cilt y
. o vpred
strategickych cilt

. Pravidelné hodnoceni  Schopnost pfijimat
Zhodnocovat své , , . v g
Sebereflexe , L vlastniho vykonu,  nové zmeény, piijimani
vlastni chovani S ) .
hledani zpétné vazby novych trendli
Schopnost tidit vztahy
mezi ¢leny tymu a  Schopnost vést velky
vést stiedné velky  tym a fesit konflikty
tym

Schopnost vést mens§i
Vedeni lidi tym a pridélovat
ukoly zaméstnanciim

Zdroj: Vlastni zpracovani

Nizka urovent zahrnuje vSeobecné, zékladni schopnosti, znalosti a dovednosti, které jsou
nezbytnou soucasti HR manazera ve spoleCnosti. Mezi dllezitou uroven se zahrnuji jiz
roz§ifené znalosti, schopnosti a dovednosti, které presahuji uroven nizkou a umoziuji plnit
narocnéj§i ukoly. Nezbytnd uroven zahrnuje nejvyssi uroven znalosti, schopnosti

a dovednosti, které jsou jiz potiebné pro feSeni slozitych problému.
Implementace

Pfi znalosti daného odvétvi lze urcit, jaké irovné znalosti jsou potfebné pro danou pracovni
pozici. Komunika¢ni dovednosti zahrnuji schopnost sdilet informace se svymi podfizenymi
a poskytovat zpétnou vazbu. Implementace organiza¢nich dovednosti zahrnuje identifikaci
oblasti, pro které je tfeba zlepSit organizacni dovednosti. Vhodné je vést rozhovory se
zaméstnanci v tymu. Strategické mySleni predstavuje schopnost stanovit vize a mise
spoleCnosti, které by meély byt jasné definovany a predany celé organizace. Implementace
sebereflexe zahrnuje pravidelné hodnoceni vlastniho vykonu. Zaméstnanci by méli byt
schopni vyhodnotit sviij vlastni pokrok vici stanovenym cilim. Implementace vedeni lidi
predstavuje identifikaci kliCovych dovednosti, jakou jsou komunikace, motivace, delegovani
ukola a feseni konfliktd
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Na zavér je vytvorena matice kompetenci pro jednatele spoleCnosti XY, kterd je vytvorena
v tabulce 7.

Tabulka 7: matice kompetenci pro jednatele spolecnosti XY

Schopnost planovat,
organizovat, fidit a
kontrolovat v§echny Cinnosti

3 Schopnost komunikovat s
internimi a externimi stranami

2 Znalosti a zkuSenosti daného

oboru
3 Schopnost planovat
strategickeé cile
3 Schopnost vést tym
zaméstnancu

Zdroj: Vlastni zpracovani

Uvedené hodnoty v tabulce matice kompetenci jsou stanoveny na zakladé strukturovaného
rozhovoru s jednatelem spolecnosti XY. Pro tuto praci byly poskytnuty informace o
dilezitosti jednotlivych kompetenci. Za velmi vysokou kompetenci povazuje jednatel
spoleCnosti manazerské schopnosti, komunikac¢ni schopnosti, strategické mysleni a fidici
schopnosti. Za stfedni kompetenci znalosti.
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V nasledujici tabulce 8 jsou konkrétnéji popsany rozdily mezi trovnémi a co se nasledné od
téchto danych kompetenci v kazdé arovni oCekéava od jednatele spolecnosti XY.

Tabulka 8: popis urovné kompetenci jednatele

. . h 1 h 14 hopnost fidi
Manazerské Sc V(‘)pnost‘ de egorvat Sc oppost p evlpovat a Schopnost Vd ta
. ¢innosti na své organizovat ¢innostt  kontrolovat vSechny
schopnosti . . .
podiizené ¢innosti
Schopnost
, komunikovat s
Schopnost sdilet ) .. .
o . , Schopnost internimi a externimi
Komunikaéni informace o novych , .. )
: : . prezentovat a vést stranami, jako jsou
schopnosti projektech ¢lenlim ) , . .
, diskuze s tymem zameéstnanci,
tymu z ;-
zakaznici a
dodavatelé
v o . . . Schopnost porozumét
. Schopnost prizptisobit Znalosti a zkuSenosti p p . o 1
Znalosti L . trhu a efektivné fidit
se novym situacim daného oboru o,
podnikani
Schopnost vytvofit Schopnost
jednoduchy Schopnost premyslet implementovat
Strategickeé mysSleni = strategicky plan za strategicky za strategii pro rust a
dosazeni dosazeni cila rozvoj spolec¢nosti
strategickych cilt
Schopnost vést mensi Schopnost fidit vztahy
X . gm a pridélovat mezi ¢leny tymu a  Schopnost vést velky
Ridici schopnosti ; vy p 9 v . . yvty . , P " o ) ky
ukoly zamé&stnancim  vést stfedné velky  tym a fesit konflikty

tym
Zdroj: Vlastni zpracovani

Nizka urovent zahrnuje vSeobecné, zékladni schopnosti, znalosti a dovednosti, které jsou
nezbytnou soucasti jednatele spoleCnosti. Mezi dulezitou uroven se zahrnuji jiz rozSifené
znalosti, schopnosti a dovednosti, které presahuji troven nizkou a umoziiuji plnit naro¢néjsi
ukoly. Nezbytna Groven zahrnuje nejvyssi uroven znalosti, schopnosti a dovednosti, které jsou
jiz potebné pro feseni slozitych problému.

Implementace

Pro implementaci manazerskych dovednosti je vhodné identifikovat klicové dovednosti
manazert, které jsou potiebné pro uspé€sné vedeni a fizeni organizace. Komunikacni
dovednosti zahruji schopnost sdilet informace se svymi podfizenymi a poskytovat zpétnou
vazbu. Pfi urovni znalosti lze urcit, jaké urovné znalosti jsou potfebné pro danou pracovni
pozici. Strategické mysleni predstavuje schopnost stanovit vize a mise spolecnosti, které by
meély byt jasné definovany a predany celé organizace. Identifikace klicovych fidicich
schopnosti pro danou spolecnost, by mély byt zalozeny na potiebach organizace a mély by
byt konkrétni a méfitelné.
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3.4.3 Sestaveni kompetenc¢niho modelu

V nasledujici Casti sestaveni kompetenéniho modelu bude sestaven strategicky kompetencni
model pro spole¢nost XY, ktery bude znazornén v tabulce 9. Na zaklad€ strategického
kompetencniho modelu spolecnosti XY se dale odvozuji kompetenéni modely pro manazera
vyroby, HR manazera a jednatele. Na zakladé sestaveni kompetencni matice pro pracovni
pozici manazera vyroby, HR manazera a jednatele byl vytvofen nasledujici kompetencni
model, ktery je vypracovan v tabulce 10, 11 a 12. Kompeten¢ni model bude sestaven na
zakladé jednotlivych kompetenci, které byly definovany v kompetenéni matici a budou
popsany ocekavané projevy chovani. Kompetencni model bude vytvoren pro spole¢nost XY,
ktera se fadi mezi malé podniky. Kompetencni model a popisy specifikovanych projevi
chovani byli zvoleny pro spolecnost s mensim poctem zameéstnancu, ale pokud spolecnost
v blizké budoucnosti predpoklada rast firmy, mize se kompetencni model rozsifit pro stredné
velké podniky. Pfi vybéru vhodného kandidata na pozici manazera vyroby, HR manazera
a jednatele Ize vyuzit stavajici kompetencni model jiz pusobiciho manazera ve spoleCnosti.
Tento kompetencni model pusobiciho manazera se musi vypocitat na zakladé jednotlivych
kompetenci. Nejprve se méfi uroven projevu chovani, nasledné se vysledky méfeni arovné
porovnaji s ocekavanou urovni kompetence a na zakladé toho jsou stanovena opatieni pro
dosazeni ocekavané urovné kompetenci pro danou pracovni pozici. Méfeni dosahované
urovné kompetenci muze byt provadéno mnoha zpusoby, jako napfiklad prostiednictvim
testd, cviCeni, koucinku, pozorovani a zhodnoceni prace. Méfeni dosahované urovné
kompetenci je dalezity proces, ktery umoziuje identifikovat slabé a silné stranky jednotlivct
1 organizaci, ktery nasledné umoziuje rozbijet své schopnosti a dovednosti, kde jsou tieba
nektera zlepSeni.
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V nasledujici tabulce 9 je znazornén strategicky kompetencni model pro spolecnost XY.

Tabulka 9: Strategicky kompetencni model spole¢nosti XY

Spolecnost by méla analyzovat své vnitini i
vnéjsi prostiedi, aby védela, co se v jejim
okoli déje. Spolecnost by méla mit jasné
poslani, které vystihuje, co chce byt. Stanovit
cile, které pomohou plnit jeji poslani a vizi.
Prioritizovat jeji cile.
Komunikace a spoluprace mezi zameéstnanci
a tymy. Schopnost inovace a kreativity. Silné
vedeni a fizeni organizace. Flexibilita viici
zménam na trhu. Udrzitelnost a zodpovédnost
VO Zivotnimu prostiedi. Rizeni rizik a
financni fizeni.

