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SOUHRN

1. Cil price:

Hlavnim cilem této bakalaiské prace je sestavit idealni model lidra pro spolecnost XY, ur¢it kompetencni deficit
a s pfihlédnutim k sestavenému modelu a nasledn¢ pak spolecné s ndvrhem formulovat doporuceni pro jeho
rozvoj a zlepSeni efektivity leadershipu ve spolecnosti XY. Dil¢im cilem je pak zjisténi aktudlniho
stavu a postaveni dan¢ho lidra v rAmci spole¢nosti a jak ho vnimaji jeho hodnotitelé.

2. Vyzkumné metody:

Teoreticko-metodologicka Cast je vypracovana na zaklad¢ studia literatury, odbornych a internetovych zdroju.
Teoretickd Cast je psdna formou literarni reserSe z Ceské i svétové literatury, zejména z oblasti leadershipu.
Prakticka ¢ast popisuje pozadavky na leadership a lidry samotné ve spolecnosti XY, na tomto zaklad¢€ spole¢né
s propojenim ziskanych poznatkii z teoretické ¢asti byl proveden navrh idealniho profilu, porovnani soucasnych
a pozadovanych kompetenci ur¢eného lidra (metoda 360° zpétné vazby + hloubkové rozhovory). Zavérem pak
bylo provedeno vyhodnoceni zjisténé¢ho kompetencniho deficitu a nasledné formulovano doporuceni pro dalsi
rozvoj vybraného lidra a doporuceni pro spolecnost XY.

3. Vysledky vyzkumu/prace:

Zvoleného lidra hodnotilo pét kolegu z jinych oddéleni spole¢nosti XY, jeden piimy nadfizeny, osm piimych
podiizenych, tfi klienti a v neposledni fad¢ je uvedené sebehodnoceni samotného lidra. Celkem bylo osloveno
18 respondentii a vSechny dotazniky se autorovi této prace vratily vyplnéné, u Ctyfech z nich byly vyplnéné
i volitelné komentaie. Respondentim bylo pfedlozeno celkem 40 tvrzeni, na néz mohli odpovidat dle uvedenych
moznosti - souhlasim (4), spiSe souhlasim (3), spiSe nesouhlasim (2), nesouhlasim (1) a nemohu hodnotit (0),
kde jim byly vysvétleny kritéria pro spravné hodnoceni. Nasleduji pak hloubkové rozhovory, kde otdzky pro
lidra byly sestaveny na zaklad¢ vysledku analyzy 360° zpétné vazby a nasledn¢ pak byly sestaveny otazky pro
rozhovory s dal$imi ¢tyfmi klicovymi zam¢estnanci (hodnotiteli), ktefi pifimo i nepfimo s lidrem spolupracuji, za
ucelem piesngjsiho vyhodnoceni a identifikovani jeho nedostatki. Je tfeba konstatovat, Ze rozhovory potvrdily
skuteCnosti zjisténé pfi analyze metodou 360° zpétné vazby. V ramci propojeni vysledki zjisténych analyzou
s hloubkovymi rozhovory, dochdzi k ndslednému formulovani doporuceni pro nasledny rozvoj dan¢ho lidra
formou internich a externich §koleni, které jsou zaméfeny na vykompenzovani kompetencnich deficitti — rozvoj
jeho slabych stranek, v¢etné vycCisleni nakladu pro jednotliva Skoleni. U internich Skoleni jsou uvazovany
hodinové sazby jedinct, ktefi Skoleni ¢i kouCovani vykonavaji. Externi Skoleni byly definovany na zaklad¢
potieb pro rozvoj vychazejici z analyzy a rozhovoru a vybrany na zaklad¢ nabidky externich Skolicich
spolecnosti. Na zavér jsou formulovany i doporuceni pro samotnou spolecnost XY, které se doporucuje dbat na
spravny rozvoj svych lidri a doplnéni zjisténych nedostatki (neuplné nastavené pozadavky na lidry,
digitalizace), protoze to pro ni do budoucna znamena pouze piinosy.