Inovativni pristup k feSeni problému.
Vyuzivani novych pfilezitosti. Schopnost
rychle reagovat na zmeény trhu. Schopnost

riskovat a inovovat
Schopnost sledovat své vysledky a
poskytovat o nich informace
zainteresovanym stranam. Prosazeni
vlastnich feSeni. Soutézivost

Zdroj: Vlastni zpracovani

Na zaklade strategickych cilti spolecnosti se spole¢nost rozhoduje, jaké cile chce dosahnout
v ur¢itém obdobi a jakym zptisobem je dosahne. Cile jsou urCeny s poslanim a vizi
spoleCnosti, které by meli byt specifické, méfitelné, dosazitelné, relevantni a Casoveé
ohranicené. Identifikace klicovych kompetenci spoleCnosti se provadi jako soucast
strategického planovani a analyzy podnikového prostiedi. Nasledné zahrnuje identifikaci
znalosti, dovednosti, zkuSenosti a vlastnosti, které jsou nezbytnou polozkou pro uspésné
fungovani spoleCnosti v daném odvétvi. Podnikatelské mySleni spole¢nosti zahrnuje
myslenkovy a organizacni ramec. Toto mysleni klade diraz na tvirCi a inovativni pfistup
k feSeni problém, vyuziti novych pfilezitosti a hledani cest k zlepSeni. Orientace na vysledky
spoleCnosti je urcity strategicky pfistup, ktery klade duraz na dosazeni urcitych cila
a vysledka. Klade se diraz na maximalizaci zisku, rast trzeb, zvySovani produktivity, které
jsou dilezité pro uspesné fungovani spolecnosti.



Nasledné jsou odvozeny na zakladé strategického kompetenéniho modelu spolecnosti XY
kompetencni modely pro pracovni pozice manazera vyroby, HR manazera a jednatele
spoleCnosti.

Tabulka 10: Kompetencni model manazera vyroby spolecnosti XY

Znalost daného oboru, ve kterém pusobi.
Znalost technologii a zptisob, jakym se
pouzivaji. Schopnost rozvijet své znalosti
prostfednictvim Skoleni nebo kurza.

Znalosti a zkuSenosti, aby mohl délat
rozhodovani. Analyzovat data a informace.
Rychle reagovat na zmény

Efektivné planovat a organizovat své
pracovni ukoly a ukoly svych zaméstnancii.
Schopnost prioritiozovat své ukoly.
Schopnost fidit projekty od zacatku do konce.
Delegovat ukoly svym zaméstnancim.
Identifikovat nejdulezitéjsi a nejnaléhavejsi
tkoly. Predavat ukoly. Reseni riiznych situaci
z mnoho oblasti.

Analyzovat okolni prostiedi, zhodnotit vlivy
a trendy, které ovliviiuji podnik. Stanoveni
cili a planovani, které jsou v souladu s vizi
podniku. Kontrola a hodnoceni vykonu.
Komunikace se svymi zaméstnanci. Motivace
svych lidi k préaci. Vytvaret atmosféru a byt
vzorem.

Schopnost aktivné naslouchat. Schopnost
fidit konflikty, vyjadfit své mySlenky a
napady. Dodrzovat etickych zasad.

Vzdélani pottebné pro pracovni pozici v
daném odvétvi.

Zdroj: Vlastni zpracovani

Manazer vyroby by mél mit znalosti daného oboru, ve kterém plsobi. Mezi to patii technické
znalosti, kterymi jsou znalosti o technickych procesech, zafizeni a materidlech pouzivanych
ve vyrobnim procesu. Pro uspéch malého podniku je velmi dilezitou kompetenci schopnost
rozhodovat. Spravna rozhodnuti mohou vést k uspéchu i ristu spole¢nosti. Manazer by se mél
umét rozhodnout rychle a efektivné. K zlepSeni schopnosti rozhodovat miaze byt uziteCna
SWOT analyza. Byt otevien novym napadim a nebranit se zménam je také povazovano za
dilezitou kompetenci. Malé podniky se velmi dynamicky a rychle méni, tudiz schopnost
adaptovat se a rychle rozhodovat je klicovou kompetenci. Organiza¢ni dovednosti jsou
klicovymi faktory pro uspé$né fizeni podniku. Efektivné planovat a organizovat své ukoly
tak, aby bylo dosazeno cili. Manazer musi byt také schopen fidit lidi v tymu a zajistit, aby
pracovali efektivné a to diky motivaci, rozvoji a hodnoceni vykonu. Kompetence multitasking
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napomaha manazerim jako schopnost soucasné fesit vice ukold. V ptasobeni malého podniku,
kde nejsou prevazné velké tymy pracovniki je multitasking dulezitou manazerskou
kompetenci. Strategické fizeni manazera je jednou z nejdualezit€jSich kompetenci v podniku.
Jedna se o schopnost urCovat dlouhodobé cile a vize podniku, nasledné planovat a realizovat
strategie, které jsou potiebné pro dosazeni téchto cili. Do kompetence strategické fizeni se
fadi analyza trhu a konkurence, kdy manazer musi byt schopen provadét analyzy trhu
a konkurence. Nasledné planovani a pfizpusobeni se zménam, aby byla firma uspésna
v rychle se ménicim trznim prostiedi. Kompetence vedeni lidi je dalezitou kompetenci
manazera v podniku, nebot uspéch podniku zavisi na schopnosti manazera motivovat, fidit
a vést své zameéstnance. Manazefi musi byt schopni motivovat své zameéstnance, aby
dosahovali stanovenych cili. Komunika¢ni dovednosti manazera jsou dilezitou soucasti
ispé&ného fizeni podniku. Usp&sny manaZer v podniku by mél mit vynikajici komunikaéni
dovednosti, aby mohl efektivné komunikovat se zainteresovanymi stranami, kterymi jsou
zameéstnanci, zakaznici, dodavatelé a obchodni partnefi. Manazer by mél byt schopen
naslouchat svym zaméstnancim. Manazer by mél mit potfebné vzdélani pro urCitou pracovni
pozici, ktera jej vyzaduje.

Na zakladé sestaveni kompetenéni matice pro pracovni pozici HR manazera byl vytvoren
nasledujici kompetencni model, ktery je vypracovan v tabulce 11. Kompeten¢ni model bude
sestaven na zakladé jednotlivych kompetenci, které byly definovany v kompetencni matici
a budou popsany ocekavané projevy chovani.

Tabulka 11: Kompeten¢ni model HR manazera spolecnosti XY

Manazer by mél mit hluboké znalosti daného
odvétvi, ve kterém pusobi. Schopnost rozvijet
své znalosti prostfednictvim Skoleni nebo
riznych kurzi.

Komunikaéni dovednosti potfebné pro
komunikaci s vedenim organizace,
zameéstnanci a externimi partnery.
Manazer musi byt schopen planovat a
organizovat své pracovni ukoly a ukoly svych
zaméstnancu. Schopnost delegovat ukoly
svym podfizenym.

Manazer musi byt schopen strategicky
premyslet za dosazenim cili organizace.
Identifikace klicovych oblasti pro zlepSeni a
planovani.

Byt otevieny ke zménam vlastnich schopnosti
a dovednosti, schopnost poucit se z vlastnich
chyb a pfijimat zmeény.
Komunikace se svymi zaméstnanci. Motivace
svych lidi k préaci. Vytvaret atmosféru a byt
vzorem.

Zdroj: Vlastni zpracovani



HR manazer je zodpovédny za fizeni lidskych zdrojii a zaméstnanci ve spolecnosti.
K dosazeni téchto cila by mél mit ne€kolik klicovych kompetenci. Manazer by mél fadné znat
dané odveétvi, ve kterém pusobi. Manazer musi fidit nabor zaméstnancti, sestavovat pracovni
smlouvy, zpracovavat mzdy a zvladat pracovnépravni vztahy. Dalsi klicovou kompetenci jsou
komunika¢ni dovednosti, které jsou potieba pro efektivni komunikaci s vedenim organizace,
zameéstnanci a externimi partnery. Je tfeba mit schopnost fadné naslouchat, vést jednani
a vysvétlovat slozité procesy. Manazer musi byt schopen efektivné organizovat svij ¢as, své
ukoly a také tkoly svych zameéstnanct. Organizovat své zaméstnance a vytvaret plany pro
jednotlivce a cely tym. Manazer musi byt schopen strategicky premyslet za dosazenim
organizaCnich cill a posouvat organizaci vpied. To zahrnuje identifikaci kliCovych oblasti,
které nasledné vedou ke zlepSeni a planovani. Manazer by mél byt schopen motivovat
a pochopit potieby svych podiizenych a byt schopen naslouchat a reagovat na jejich potieby.
Byt otevieny ke zménam vlastnich schopnosti a dovednosti. Mél by vnimat a zhodnocovat své
vlastni chovani, rozhodovani a vykon a nasledné pracovat na svém osobnim a profesnim
rozvoji.

Nasledné je sestavena tabulka 12 kompetenéni model pro jednatele spolecnosti XY.
Kompetencni model bude sestaven na zakladé jednotlivych kompetenci, které byly
definovany v kompetencni matici a budou popsany oc¢ekavané projevy chovani.

Tabulka 12: kompetencni model pro jednatele spolecnosti XY
Kompetence Specifikované projevy chovani

Manazerské schopnosti Jednatel by mél mit viid¢i a rozhodujici roli
ve spolecnosti. Mél by byt schopen planovat,
organizovat, fidit a kontrolovat vS§echny
cinnosti.
Komunikacéni schopnosti Jednat jasné a presvédcive, aby dokazal
vysvétlit strategii svym podfizenym.
Schopnost vysvétlit cile a predat dulezité
informace zaméstnanctm.
Znalosti Jednatel by mel mit hluboké znalosti daného
odvétvi, ve kterém pusobi. Schopnost rozvijet
své znalosti prostifednictvim Skoleni nebo
riznych kurzi.

Strategické mysSleni Schopnost implementovat a vytvaret ucinné
strategie pro rust a rozvoj spolecnosti.
Ridici schopnosti Schopnost vést tym zaméstnanct a motivovat

je k dosazeni cila spolecnosti.
Zdroj: Vlastni zpracovani

Manazerské schopnosti jednatele spolecnosti jsou jednim z kliovych faktora pro uspésny
chod spolecnosti. Jednatel spolecnosti ma viid¢i a rozhodujici role v fizeni firmy. Mél by byt
schopen planovat, organizovat, fidit a kontrolovat veskeré cinnosti ve spoleCnosti.
Komunikacéni schopnosti jsou nedilnou soucasti jednatele ve spoleCnosti. Jednatel by mél byt
schopen jednat a komunikovat presvédCive, aby dokazal vysvétlit strategii svym podiizenym.
Také by mél byt schopen naslouchat a porozumét potfebam zakaznika a dalSim
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zainteresovanym stranam. Mezi zakladni kompetence jednatele jsou zakladni znalosti
a dovednosti v daném oboru, ve kterém pusobi. Schopnost rozvijet své znalosti
prostiednictvim Skoleni nebo kurzt. Jednatel by mél mit strategické mysleni, aby byl schopen
vytvaret ucinné strategie pro rust a rozvoj spolecnosti. Mél by identifikovat a vyhodnotit trzni
prilezitosti a hrozby, rozpoznat a vyuzit klicové konkurencni vyhody. Jednatel by mel byt
schopen vést tym zaméstnanct a motivovat je k dosazeni cilti spolecnosti.

3.5 Doporuceny proces jak s modelem pracovat

Kompeten¢ni model byl sestaven pro spoleCnost XY a dané pracovni pozice, manazera
vyroby, HR manazera a jednatele, kde byly definovany pozadované kompetence, které jsou
nezbytnou soucasti potfebnou pro vykon na dané pozici. Jednotlivy popis pracovniho mista
muze byt v kazdé organizaci odliSny a je na dané organizaci, jak s timto modelem nalozi.
Vypracovany kompeten¢ni model byl ur€en pro spiSe malou firmu, stfedni a velké firmy se
mohou lisit v ¢innosti, které by mél urCity manazer spliiovat. Kompetencni model mize byt
velmi uziteCnym nastrojem pro organizaci, pokud je spravné vytvofen a nasledné
implementovan. Model muze pomoci organizaci dosahnout lepsiho vykonu a zlepsit tak
kvalitu prace zameéstnanci. Po vytvoreni modelu je zahajena implementace, kdy je potieba
informovat o novych pozadavcich zaméstnance a zajistit tak potfebné Skoleni pro jejich
rozvoj. Model je dobré pravidelné aktualizovat, aby odpovidal potfebam stanovenych
organizaci.

Matice kompetenci byla sestavena na zakladé strukturovaného rozhovoru s manazery
spoleCnosti XY, kdy byly poskytnuty potfebné informace tykajici se manazerskych
kompetenci a deskripce manazerskych dovednosti. Vytvoreni kompetencniho modelu je
prvnim krokem k efektivnimu fizeni lidskych zdroji ve firmé€. Nasledné jsou shrnuty
doporuceni, jak s timto modelem pracovat.

Kompetencni model je mozné vyuzit pro vybér novych zaméstnanci pii vybérovém fizeni.
Vyuzije se jako stanoveni urcitych pozadavka a kompetenci potfebnych pro danou pracovni
pozici a nasledné se model porovna s kompetencemi novych uchazect. Na zakladé tohoto
postupu lze zajistit, Ze nové prichozi zaméstnanci budou mit dostate¢né dovednosti pro
uspésné plnéni pracovnich ukold. Pomoci sestaveného kompetenéniho modelu lze
identifikovat a nasledné rozvijet silné a slabé stranky jednotlivych zaméstnanci. Pomoci této
analyzy jsou mozné vytvorit individualni plany rozvoje pro jednotlivé zaméstnance, které
maji za cil rozvijet jejich kompetence a pomoci jim dosahnout svych kariérnich cila.
Kompetencni model lze také vyuzit jako nastroj pii hodnoceni vykonu zaméstnancl. Lze
stanovit urCita oCekavani v oblasti kompetenci pro jednotlivé pozice a hodnotit tak vykon
zaméstnanci na zakladé tohoto oCekavani. Na zakladé tohoto zpusobu lze zajistit, ze
hodnoceni vykonu bude spravedlivé a transparentni. Kompetencni model byl mél byt
pravidelné aktualizovan, aby byl schopen se zaméfit na aktudlni potfeby firmy a zmeény
v oboru. Je nutné sledovat trendy v oboru, aby kompetencni model odpovidal sou¢asnym
pozadavkim na pracovni silu. Dale se doporuCuje, aby se do tvorby a aktualizaci
kompetencniho modelu zapojili zaméstnanci, jelikoz lze zajistit, Zze model bude reflektovat
realné potieby a pozadavky zaméstnanci a muze byt vice akceptovatelny pro firmu.
Podstatnou polozkou je, aby byl kompetenéni model sdilen se vSemi zaméstnanci a nasledné
by méli byt vysvétleny jeho role v rozvoji zaméstnanct a vykonu firmy. Kompeten¢ni model
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lze také vyuzit pro rozvoj vnitiniho know-how firmy, kdy se na zakladé identifikace
klicovych kompetenci zajisti, aby byly tyto kompetence rozvijeny u zaméstnancu.

3.5.1 Kompetencni deficit spolecnosti a proces doporuceni pro jeho eliminaci

Na zakladé strukturovaného rozhovoru s feditelem spolecnosti XY byly zjistény nékteré
kompetencni deficity, které budou v nasledujici Casti této prace rozebrany.

Kompetencni deficit spolecnosti XY vyplyva z kontrolingovych analyz a simulaci vyvoje
hromadnych zakazek s ohledem na analyzu trhu. Svét se stale méni a také v podnikani se stale
uplatiiuji nové védeckotechnické poznatky, technologie, a také predpisy statu, ktera
podnikatelské prostfedi ovliviiuje. Z personalniho hlediska se spoleCnost stidle potyka
s rezervami v jazykovém vybaveni a potfebnym vzdélani zameéstnancti. Spolecnost pocituje
kompeten¢ni deficit také ve védomosti a zru¢nosti stalych, ale i novych operatort.

V nasledujici ¢asti bude graficky zaznamenan kompetencni deficit spoleCnosti XY a nasledné
budou na zakladé vyzkumu navrzena doporuceni, jak tomuto deficitu predejit.

Graf 3: kompetencni deficit spole¢nosti XY.

Jazykové vybaveni

Pottebné vzdélani

Znalost a zru¢nost

Zdroj: Vlastni zpracovani

V grafu 3 lze vidét kompetencni deficit v jazykovém vybaveni, potfebném vzdélani a znalosti
a zkuSenosti operatord, které je vyzadovano po kazdém pracovnikovi pro danou pracovni
pozici.

Doporuceni pro odstranéni deficitu potirebné vzdélani

ZlepSeni kvality vzdélani je jednim z dualezitych kroku, jak zabranit tomuto kompetencnimu
deficitu. Spole¢nost je vybavena modernimi technologiemi, aby se zaméstnanci mohli ucit
pomoci interaktivnich metod. Na zakladé provedeného vyzkumu byly doporuceny vzdélavaci
programy, které by mély obsahovat nejnovéjsi trendy v daném oboru. Tyto programy by mély
byt pfizptsobeny potfebam na trhu prace.