4. Zavéry a doporuceni:

V navaznosti na stanoveny hlavni cil doslo pomoci metody 360° zpétné vazby k urceni slabych stranek
zvolencho lidra, konkrétné se jedna o uceni se pruznosti, budovani diverznich a efektivnich tymi, rozvoj talenti,
orientace na dlouhodobé cile, sebeuvédoméni a spoluprace s ostatnimi. Tyto slabé stranky byly potvrzeny
nasledné i béhem rozhovort, v ramci nichz doslo i k formulovani uritych doporuceni rozvoje. Témito slabymi
strankami lidra doslo tedy k odhaleni jeho kompeten¢niho deficitu a dle nich doslo k definovani nasledného
rozvoje pomoci Skoleni, jak internich (sestaveni individudlniho rozvojového planu, pfidéleni kouce, video-
learning a Hoshin Skoleni), tak i externich (Leadership — inspirativni vedeni, Vedeni pracovniho tymu a
Spoluprace s kolegy, KIi¢ k tispésnému leadershipu a diverzita v tymu jako plus, ne minus) a teambuildingu. Pro
spole¢nost XY pak bylo doporuceno rozsifit své pozadavky na lidry o zjisténé nedostatky.

Pro dil¢i cil zase bylo zjisténo, ze vzhledem ke skute¢nostem, jako je naptiklad piivodni pfijeti do spole¢nosti na
upln¢ jinou pozici ¢i zohlednéni nastupu béhem pandemic COVID-19 si dany lidr vede obstojn¢, samozicjmé
vzdy je prostor pro zlepSeni, coz mimochodem i sadm pfizndva. Lidr ma realisticky piistup k hodnoceni sebe
sama, ktery se shoduje s tim, jak ho vnimaji i ostatni zaméstnanci spolecnosti XY. Lidr je pro svij piistup k praci
a ke spole¢nosti velmi vazeny jak mezi vétSinou svych kolegu, tak i u podfizenych a nadtizeného.
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SUMMARY

1. Main objective:

The main objective of this bachelor thesis is to build an ideal model of a leader for company XY, to determine
the competence deficit and, taking into account the built model, and then together with the proposal to formulate
recommendations for its development and improvement of leadership effectiveness in company XY. The sub-
objective is then to determine the current status and position of the given leader within the company and how he
is perceived by his evaluators.

2. Research methods:

The theoretical-methodological part is based on the study of literature, professional and internet sources. The
theoretical part is written in the form of a literature search from Czech and international literature, especially
from the field of leadership. The practical part describes the requirements for leadership and leaders themselves
in company XY, on this basis, together with connection of the knowledge obtained from the theoretical part,
a proposal of an ideal profile was made, comparing the current and required competencies of the designated
leader (360° feedback method + in-depth interviews). Finally, an evaluation of the identified competency deficit
was then carried out, followed by the formulation of recommendations for further development of the selected
leader and recommendations for company XY.

3. Result of research:

The elected leader was evaluated by five colleagues from other departments of XY, one direct supervisor, eight
direct reports, three clients and last but not least, a self-assessment of the leader himself. A total of 18 respondents
were contacted and all questionnaires were returned to the author of this paper completed, with optional
comments for four of them. Respondents were presented with a total of 40 statements to which they could
respond according to the options given - agree (4), rather agree (3), rather disagree (2), disagree (1) and cannot
rate (0), where the criteria for a correct rating were explained. This is followed by in-depth interviews where
questions for the leader were constructed based on the results of the 360° feedback analysis, and then interview
questions were constructed with four other key staff members (evaluators) who work directly and indirectly with
the leader to more accurately evaluate and identify the leader's shortcomings. It should be noted that the
interviews confirmed the findings of the 360° feedback analysis. In the context of linking the results found by
the analysis with the in-depth interviews, recommendations for the subsequent development of the leader in the
form of internal and external training aimed at compensating for competence deficits - the development of his
weaknesses, including quantification of the costs for individual training. For internal training, the hourly rates
of the individuals doing the training or coaching are considered. External trainings were defined based on the
development needs based on the analysis and interviews and selected based on the offer of external training
companies. Finally, recommendations are also formulated for the company XY itself, which is advised to make
sure that it develops its leaders in the right way and to fill in the identified gaps (incomplete requirements for
leaders, digitalisation), as this will only benefit the company in the future.

4. Conclusions and recommendation:

In relation to the main objective, the 360° feedback method was used to identify the weaknesses of the chosen
leader, specifically learning resilience, building diverse and effective teams, developing talent, focusing on long-
term goals, self-awareness and collaboration with others. These weaknesses were subsequently confirmed during
the interviews, which included the formulation of some development recommendations. These weaknesses of
the leader were therefore used to reveal his competence deficit and according to them, the subsequent
development was defined by means of training, both internal (drawing up an individual development plan,
assigning a coach, video-learning and Hoshin training) and external (Leadership - inspirational leadership, Work
team management and Cooperation with colleagues, Key to successful leadership and diversity in the team as a
plus, not a minus) and teambuilding. It was then recommended for XY to expand its requirements for leaders to
include the identified gaps.

For the sub-objective, it was in turn found that, given facts such as the original recruitment to a completely
different position or taking into account the onboarding during the COVID-19 pandemic, the leader in question
is doing a decent job, but of course there is always room for improvement, as he himself admits by the way. The
leader has a realistic approach to self-assessment that is consistent with how other employees at XY perceive
him. The leader is recognised for his approach to work and to the company is highly respected by most of his
colleagues, subordinates and superior.
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1 Uvod

Tato bakalafska prace se zametuje na problematiku leadershipu v ramci konkrétni spolecnosti.
Jak uvadi Armstrong (2015, s. 379) vedeni neboli leadership znamena schopnost inspirovat
ostatni k tomu, aby v z4jmu dosazeni zddouciho vysledku ze sebe vydali to nejlepsi. To také
zahrnuje jejich rozvoj a komunikaci vize, ktera se tyka budoucnosti, podnécuje lidi a upeviiuje
jejich angazovanosti. Armstrong (2015, s. 381) dale uvadi, ze se nékdy mluvi o tom, ze lidfi se
spise rodi, nez tvori. Rozhodné plati, ze néktefi vyjimecni lidé najdou své uplatnéni jakozto
vizionafi, disponuji pfirozenym charisma a jsou schopni ovliviiovat ostatni.

Leadership je sklofiovany ve velké mife v§emi spoleCnostmi, at’ se jedna o velkou ¢i malou,
statni ¢i soukromou, nehledé€ na oblast pasobnosti. Proto je dalezité k leadershipu pfistupovat
zodpovédné a cilevédome. Pro vSechny spolecnosti je velmi dulezité nalézt opravdu dobré lidry
a zarover si je pak udrzet. Pokud spolecnost disponuje vice dobrymi lidry, je to pro ni vyhodné
z vice divodt. Dobii lidii mohou koucovat dalsi budouci dobré lidry a v ramci spoleCnosti je
pak mozné uvazovat o jeji expanzi.

Hlavnim cilem této bakalarské prace je sestavit idealni model lidra pro spole¢nost XY, urcit
kompetenéni deficit s pfihlédnutim k sestavenému modelu a nasledné pak spolecné s navrhem
formulovat doporuceni pro jeho rozvoj a zlepSeni efektivity leadershipu ve spole¢nosti XY.
Dil¢im cilem je pak zji§téni aktualniho stavu a postaveni daného lidra v ramci spolecnosti a jak
ho vnimaji jeho hodnotitelé.

Prvni Casti této prace je teoreticko-metodologicka Cast, v niz je stézejni Cerpani informaci
z literatury, jejiz seznam je uveden na konci prace. V ramci teoreticko-metodologické ¢asti je
uplatnéno clenéni do jednotlivych podkapitol. Prvni podkapitola se zabyva zakladnimi pojmy,
kterym je nutno porozumét dfive, nez se Ctenaf ponoii do problematiky feSené v této praci,
konkrétné se pak jedna o pojmy lidr, leadership, manazer, management, vysvétleni rozdilti mezi
manazerem a lidrem. Néktefi jedinci se domnivaji, Ze rozdil mezi manazerem a lidrem neni
zadny, pouze v nazvu, jini zase zastdvaji ndzor, zZe manazeri jsou ti, ktefi rozhoduji, jsou
zodpovédni za své podiizené pracovniky, ukoluji jimi sestavené tymy a vynucuji kontrolu. Lidfi
jsou naopak jedinci, kteti jsou pokladani za vizionafe, dokazi nadchnout a inspirovat dalsi
kolem sebe a zaroveri je povzbuzuji, neni neobvyklé, Ze u nich dochazi ke zpochybnéni
soucasnosti, protoze vidi svét lepsi, nez je a jsou odhodlani ho ke svému obrazu vybudovat.
Posledni bod prvni podkapitoly se zaméifuje na vysvétleni pojmu kompetence.