Doporuceni pro odstranéni deficitu znalosti a zru¢nosti operatoru

Spolec¢nost by méla poskytnout svym operatorim pravidelna Skoleni a tréninky, aby se
ujistila, ze maji dostatecné znalosti a zru¢nosti v dané oblasti, ve které pracuji. Tyto tréninky
a Skoleni by méli byt zaméfeny na dané dovednosti, které jsou pro danou pracovni pozici.
Nasledné mentoring, kdy by operatofi méli mit moznost byt mentorovani zkuSenymi
pracovniky spolecnosti. Tito mentofi spolecnosti by méli mit vynikajici znalosti a zkuSenosti
v oblasti, ve které operatofi pracuji. Operatoii by méli byt vybaveni nastroji, které jim umozni
zlepsit své védomosti a zrucnost v oblasti, ve které pracuji.

Doporuceni pro odstranéni deficitu jazykového vybaveni

Spolecnost by meéla podporovat své zameéstnance v jejich snaze zdokonalit své jazykové
zkuSenosti prostiednictvim kurzi a Skoleni. Podpora vyuky jazyk( prostfednictvim
vzdélavacich systému. Tato doporuCeni by mohla pomoci snizit kompetenéni deficit
v jazykovém vybaveni spole¢nosti XY.
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4. Zavér

Tato bakalatska prace se zabyva fizenim strategickych kompetenci ve spoleCnosti XY a jejiho
top managementu. Cilem bylo prozkoumat, jak tato spoleCnost identifikuje a rozviji
strategické kompetence, aby mohla konkurovat na trhu a dosahnout tak dlouhodobého ristu.
Klicovou roli pfi identifikaci a rozvoji strategickych kompetenci hraje vrcholovy
management, ktery se musi umét prizpusobit rychle se ménicim podminkam na trhu
a vypracovat strategické plany. Kromé toho musi byt vrcholovy management také schopen
identifikovat své klicové kompetence a plné je rozvijet a vyuzivat.

Tato bakalaiska prace se zaméfuje na sestaveni kompetenénich modeld pro spole¢nost XY
a nasledné tfi modell pro pracovni pozici manazera vyroby, HR manazera a jednatele. V
teoreticko-metodologické Casti prace jsou definovany teoretické poznatky v oblasti typologie
situacnich strategickych kompetenci firem a strategickych kompetenci soucasnych top
manazeru a lidra. V druhé Casti prace se nachazi shrnuti provedeného vyzkumu kvalitativni
formou, a to strukturovanych rozhovori s manazery spolecnosti XY. Na zaklad¢ tohoto
vyzkumu bylo mozné vytvoiit kompetencni matice a poté samotny kompetencni model pro
spoleCnost XY a tfi manazery. Na zaklad¢ strukturovaného rozhovoru s respondenty bylo
mozné zjistit kompetencni deficit. Nasledné bylo navrhované doporuceni, jak lze tento
kompetencni deficit odstranit.

Hlavnim cilem této bakalafské prace je formulovat navrh doporufeni pro vybranou
spolecnost XY. Pro splnéni tohoto cile se tato prace sklada ze dvou dil¢ich cild. Pro
spolecnost byl vytvoren navrh kompetencnich modelt, ktery ma za ukol vylepsit pozadavky
na manazerské pozice. Tento cil byl sloZzen ze dvou dil¢ich cili. Prvnim dil¢im cilem bylo
vytvorit na zakladé provedenych strukturovanych rozhovori kompetencni model pro celou
spoleCnost XY a rovnéz i manazerské pozice. Na zakladé strukturovanych rozhovoru
s respondenty spoleCnosti byly zjistény potfebné manazerské kompetence. Strukturovany
rozhovor byl proveden s deviti respondenty spolecnosti XY. Na zaklad¢ téchto rozhovort byla
vytvorena matice kompetenci pro spolecnost XY a nasledné pro tfi pracovni pozice. V matici
kompetenci jsou uvedeny v prvnim sloupci pozadované kompetence pro danou pracovni
pozici, v druhém sloupci pozadovana uroven, ktera byla ziskana z odpovédi respondentti a ve
tfetim sloupci nezbytné ulohy, které by mél dany pracovnik vykonavat. V nasledujicich
tabulkach byl vytvoren popis urovné kompetenci pro spolecnost a pro dané manazery. Tato
tabulka obsahuje tfi konkrétni urovné, a nésledné co se od dané trovné ocekavd. Druhym
dil¢éim cilem bylo na zakladé strukturovanych rozhovort zjisténi v kompetencnim deficitu,
ktery byl graficky znazornén. V tomto grafickém zndzornéni lze vidét rozdil mezi
o¢ekavanymi kompetencemi a stalymi kompetencemi. Nasledné na to bylo navrhnout
doporuceni, kterd by méla odstranit a pomoci firmé eliminovat tento kompeten¢ni deficit. Na
zakladé tohoto zjiSténi byl pro spoleCnost navrzen plan pro vzdélavaci programy, které by
m¢ély obsahovat nejnovéjsi trendy v daném oboru. Nasledné pravidelna Skoleni a tréninky, aby
se spoleCnost yjistila, ze dané zaméstnanci maji dostateCné znalosti a zkuSenosti v oboru, ve
kterém puasobi. V neposledni fad€ byl navrzen jazykovy kurz a Skoleni ve snaze zdokonalit
své jazykové zkuSenosti. Tento vyzkum pfinesl spole¢nosti nové navrhy pro jejich zlepSeni.
Na zavér patii velké podékovani zkoumané spolecnosti XY a za jeji cenné podnéty. Vyzkum
ukazal, Ze Uspé€sné spoleCnosti se vyznacuji silnym vedenim a schopnosti pfizpisobit se
rychle ménicim se podminkam na trhu. Doufam, ze tento vyzkum bude podkladem pro dalsi
vyzkum a praxi strategického fizeni.
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Ptiloha 1 rozhovor s feditelem
Jakymi kompetencemi se organizace ridi?

,polecnost je dcerinou spolecnosti, ktera vyviji, projektuje, vyrabi, instaluje a servisuje
signalizacni a zabezpecovaci systémy pro dopravu. Jako dcerina spolecnost piisobi jako
subdodavatel materské spolecnosti, ale samostatmé se na trhu zaméruje na doddvky
komponent, kabelovych svazkii a drobnych Fidicich sestav pro vyrobce klimatizacnich
zarizeni, tepelny cCerpadel, plynovych kotli a bilé techniky pro domdcnosti (pracky, mycky na
nddobi, kuchyriskd zarizeni).Pro tyto doddvky ma vybudovan vidici systém, ridici organizacni
strukturu a soubor internich norem vcetné vzdélavaciho systému.”

Jaké jsou vize a strategické cile do budoucnost organizace?

.,V doddvkdch vyrobkii, sestav a komponent dle bodu 1. se zamérovat na rozSifovani vyrobkii
s vy$3i pridanou hodnotou a spolupracovat s odbérateli na technickém rozvoji a inovacich
s cilem dosazeni vys$§i pridané hodnoty v produktovém portfoliu a optimalizovat ndkladovou
strukturu jednotlivych vyrobnich skupin.”

Jaké jsou strategické kompetence Vasi firmy a jak se promitaji do kompetenci lidru/
manazeru u Vas ve firmé?

,,dpolecnost ma pomérné vyspélou strojni zdkladnu s vysokym podilem automatizace, viastni
vyvojovou skupinu, zamérujici se na inovace a racionalizace vyrobkového portfolia. Lidii a
manazeri primo spolupracuji na optimalizaci vyroby a inovacich s vyvojovou skupinou.”

Jaky je podle Vas idealni kompetenéni profil manazera/lidra u Vas ve firmé?

. ,Manazer s prislusnym technickym VS vzdélanim s orientaci na orgamizaci a Fizeni
automatizovanych procesii v oblasti hromadnych vyrob. Podminkou jsou jazykové znalosti,
zejména Aj a zkuSenosti s technologiemi zamérenymi na automatizaci procesi. Nasledné
potiebné vzdeélani, strategické kompetence a komunikacni dovednosti.”

Jak zjist'uje kompetencni deficit a jak pracujete na jeho eliminaci?

,»Marketingovymi pruzkumy, diskuzi a konzultacemi s vyrobci automatizacni techniky a stroju,
vzdéldvacimi odborné zamérenymi procesy.”

Na jakych kompetencich je tieba v budoucnosti pracovat a jak je budete rozvijet?

., Vzdéldvani lidru pracovnich procesii s cilem dosahovani vysSich stupiui inovaci a
optimalizaci procesiut ve vyvoji, planovani a ve vyrobé. Ziskdvani novych zakdzek v oblasti
vyroby a doddvek vyrobkii s vyssi pridanou hodnotou.”

Otazky na kompetence rozlisujete tvrdé/mékké?
»1vrdé postoje:
- Investovat do zavadéni vyrob s vyssi pridanou hodnotou.