Druha podkapitola popisuje moderni formy a vyzvy leadershipu, kde jsou v ramci problematiky
nastinéné metody, jez se pouzivaly a byly zadouci v minulosti, které se aplikuji dnes a jaka je
vize do budoucnosti. V ramci této podkapitoly dojde k seznameni se skuteCnosti, ze co bylo
uplatiiované diive nyni jiz nestaci, nad ramec toho vznikly nové pozadavky na lidry. Tyto
pozadavky jsou pak nasledné porovnavany v ramci praktické Casti se specifickymi pozadavky
na leadership ve spolecnosti XY.

Od této podkapitoly pak dochazi k presunu k parametram kompetencniho profilu lidra. Zde je
uvedeno, ze s nekterymi vlastnostmi se Cloveék jiz narodi, ale nékterym se musi naucit. Ty, se
kterymi se jiz narodi jsou ziskavany automaticky a ty naucené je potfeba zautomatizovat, jinak
by mohlo dojit k tomu, ze pfi krizové situaci by §lo nauc¢ené chovani ¢i dovednosti stranou.
Velmi dulezité je také, aby si lidr uvédomoval, s jakym typem ¢lovéka zrovna jedna, protoze
ne vSechny osobnosti jsou stejné a ke kazdému jedinci by mél volit individualni pfistup, diky
némuz dosahne nejvyssi mozné efektivity. V ramci této podkapitoly dochéazi k definici toho,
jakymi vlastnostmi a dovednostmi by mél lidr nejen do budoucna disponovat a piipadné si je
rozvinout. VSechny tyto vlastnosti je i v pfipadé zdédéného talentu nutné nasledné rozvijet,
k jejich rozvoji dochazi i na zaklade ziskanych zkusSenosti béhem plisobeni jakozto lidr. Dale



jsou zde také uvedeny Ctyfi dimenze charakteru dobrého lidra, kterymi jsou hodnovérnost
neboli schopnost vzbuzovani davéry, sebefizeni, pokora a odvaha.

Dalsi podkapitolou teoreticko-metodologické Casti je samotna metoda 360° zpétné vazby, ktera
je pak nasledné aplikovana v ramci praktické ¢asti. Nejdiive je vSak nutné se seznamit s tim,
jak se v ramci této metodiky postupuje a co vlastné je diky ni mozné zjistit. V této Casti je
predstaveno, jakym zpusobem dochazi k aplikaci metody 360° zpétné vazby a pii jakych
prilezitostech. Velmi zasadni je zachovani anonymity respondentt a k vysledkiim této analyzy
je tieba pristupovat jakozto k davérnému dokumentu.

Posledni podkapitolou této Casti je metodika, ktera byla vyuzita k psani této bakalarské prace.
Zdroje jsou citovany formou harvardského stylu, kdy je prvni uvedeno jméno autora a nasledné
pak rok vydani pfipadné stranka, z niz je obsah Cerpan. V pripadé internetovych zdroja jsou
pak v zavorce uvedeny pouze roky vydani. Pro psani prace bylo dodrzeno pravidlo, ze zdroje,
z nichz dochazelo k Cerpani nejsou starsi deseti let. Ke zpracovani praktické casti prace doslo
k propojeni vstupt a informaci uvedenych v teoretické casti prace a dale ze vstupt a informaci
uvedenych v nékterych podkapitolach praktické casti popisujici data z internich zdroja
spolecnosti XY.