- Utlum pracnych a mdlo profitabilnich vyrob s nizsi pridanou hodnotou a hledat za né
nové prileZitosti na trhu.

- Nahrazovani mdlo vykonnych technologii a neflexibilnich pracovnikit vykonnéjSimi
technologiemi a pracovniky schopnymi na sobé pracovat.

Meékké postoje:
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- Spoluprace s odbérateli na optimalizaci vyrob
- Vzdélavaci procesy pro manazery i délnické procese.

- Wuzivani dotacnich projektii zamérenych na vyvojové a optimalizacni procesy ve
vyrobé.”

Ptiloha 2 inspektor kvality
Jakymi kompetencemi se organizace ridi?

»Hlavnou kompetenciou nasej organizdcie je vyroba vodicov a vodicovych skupin pomocou
technoldgie. Tieto vodicové skupiny sa bud priamo posielaji zdakaznikovi, alebo ich dalej
formujeme do vodicovych zviizkov. Zameriavame sa hlavne na produkty pre bielu techniku,
ale nase vodicové zvdizky sa montujii aj do rozvddzacoch a do zabezpecovacich zariadeni. Od
roku 2018 montujeme odtokové Cerpadlda pre priemyselné klimatizacné jednotky.”

Jaké jsou vize a strategické cile do budoucnosti organizace?

Byt vykonnym, stabilnym a neustdle sa zlepSujiicim partnerom pre nasich zdkaznikov.
Poskytovat' im komplexné sluzby. VyuZivanim naSich kompetencii, dlhorocnych skiisenosti
a vykonnych technologii Setrit vautorné zdroje nasich zakaznikov.”

Jaké jsou strategické kompetence Vasi firmy a jak se promitaji do kompetenci lidru/
manazeru u Vas ve firmé?

. Flexibilny a partmersky pristup k nasim zdkaznikom

Integrovany systém riadenia kvality, Zivotného prostredia a BOZP

Efektivne procesy

Konkurencnd cena

Kvalifikované ludské zdroje.”

Jaky je podle Vas idealni kompetenéni profil manazera/lidra u Vas ve firmé?

»Manazér by mal byt iniciativny vodca, ktory ma strategické myslenie a dokdze predvidat
a dlhodobo planovat. Mal by dokdzat reprezentativne a presvedcivo vystupovat. Manazér by
sa mal byt samostatny, flexibilny, schopnost multitasking a sebereflexia, komunikativny a
potrebné vzdelanie. Mal by mat schopnosti riesit problémy a mal by sa orientovat na
dosahovanie vysledkov. Mal by dokdzat' efektivne koordinovat svojich podriadenych,
doverovat' im a vzbudzovat' pocit bezpecnosti v kritickych situdcidch. Vyhodou manazéra je
vzdelanie a praktické skusenosti v danom obore, v ktorom pracuje.”

Jak zjist'ujete kompetencni deficit a jak pracujete na jeho eliminaci?

,,Na roz§irovanie kompetencii v nasSej organizdcii vyuzivame rozne kompetencné Skolenia,
Studium noriem a odbornych clankov, Skolenia a trénovanie operdtorov a pod.”

Na jakych kompetenci je tFreba v budoucnosti pracovat a jak je budete rozvijet?

,, Ucasnosti mame v nasSej organizdcii vysoku fluktudciu operdtorov, preto sa musime zamerat
na zvySovanie kompetencii, vedomosti a zrucnosti nasich novych, ale aj stalych operdtorov.”

Otazky na kompetence rozlisujete tvrdé/mékké?
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., [ieto spominané.”
Myslite si, Ze ovliviiuje manazZera vzdélani, praxe ¢i zkuSenosti?

,,Vzdelanie a praktické skusenosti manazéra v danom obore v ktorom pracuje nemusia byt
podmienkou. Ak ale manazér pracuje v odvetvi ktoré vystudoval a ma v 7iom dlhorocnu prax,
je to urcite pre neho velkou vyhodou. Dobrému manazérovi sa moze ale darit aj v inom
obore, ak riadi ludi, ktory su v danom odvetvi odbornici.”

Jakymi kompetencemi se Vy sami ridite? (Technické - praktické vyuziti ziskané
vzdélanim, lidské - prace prostrednictvim lidi, koncepéni - orientovani na dlouhodobé
cile organizace)

., Pri svojej praci sa snazim vyuzivat vedomosti ziskané pri Studiu na strednej a vysokej Skole
a roznych Skoleniach a kombinovat ich so skiisenostami, ktoré som ziskal za 24 rokov praxe

2

v nasom odvetvi.
Jaké mate znalosti daného odvétvi? Neboli know-how

,,Studoval som odbor Kvalita produkcie na Technickej univerzite v Kosiciach. V prdci som si
zvySoval kompetencie na roznych Skoleniach. Absolvoval som napriklad Skolenie Lean Six
Sigma na urovni Black Belt, Skolenie interného auditora ISM, Skolenie IPC/WHMA-A-620.”

Jaké jsou nejdulezitéjSi manazerské dovednosti uspésného manazera? Jaky by mél byt
podle Vias manazer? ( motivace lidi, schopnosti a dovednosti, chovani, multitasking,
sebereflexe)

»Manazér by mal byt iniciativny vodca, ktory ma strategické myslenie a dokdze predvidat
a dlhodobo planovat. Mal by dokdzat reprezentativne a presvedcivo vystupovat. Manazér by
sa mal byt samostamny, flexibilny, komunikativny. Mal by mat schopnosti rieSit problémy
a mal by sa orientovat na dosahovanie vysledkov. Mal by dokdzat' efektivne koordinovat
svojich podriadenych, doéverovat’ im a vzbudzovat' pocit bezpecnosti v kritickych situdcidch.
Vyhodou manazéra je vzdelanie a praktické skusenosti v danom obore, v ktorom pracuje.”

Jak postupujete k jednotlivym oblastem? Napr.: nabirani lidi

., Prijimanie novych zamestmancov md v nasej organizacii na starosti persondlne oddelenie.
Na jednotlivé pracovné pozicie su definované kompetencné poZiadavky. Pri vybere operdtorov
vyroby persondlne oddelenie uzko spolupracuje s koordindtorkami vyroby. Kazdy uchddzac
na poziciu operdtora absolvuje pohovor, ktorého sucastou je aj praktickda skuSka. Pri
praktickej skuske sa uchddzacovi o zamestnanie ndzorne ukdze montaz jednoduchého
produktu. Ulohou uchddzaca je potom niekolko takychto produktov zmontovat. Koordindtor
pri tom sleduje, ci je uchddzac vhodny na danu prdacu.”

Ptiloha 3 HR manazer

Jakymi kompetencemi se organizace ridi?

,,Popis pracovnych cinnosti, Organizacnd Struktiira, ISO smernice.”
Jaké jsou vize a strategické cile do budoucnosti organizace?

Byt a udrZat konkurencieschopnost’ pri sériovej a inej vyrobe pre nového zdkaznika, rast
spolocnosti a tym udrZanie prdce pre zamestnancov.”
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Jaké jsou strategické kompetence Vasi firmy a jak se promitaji do kompetenci lidru/
manazeru u Vas ve firmé?

Strategické kompetencie su hlavne byt siicastou obchodnej politiky s nasimi najvacsimi
kompetenciami, ktoré spocivajii hlavne v technologickych zariadeniach a odbornostami pri
obsluhe tychto zariadent

b/Postupne sa nastavuji opakovane ilohy pri doplnenych ¢i stdvajiicich funkcidch, resp.
pripominaji sa povinnosti — kompetencie - po pandémii a prebiehajiicej vojne v naSej
bezprostrednej blizkosti  a zniZeni povodnej sériovej vyroby, aby [ludia zacali pracovar
s tillohami, ako pred zasiahnutim VysSej moci (3R), ktord ovplyvnila myslenie a aktivity
vykonnosti. Kompetencie lidrom boli dané pri podpise PZ, prip. pracovnych ndplni, resp.
zmendch.”

Jaky je podle Vas idealni kompetenéni profil manazera/lidra u Vas ve firmé?

,,Kompetencné profily dlhodobo siu nutné a v nasej spolocnosti praktizované

A/ vykonové, kde neustdle neprajné prostredie vyZaduje Orientdciu na vykon hl'adat’ spésoby
neustdleho zlepsovania vykonu, orientovnie na ciel t.j. schopnost udriat aktivity
k dosiahnutiu ciel’ ov aj napriek rusivym vplyvom, organizacni dovednosti

V nemalej miere sii potrebné aj

B/ motivacné kompetenci - s interakcnymi schopnostami, vytvdrania rozvojovych prileZitosti
pre kolegov, ¢i empatia, schopnost multitaskingu.

a v neposlednom rade
C/ ciel’ové kompetencie (kde mdme niekol'ko lidrov), len aby nestratili chut
vo vieru v lispech, sebadoveru, ¢i oddanost vlastnej prdci, strategické myslenie, vedenie ludi

Kde sa dlhodobo potvrdil za sprdavny aj vplyv, schopnost ziskavat [l'udi, znalost daného
odvetvie umoZnit im spdjat’ ich ciele a hodnoty s hodnotami a ciel'mi firmy.”

Jak zjist'ujete kompetencni deficit a jak pracujete na jeho eliminaci?

,, Podl'a vysledkov, pocet opakovani neustdlych vyziev k ndprave, podnetov od kolegov na
zmeny ....zaddvani iiloh, priestor na ich zlepsenie.”

Na jakych kompetencich je tieba v budoucnosti pracovat a jak je budete rozvijet?

,Aby sa venoval tim viac cielovym kompetenciam a to napr. planoval vidy so zdmerom
kratkodobym ci dlhodobym, a tym umoziioval predchdadzat’ problémom a nie cakat, Ze to
niekto urobi, Aby vedel tim rozlisit dolezité veci a vyhybal sa rozptyleniu.”

Otazky na kompetence rozliSujte tvrdé/mékké?

., Vnimam mdkké postoje — o pristupe, kreativite, komunikdcii,
Tvrdé postoje - ziskané vzdelanim, praxou, skusenostami.”
Myslite si, Ze ovliviiuje manazZera vzdélani, praxi ¢i zkuSenosti?

,,Ano, malo by, je to vel'kd vyhoda.”



Jakymi kompetencemi se Vy sami ridite? (Technické - praktické vyuziti ziskané
vzdélanim, lidské - prace prostrednictvim lidi, koncepéni - orientovani na dlouhodobé
cile organizace)

,, VSetkymi spolocne je potrebné prihliadat na uvedené ako celok a danej situdcii.”
Jaké mate osobni rysy a vlastnosti?

,,RoZIisit dolefitejsie od doleZiteho, nadchnit’ pre spoluprdcu, slusnost, korekinost
Chybou neviem povedat’ nie, ale ucim sa.”

Jaké mate znalosti daného odvétvi? Neboli know-how

,,Bez komentdra.”

Jaké jsou nejdulezitéjSi manazerské dovednosti uspésného manazera? Jaky by mél byt
podle Vias manazer? ( motivace lidi, schopnosti a dovednosti, chovani, multitasking,
sebereflexe)

,Idedine vsetko.”

Jak hodnotite koncept kompetenéniho modelu? Jsou modely pro organizaci a praci s
nimi prinosna?

,,Samozrejme ak su ziicastneni telom a dusou v prdci.”

Jak postupujete k jednotlivym oblastem? Napr.: nabirani lidi

,, Profesiondlne.”

Priloha 4 manaZer vyrobnich procest
Jakymi kompetencemi se organizace ridi?

,,Organizdcia by mala vyulivar vSetky potrebné kompetencie pre priemyselnii vyrobu
(manaZérskelorganizacné, technologické, persondlne, environmentdlne, atd . ...) Redlne ndm
niektoré chybajii.”

Jaké jsou vize a strategické cile do budoucnosti organizace?

,,Predpokladdm, Ze by to mal byt rozvoj, vytvdranie zZisku a spolocenskd zodpovednost — 1o je

0

ale len moj ndzor, za organizdciu nie som oprdvneny sa vyjadrit .

Jaké jsou strategické kompetence Vasi firmy a jak se promitaji do kompetenci lidru/
manazeri u Vas ve firmé?

,,Jechnologické (naSe rokmi ziskané know-how) + vSetky ostainé kompetencie, Standardne
vyuZivané v priemysle.”

Jaky je podle Vas idealni kompetenéni profil manazera/lidra u Vas ve firmé?

,,ZdleZi od konkrétnej pozicie, kompetencie technologa by mali byt iné ako kompetencie
manaZéera vyroby. Zo spolocnych kompetencii by to malo byt vedenie/motivovanie timu,

zameranie na vysledok, zodpovednost, spoluprdca a hlavne soft skills. Ddle potrebné
vzdelanie, viroveii znalosti a strategicke riadenie.”
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Jak zjist'ujete kompetencni deficit a jak pracujete na jeho eliminaci?
,,Pozorovanim, praktickym skiiSanim, pohovorom.

Vyberom vhodnych uchddzacov (v rdmci moZnosti kto ndm tu chodi), zasSkolovanim,
rozvojom/koucovanim.”

Na jakych kompetencich je tieba v budoucnosti pracovat a jak je budete rozvijet?

.,V rdmci mojich zodpovednosti to si hlavne znalost vyrobnych/montdaZnych postupov
operdtorov, technologickych sivislosti a spolocenskej zodpovednosti. K d'alSiemu rozvoju je
nutné sprdavne zaskol'ovanie na pracovisko vrdtane externych Skoleni pre Specializované
pozicie, koucovanim, rozsirovanim teoretickych znalosti.”

Otazky na kompetence rozliSujte tvrdé/mékké?
,,Podl'a miia sii postoje prejavom iirovne soft skills konkrétneho jednotlivca.”
Miyslite si, Ze ovliviiuje manaZera vzdélani, praxi ¢i zkuSenosti?

,,Samozrejme dno. A takisto dispozicie byt prirodzenym vodcom/autoritou. Miera ovplyvnenia
je ale u kaZdeho jednotlivca ind.”

Jakymi kompetencemi se Vy sami Fidite? (Technické - praktické vyuZiti ziskané
vzdélanim, lidské - prace prostiednictvim lidi, koncepéni - orientovani na dlouhodobé
cile organizace)

,,Hard a soft skills — ziskané vzdelanim a dlhorocnou praxou, ktoré vyuZivam k dosiahnutiu
ciel'a (technické — , Ceskoslovensky“ kutil, lidské — vel'ké mnoZstvo Skoleni na vedenie,
motivovanie a koucovanie, koncepcni — time management a silné zameranie na vysledok).”

Jaké mate osobni rysy a vlastnosti?

., Empaticky, zodpovedny, ciel avedomy, zamerany na vysledok.”

Jaké mate znalosti daného odvétvi? Neboli know-how

,,25 rokov skiisenosti’ s vedenim timu, 10 rokov v priemyselnej vyrobe + IATF certifikdcia.”

Jaké jsou nejdulezitéjSi manazerské dovednosti uspésného manazera? Jaky by mél byt
podle Vias manazer? ( motivace lidi, schopnosti a dovednosti, chovani, multitasking,
sebereflexe)

., Uspesny manazér by mal mat prirodzenmii autovitu, byt empaticky, zamerany na vysledok,
zviddat pracu pod tlakom, vediet prijimat’ konStruktivnu kritiku, byt lojdlny.”

Jak hodnotite koncept kompetenéniho modelu? Jsou modely pro organizaci a praci s
nimi prinosna?

., Absolutne nefunkcny... Organigram je papier pre papier.”

Jak postupujete k jednotlivym oblastem? Napr.: nabirani lidi

,Podl'a konkrétnych potrieb/poliadaviek so zameranim na dosiahnutie poZadovaného/
ocakdvaného vysledku.”
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Priloha 5 manaZerka administrativnich ¢innosti
Jakymi kompetencemi se organizace ridi?

,,Nasa spolocnost vyraba vodice s crimpami na automatoch a poloautomatoch, kablové
skupiny a kablové zvdzky pre elektrospotrebice a aj iné elektrické stroje a pristroje, montuje
cerpala do klimatizdacii.”

Jaké jsou vize a strategické cile do budoucnosti organizace?

,,Spolocnost chce rozSirovat vyrobu v uz vyrabanom sortimente vyrobkov.’

Jaké jsou strategické kompetence Vasi firmy a jak se promitaji do kompetenci lidru/
manazeru u Vas ve firmé?

Bez odpovédi respondentky
Jaky je podle Vas idealni kompetenéni profil manazera/lidra u Vas ve firmé?

"Mananzér musi mat vzdelanie, prax a skisenosti, strategické riadenie a komunikacné
docednosti.”

Jak zjist'ujete kompetencni deficit a jak pracujete na jeho eliminaci?

Bez odpovédi respondentky

Na jakych kompetencich je tieba v budoucnosti pracovat a jak je budete rozvijet?
Bez odpovédi respondentky

Otazky na kompetence rozliSujte tvrdé/mékké?

Bez odpovédi respondentky

Myslite si, Ze ovliviiuje manazZera vzdélani, praxi ¢i zkuSenosti?

,,Ano, vsetko to ovplyvije.”

Jakymi kompetencemi se Vy sami ridite? (Technické - praktické vyuziti ziskané
vzdélanim, lidské - prace prostrednictvim lidi, koncepéni - orientovani na dlouhodobé
cile organizace)

. WuzZivam svoje poznatky zo vzdelania. Prdaca s ludmi je doleZitd, tvorime tim, v ktorom su
ludia zavisli jeden od druhého, ich prdca je prepojend a postupnd.”

Jaké mate osobni rysy a vlastnosti?