Prakticka cast bakalarské prace je zaméfena v prvni podkapitole na predstaveni zvolené
spoleCnosti XY, ktera pusobi v oblasti automotive v okrese Mlada Boleslav. Zminéna
spoleCnost si pieje zustat v anonymité po celou praci. Na zakladé toho pak umoznila autorovi
této bakalarské prace detailn€ zkoumat, jakym zptusobem je leadership v ramci spolecnosti
vniman a posuzovan. V souvislosti se zvolenim konkrétni spole¢nosti XY je tfeba konstatovat
fakt, ze autor této prace v dané spoleCnosti pracuje a timto mohl realisticky posoudit ziskané
vysledky a nasledné pak jasné identifikovat kompetencni deficit daného lidra. Jsou zde uvedeny
i hlavni hodnoty, které spolecnost XY zastava a vyzaduje, aby jeji zaméstnanci respektovali
avramci svého jednani uplatiiovali. Dalsi podkapitolou pak jsou jiz konkrétni strategické
pozadavky na leadership v ramci zvolené spolecnosti XY a roz§ifené o pozadavky plynouci
z teoretické Casti prace. Tyto pozadavky pak tizce souvisi s nasledujici podkapitolou, ktera
modeluje idealni profil lidra na zaklade spojeni znalosti ziskanych pii psani teoretické Casti
a specifickych pozadavkl spole¢nosti XY. Dalsi podkapitolou jsou vysledky analyzy 360°
zpétné vazby a hloubkovych rozhovort. V ramci této podkapitoly je predstaven zvoleny lidr
spoleCnosti a naplii jeho prace. Vysledek 360° zpétné vazby je pak vizualizovan pomoci
pavucinového grafu (kde prehlednou tabulku pro jednotlivé okruhy a skupiny hodnotitela Ize
nalézt jakozto Ptilohu 3) , ktery je pak nasledné popsan. Vyhodnoceni jednotlivych tvrzeni jsou
vizualizovany formou grafii v ramci pfiloh, z nichz lze na prvni pohled urcit kolik jedinct
v ramci dané skupiny a jak hodnotilo (Pfiloha 2). Samotny dotaznik se sestavenymi tvrzenimi
na néz respondenti odpovidali je taktézZ mozno nalézt v piilohach, konkrétné jako Ptilohu 1.
Dalsi Casti této podkapitoly pak je zhodnoceni hloubkovych rozhovort, kde pouZzité otazky jsou
uvedeny v Pfiloze 4. Posledni podkapitola této Casti je veénovana shrnuti a doporuceni
k naslednému rozvoji lidra, ktery byl pro tuto analyzu zvolen a zarovei jsou tyto doporuceni
formulovana i1 jako navrh pro efektivnéjsi leadership v ramci spolecnosti XY.



2 Teoreticko-metodologicka Cast prace

Teoreticko-metodologicka ¢ast prace je zaméfena v prvni podkapitole na vymezeni zakladnich
pojmi, s nimiz je nutno se seznamit, jelikoz budou Ctenare provazet celou praci. V nasledujici
podkapitole jsou popsany moderni formy a vyzvy leadershipu, které umoziuji nahlédnuti do
problematiky toho, co se uplatiovalo v minulosti, co se uplatiiuje v soucasnosti a jaké jsou
predpoklady, oCekavani a doporuceni pro budouci lidry. Jako dalsi podkapitola jsou uvedeny
parametry kompetencniho profilu lidra, v niz je mozné zjistit, jakymi vlastnostmi by mél dobry
lidr disponovat ¢i se v nich pfipadné rozvijet. V ramci dalsi podkapitoly je vysvétlena analyza
metodou 360° zpétné vazby, kterd je pak nasledné uplatnéna v ramci praktické Casti této prace.
V posledni podkapitole je popsana metodika prace, pomoci niz je vypracovana tato bakalafska
prace.

2.1 Zakladni pojmy

V této podkapitole jsou vysvétleny zakladni pojmy, jez provazi celou tuto praci a porozumeéni
témto pojmum je nezbytné pro pochopeni souvislosti v nasledujicich kapitolach a castech této
bakalarské prace. Dochazi zde k pfedstaveni pojmu lidr, leadership, managment, manazer,
k vysvétleni rozdili mezi manaZerem a lidrem a v neposledni fadé je vysvétlen i pojem
kompetence veetné feSeného kompetencniho deficitu.