Bez odpovédi respondentky

Jaké mate znalosti daného odvétvi? Neboli know-how

., Znalosti som nadobudla dlhorocnou prdacou v nasej spolocnosti a kompetenciami.”

Jaké jsou nejdulezitéjSi manazerské dovednosti uspésného manazera? Jaky by mél byt
podle Vias manazer? ( motivace lidi, schopnosti a dovednosti, chovani, multitasking,
sebereflexe)

., VSetky spominané manazérske schopnosti a chovanie st pre manazéra potrebné a dolezité.”
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Jak hodnotite koncept kompetenéniho modelu? Jsou modely pro organizaci a praci s
nimi prinosna?

Bez odpovédi respondentky

Jak postupujete k jednotlivym oblastem? Napr.: nabirani lidi

,,Novi zamestnanci su k ndm prijimani na zdklade Ziadosti do zamestnania podla vzdelania
a schopnosti, ktoré si vo firme musia vyskuSat pri ndbore. lak isto prijimame novych
zamestnancov z pracovaych agentur, ktori tiez musia prejst vyberovym konanim.”

Priloha 6 jednatel spole¢nosti
Jakymi kompetencemi se organizace ridi?

. Hlavni kompetence vyplyva z poslani spolecnosti, kterd byla zaloZena za ucelemrealizace
vyroby vodicovych svazkii véetné ovladacich panelu pro vyrobky bilé techniky (pracky, mycky
na nddobi, varné desky, klimatizacni jednotky, tepelna cCerpadla apod.). Vesmés se jednd o
hromadnou vyrobu v sériich nad statisice kusii.”

Jaké jsou vize a strategické cile do budoucnosti organizace?

,,Otdle vice se zamérovat na sestavy a polotovary s vyssi pridanou hodnotou a zvySovat tak
konkurenceschopnost a riist spolecnosti.”

Jaké jsou strategické kompetence Vasi firmy a jak se promitaji do kompetenci lidru/
manazeru u Vas ve firmé?

,,Zabezpecit konkurenceschopnost a zvySovat objem pridané hodnoty zapojenim vyvojové a
racionalizacni cinnosti. Manazerské pozice spolecnosti musi aplikovat vystupy
racionalizacnich a vyvojovych praci do praxe.”

Jaky je podle Vas idealni kompetenéni profil manazera/lidra u Vas ve firmé?

,,Potrebne vzdelanie, zkusSeny, jazykové zdatmy (Aj) tymovy, komunikativni manazer, mit
sebareflexiu, manazerské dovednost, strategické myslenie a radiace schopnosti. Schopnost
stdle na sobé pracovat, vzdéldavat se a seznamovat se s novymi technickymi vymoZenostmi.”
Jak zjist'ujete kompetencni deficit a jak pracujete na jeho eliminaci?

., 10 je zatim velkd slabina spolecnosti, nebot' se kompetencni deficit projevuje az s urcitym
zpozdénim. Je treba u hromadnych zakdzek predem realizovat racionalizacni programy
s cilem zabrariovat snizovani pridané hodnoty a ziskovosti. Kompetencni deficit vyplyva
z kontrolingovych analyz a simulaci vyvoje hromadnych zakdzek s ohledem na analyzy trhu.”

Na jakych kompetencich je tieba v budoucnosti pracovat a jak je budete rozvijet?

., Provadeét analyzy trhu v oblasti hlavnich hromadnych zakdzek a hledat novéprojekty s vyssi
pridanou hodnotou zejména v oblasti modernich technologii — Tepelna cerpadla, klimatizace
apod.”

Otazky na kompetence rozliSujte tvrdé/mékké?

Mékké  kompetence — zvySovani tymové spoluprdci pri prosazovani cilii spolecnosti,
projektové Fizeni s odpovédnosti lidri, ale i kolektivu.
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Tvrdé kompetence- vzdéldvaci procesy, zvySovdni kvalifikace a staly kontakt se zdakaznikem
s cilem zvySovani pridané hodnoty vlivem vyvojové a racionalizacni ¢innosti.”
Myslite si, Ze ovliviiuje manazZera vzdélani, praxi ¢i zkuSenosti?

)

., Vzdéldni, praxe a zkuSenosti jsou zdkladnim predpokladem pro dobrou manazerskou praci.’

Jakymi kompetencemi se Vy sami ridite? (Technické - praktické vyuziti ziskané
vzdélanim, lidské - prace prostrednictvim lidi, koncepéni - orientovani na dlouhodobé
cile organizace).

,»Hlavné koncepcni praci orientované na dlouhodobéjsi cile. Vychdzim z vysiledkii analyz trhu,
kontrolingu a financnich analyz.”

Jaké mate osobni rysy a vlastnosti?

L Irpélivy, tymovy a komunikativni. DiileZité je umét rozhodnout i o nepopuldrnich
opatrenich.”

Jaké mate znalosti daného odvétvi? Nebo-li know-how

,,Mam odpovidajici vzdéldani technického, ekonomického i manazZerského sméru
s dlouhodobymi zkuSenostmi v oblasti Fizeni projektii i tymii. ”

Jaké jsou nejdulezitéjSi manazerské dovednosti uspésného manazera? Jaky by mél byt
podle Vias manazer? ( motivace lidi, schopnosti a dovednosti, chovani, multitasking,
sebereflexe).

,Mél by to byt vzdélany a zkuSeny odbornik, schopny komunikovat a motivovat sebe i
podrizené. Schopnost vcas rozhodnout o zméndch a raciondlnich upravach na zdkladé
kontrolingu, analyz a komunikace se zdkazniky i podriizenymi. DuleZité je také naslouchat a
premyslet nad cizimi ndzory a navrhy.”

Jak hodnotite koncept kompetenéniho modelu? Jsou modely pro organizaci a praci s
nimi prinosna?

., Kompetencni modely je tFeba rozpracovat pro jednotlivé projekty, ale i pro spolecnost jako
celek v krdatkodobém i dlouhodobém pojeti.”

Jak postupujete k jednotlivym oblastem? Napr.: nabirani lidi

. WuzZivame trznich analyz, spoluprdce s odbornymi agenturami a vzdéldvacimi agenturami.
Pri nabirani novych zaméstmancii vyuzivame inzerce, vybérovych rizeni, zkousek dovednosti a
zrucnosti.”

Priloha 7 koordinator vyroby 1

Jakymi kompetencemi se organizace ridi?

., Kablové zvdzky.”

Jaké jsou vize a strategické cile do budoucnosti organizace?

,,UdrzZanie a stabilizovanie vyroby po nabehu nového projektu.’

Jaké jsou strategické kompetence Vasi firmy a jak se promitaji do kompetenci lidra/
manazeru u Vas ve firmé?



2

,,Neviem odpovedat.
Jaky je podle Vas idealni kompetenéni profil manazera/lidra u Vas ve firmé?

.,Zodpovedny, rozhodny, k rozhodnutiu by mal dojst po porade s kompetentmymi, mat
schopnost rozhodovat a sebereflexiu.”

Jak zjist'ujete kompetencni deficit a jak pracujete na jeho eliminaci?

,,Deficit pocitujem na viacerych miestach, eliminujeme ho pracovnym nasadenim na 120%.”
Na jakych kompetencich je tieba v budoucnosti pracovat a jak je budete rozvijet?
,,Potreba stabilizdcie a potreba prijmania ludi s urcitym stupiiom vzdelania.”

Otazky na kompetence rozliSujte tvrdé/mékké?

Bez odpovédi respondenta

Myslite si, Ze ovliviiuje manazZera vzdélani, praxi ¢i zkuSenosti?

,, Urcite ano.”

Jakymi kompetencemi se Vy sami ridite? (Technické - praktické vyuziti ziskané
vzdélanim, lidské - prace prostrednictvim lidi, koncepéni - orientovani na dlouhodobé
cile organizace)

,, VSetkymi vysSie uvedenymi.”

Jaké mate osobni rysy a vlastnosti?

,,Pracovitost, cielavedomost. ludsky pristup.”

Jaké mate znalosti daného odvétvi? Neboli know-how

., UCim sa za pochodu, v minulosti som v oblasti kablovych zvdzkov nepracoval, po piatich
rokoch som nadobudol mnozstvo potrebnych znslosti.”

Jaké jsou nejdulezitéjSi manazerské dovednosti uspésného manazera? Jaky by mél byt
podle Vias manazer? ( motivace lidi, schopnosti a dovednosti, chovani, multitasking,
sebereflexe)

,,Odbornost, vzdelanost, samostatnost, ludsky pristup.”

Jak hodnotite koncept kompetenéniho modelu? Jsou modely pro organizaci a praci s
nimi prinosna?

Bez odpovédi respondenta

r . r__r

Jak postupujete k jednotlivym oblastem? Napr.: nabirani lidi

2

,,Na otdzku nie som kompetentny odpovedat.

Ptiloha 8 koordinator vyroby 2
Jakymi kompetencemi se organizace ridi?

,,»dpolocnost je zamerand na vyrobu a montaz kablovych a vodicovych zviizkov a vodicovych
skupin urcenych prevazne do elektrospotrebicov - bielej techniky a to prostrednictvom
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plnoautmatickych a poloautomatickych strojov a montaznych liniek - kompetencie v oblasti
procesov masovej vyroby.”

Jaké jsou vize a strategické cile do budoucnosti organizace?

,Opolocnost sa zameriava na zlepSovanie vyrobmych procesov, rozSirovanie portfolia
a upeviovanie postavenia na trhu s cielom dosiahnutia lepsieho hospodarskeho vysledku.”

Jaké jsou strategické kompetence Vasi firmy a jak se promitaji do kompetenci lidru/
manazeru u Vas ve firmé?

,,ZlepSovanie vyrobnych procesov, rozsSirovanie portfolia a upeviiovanie postavenia na trhu
s cielom dosiahnutia lepSieho hospoddrskeho vysledku.”

Jaky je podle Vas idealni kompetenéni profil manazera/lidra u Vas ve firmé?

. Manazér so vzdelanim a skiisenostami z praxe, uroven znalosti, strategické
riadenie, komunikacnad zrucnost.”

Jak zjist'ujete kompetencni deficit a jak pracujete na jeho eliminaci?
,,Pracovat na takych opatreniach, ktoré umoznia dosiahnut planovany vysledok.”
Na jakych kompetencich je tieba v budoucnosti pracovat a jak je budete rozvijet?

,,Na kompetenciach, ktoré budu spolocnost rozvijat s cielom dosiahnut' pozZadované
vysledky.”

Otazky na kompetence rozlisujte tvrdé/meékké

Bez odpovédi respondenta

Myslite si, Ze ovliviiuje manazZera vzdélani, praxi ¢i zkuSenosti?
,,Ano, myslim si, ze ovplyvituje.”

Jakymi kompetencemi se Vy sami ridite? (Technické - praktické vyuziti ziskané
vzdélanim, lidské - prace prostrednictvim lidi, koncepéni - orientovani na dlouhodobé
cile organizace)

wJa sa riadim najmd ziskanymi skiisenostami a praxou so zameranim na dosiahnutie cielov
spolocnosti.”

Jaké mate osobni rysy a vlastnosti?

,»Mojimi osobnymi rysmi a viastnostami s preciznost a zodpovednost.”
Jaké mate znalosti daného odvétvi? Neboli know-how

. Znalosti a skiusenosti daného odvetvia som nadobudla niekolkorocnou praxou
v spolocnosti.”

Jaké jsou nejdulezitéjSi manazerské dovednosti uspésného manazera? Jaky by mél byt
podle Vias manazer? ( motivace lidi, schopnosti a dovednosti, chovani, multitasking,
sebereflexe)

Manazér by mal byt so vzdelanim, skiisenostami a praxou, s uplatmenim aj vysSie
spominanych schopnosti.”
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Jak hodnotite koncept kompetenéniho modelu? Jsou modely pro organizaci a praci s
nimi prinosna?

Bez odpovédi respondenta

Jak postupujete k jednotlivym oblastem? Napr.: nabirani lidi

Bez odpovédi respondenta

Ptiloha 9 manazer finan¢niho odvétvi

Jakymi kompetencemi se organizace ridi?

,,Organizdcia sa zaoberd vyrobou kdblov a kdblovych zvcizkov.”
Jaké jsou vize a strategické cile do budoucnosti organizace?
,,ciele: udrzanie a ustdlenie vyroby

vizia: rozSirenie vyroby.”

Jaké jsou strategické kompetence Vasi firmy a jak se promitaji do kompetenci lidru/
manazeru u Vas ve firmé?

trategickou kompetenciou firmy je vyroba krimpovanych a IDC spojov s vyuzitim modernej
plnoautomatickej technologie.”

Jaky je podle Vis idedlni kompetencni profil manaZera/lidra u Vs ve firmé?

JIdedlny lider (neexistuje) by mal byt vodca s vybornymi organizacnymi a komunikacnymi
schopnostami schopny motivovat' tim k plneniu stanovenych vizii a cielov.

Mal by mat znalosti o vietkych clenoch timu a procesoch vo firme aby vedel efektivne viest
tim a urcovat spravne kompetencie pre vSetkych clenov timu.
Mal by mat potrebné vzdelanie a znalosti a strategické myslenie.”

Jak zjist'ujete kompetencni deficit a jak pracujete na jeho eliminaci?

,"Ako sa hovori clovek sa uci cely Zivot, takzZe aj v mojej prdci sa obcas objavia situdcie, kedy
Je potrebné doplnit informdcie a znalosti. Toto sa da eliminovat napriklad roznymi Skoleniami
a webindrmi.”

Na jakych kompetencich je tieba v budoucnosti pracovat a jak je budete rozvijet?

,, Vo firme pracujem 22 rokov, za ten cas som preSiel 10-kami Skoleni z roznych oblasti mojich
kompetencii.”

Otazky na kompetence rozliSujte tvrdé/mékké?
Bez odpovédi respondenta
Myslite si, Ze ovliviiuje manazZera vzdélani, praxi ¢i zkuSenosti?

,,Ano, manazéra ovplyviuje vsetko spominané.’

Jakymi kompetencemi se Vy sami ridite? (Technické - praktické vyuziti ziskané
vzdélanim, lidské - prace prostrednictvim lidi, koncepéni - orientovani na dlouhodobé
cile organizace)
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., vsetkymi spomenutymi.”
Jaké mate osobni rysy a vlastnosti?

2

., Komunikativnost, timova praca, flexibilita, iistretovost.
Jaké mate znalosti daného odvétvi? Neboli know-how
,,Co sa tyka vzdelania v ramci odvetvia, absolvoval som cely rad skoleni.”

Jaké jsou nejdulezitéjSi manazerské dovednosti uspésného manazera? Jaky by mél byt
podle Vias manazer? ( motivace lidi, schopnosti a dovednosti, chovani, multitasking,
sebereflexe)

)

,,VSetky vyssie spomenuté.’

Jak hodnotite koncept kompetenéniho modelu? Jsou modely pro organizaci a praci s
nimi prinosna?

,Urcite dno, ale pre velké spolocnosti s velkym poctom pracovnikov a viacerymi
organizacnymi jednotkami. V naSej malej spolocnosti tento model nie je potrebny, spravne
fungujuce persondlne oddelenie by malo mat prehlad o kompetenciach malého timu aky
posobi v nasej spolocnosti.”

Jak postupujete k jednotlivym oblastem? Napr.: nabirani lidi

Bez odpovédi respondenta
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NVSEM

- Sestaveni kompeten¢niho modelu pro spole¢nost XY, ktery
ma za ukol vylepSit poZzadavky na manazerské pozice.

Vysoka skola ekonomie a managementu 2



\VSEM

- Hlavnim cilem této prace je formulovat navrh
pro vytvoreni kompetentniho modelu spole¢nosti
XY a pro tfi manaZzery spole¢nosti.

- Prvnim dil¢im cilem je samotné sestaveni kompeten¢niho modelu na zakladé strukturovaného rozhovoru s
respondenty spole¢nosti.

- Druhym dil¢im cilem je na zaklad¢ zjiSténi kompeten¢niho deficitu navrhnout proces doporuceni pro jeho
odstranéni

Vysoka Skola ekonomie a managementu



\VSEM

- ReSerse odborné literatury a ¢lank.

- Pro vyzkum byla zvolena spole¢nost XY, ktera pusobi na trhu od roku 2001.

- Vyzkum na zéklad¢ strukturovanych rozhovori s feditelem spolecnosti a deviti manazery

- Rozhovory trvaly hodinu.

- Na zéakladé¢ strukturovanych rozhovort s respondenty zjistén kompetencni deficit

- Stanoveni procesu doporuceni pro odstranéni kompetencniho deficitu

Vysoka Skola ekonomie a managementu



NVSEM

- 7. vysledkt prace byly zjistény potiebné manazerské kompetence, které spoleCnost vyzaduje.

- Byl zjistén kompetencni deficit v jazykové vybavenosti, potiebném vzdélani a znalostech a zkuSenostech
operatortl.

Vysoka Skola ekonomie a managementu



NVSEM

- Na zdklad¢ provedeného vyzkumu byly doporuceny vzdélavaci programy.

- Pravidelnd Skoleni a tréninky pro dostatecné znalosti v daném oboru.

Vysoka skola ekonomie a managementu



NVSEM

- Prace prinesla nové doporuceni, které mohou zlepsit efektivitu prace ve spolecnosti.

- Na zékladé¢ literarniho reSersSe a kvalitativniho vyzkumu ve spole¢nosti XY bylo
mozné stanovit co nejpiesnéjsi ndvrhy a doporuceni.

Vysoka Skola ekonomie a managementu
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