2.1.1 Lidr

Owen (2023, s.4) uvadi, ze lidr je clovek, ktery pomaha ostatnim dostat se tam, kam by se oni
sami nedostali. Byt uspéSnym lidrem, bez potfebnych znalosti a jistych predpokladi je velmi
obtizné, az nemozné. Proto je potteba lidra profilovat, dal ho rozvijet, dat mu potiebné znalosti
a zvySit tak jeho potencial. Hrinterim.cz (2021) pak definuje lidra nasledujicim zptsobem:
Lidrem se Clovék nenarodil, ale stava se jim postupné na zakladé nabytych zkuSenosti
(zivotnich 1 pracovnich), na zdkladé vzdé€lani a ziskanych znalosti. Dale uvadi, ze velkou roli
hraji i osobni vzlety i pady, jez jsou nepienositelné a nelze je ziskat ani na zakladé naptiklad
Skoleni, ¢lovek si jimi musi projit sam. Tento fakt pak podporuje i Urban (2017, s. 134) | ktery
tvrdi, ze se jedinec nemusi v roli lidra narodit. Ti, jenz se s pfedpoklady nenarodili, jsou lehce
omezeni, nicméné si tyto schopnosti si béhem praxe mohou zdokonalit, pfipadné noveé vytvorit.
Morgan (2020, s. 24) uvadi, Ze lidr je nékdo, kdo ma schopnost vidét, Ze néco miaze byt lepsi
nez tomu tak v soucasnosti je. Disponuje schopnosti shromazdit lidi a zaroven je presvédcit,
aby se posunuli k lepsi vizi, maze pfijit s planem na vytvoreni a realizaci této vize a pfitom
stavi lidi na prvni misto. Server Businessinfo.cz (2018) k tomu uvadi, ze lidfi jsou lidé, kteri
urcuji cestu, postupné prochazi od jednoho milniku k druhému a zaroven vedou ostatni, zatimco
dokoncuji pridélené ukoly a poméhaji pfinést zmeény. Je tedy jasné, ze leadership je nastrojem
pro dosazeni zadoucich spoleCenskych zmén.

Tamkinova akol. (2010 in Armstrong, 2015, s. 724), ktera zminuje vyzkum, ktery byl
provedeny britskou spolecnosti Work Foundation z pravidla souhlasi s Bartdkem (2023, s. 70 -
71), ktery uvadi, ze by vedouciho pracovnika mélo charakterizovat nasledujici:

- Globalni mysleni neboli jeho komplexnost (pfemySsleni v souvislostech);

- Prozakaznicky pfistup a orientace na vysledky (pfesun od objemovych ukazatelt
k orientaci na potieby zédkaznika — mnozstvi, kvalita, €as, disponibilita);
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- Proaktivita (pfedvidani nastavajicich potieb zakaznika);
- Rozvoj talentu (neméné dilezity je i rozvoj vlastni);

- Socializace a komunikativnost (na jejichz zakladé buduje vztahy, motivuje,
presvédcuje a ziskava ke spolupraci své spolupracovniky);

- Kooperace a participace (zahrnuje motivaci druhych ke spolupraci, vyuziti podnétt
spolupracovniki k optimalizaci fizeni a rozhodovani);

- Vizionafstvi (dulezitou roli hraje charisma vidce, presvédcit druhé o dosazitelnosti
narocnych cila a jejich ziskani k aktivni spolupraci).

Toto je vycet vlastnosti, kterymi by me¢l idealni lidr disponovat a stavaji se soucasti idealniho
profilu lidra, ktery bude podrobnéji feSen v ramci nasledujicich podkapitol teoretické casti
a nasledné pak také v ramci praktické Casti této prace.

Jak uvadi Zhuo (2020, s. 162), pii naboru lidrt je tfeba provadét priizkum predem, jelikoz jeho
nabor do tymu predstavuje velkou investici. V piipad€, ze se najme Spatny lidr je to vétsi
problém nez pii naboru fadového zaméstnance, nebot’ lidr ovliviiuje vice zaméstnancti. Pokud
se nabere lidr, ktery nesdili stejné hodnoty jako spoleCnost, muze se stat, Ze si bude vybirat
podfizené, ktefi se do spolecnosti nehodi. Proto je zadouci vybér vhodnych kandidati na
vedouci pozice neuspéchat, je tfeba si 1 zaroven ujasnit, jaky kandidat je na danou pozici
skutecné€ vhodny. Nejjednodussi zptsob je promluvit si s vét§im mnozstvim potencialnich
kandidati a piipadné i s t€mi, ktefi jsou s obsazovanou pozici seznameni. Zvlasté pokud osoba,
ktera nabira danou pozici nezna, musi vénovat velky ¢as ptiprave, aby pochopil, kdo je pro néj
skutecné vhodny kandidat a ptipadé pozada nekoho, kdo je s danou pozici obeznamen o pomoc
s posouzenim uchazecovych dovednosti nutnych pro danou pozici lidra. Jako pfiklad skvélého
lidra uvadi Morgan (2020, s. 24) Jima Kavanaugha, jenz je generalnim feditelem spoleCnosti
World Wide Technology, tato spolecnost poskytuje technologické sluzby, disponuje vice nez
5000 zaméstnanci a sidli v Missouri. Server Glassdoor ho oznacil za jednoho z nejlepSich
generalnich feditelt a jeho spole¢nost je jiz nékolik let uznavana jako skvélé misto pro praci.
Jim ma radu pro soucasné 1 budouci lidry: ,, Jako viidce musite byt ochoten kopat do detailii, ale
také musite byt schopni ustoupit a podivat se na véci z 30 000-stopového pohledu. Pokud sedite
na vrcholu hory nebo jste orel, ktery se divd na véci a zkoumd, co se déje, mate dobry prehled
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Ceho se snazite dosdhnout? Jak cheete, aby se lidé chovali? Co cheete dodat? A jak piisobite ? “

2.1.2 Leadership

Dle Morgana (2020, s. 24) 1ze leadership definovat jako spojeni obchodni bystrosti s lidskosti.
Lidram doporucuje, aby zacali s tim, ze budou vSe ovliviiovat tak, aby fungovalo vSe pro né
a jejich spolecnost. Owen (2023, s. 4) dale dopliiuje, ze leadership neni o tom, jaky ma lidr titul,
ale o tom, co déla a predstavuje. Nékolik lidi s velkymi tituly, jako CEO, prezident ¢i premiér
v tomto testu selhali: Nechavaji se unaSet svym postavenim a tituly, nez aby vedli ostatni.
Zaroveii na nizsich postech v organizaci je mnoho pracovnikd, ktefi vedou ostatni. Clovék,
ktery je vedouci tymu a hleda nové moznosti spoluprace pro sviij tym, potom je vudce.

Jak uvadi Maxwell (2019, s. 16) ,, Viidcovstvi je viiv. Tak to je — nic vic, nic mii. “. Aby mohl
byt jedinec viidce, musi mit své nasledovatele. Jak uvedl v jednom rozhovoru James C. Georges
(1987 in Maxwell, 2019), zakladatel a prezident PAR Group ,, Co je leadership? Zapomerite na
chvili na mordlni souvislosti, a dospéjete k jediné definici: Leadership je schopnost ziskat
stoupence. “ Kdokoli, kdo je schopny pfimét ostatni, aby jej nasledovali, je vidce, pfiCemz



nehraje roli, zda ostatni pfimé&je v dobrém ¢i zIém. Pohlédneme-li do historie, je mozné se setkat
s mnoha velkymi vudci — Jezi§ Nazaretsky, Martin Luther King jr. ¢i Winston Churchill,
dokonce 1 Adolf Hitler (jenz byl v roce 1938 jmenovan muzem roku), nebo Usama bin Ladin.
I pfes to, ze se jejich hodnotové systémy, schopnosti i cile vyrazné lisili, kazdy z nich byl
schopny piimét své stoupence k nasledovani, vSichni byli vlivni a vliv je pocatkem skutecného
leadershipu.

Maxwell (2019, s. 21) na zakladé zkuSenosti s leadershipem a pozorovanim lidra sestavil pét
urovni leadershipu, které jsou znazornéné na Obrazku 1. Pfedstavuje model vlivu, jenz ma
pomoci 1épe porozumét dynamice leadershipu a je mapou, které se muze lidr v ramci svého
rozvoje fidit. S témito urovnémi se ztotoziiuje 1 Jancikova (2016).

Obrazek 1 Pét urovni leadershipu

_——— Pét Grovni leadershipu

Vrchol
RESPEKT

Lidé vas nasleduji diky tomu,
jaci jste a co predstavujete.

4

Rozvoj lidi
REPRODUKCE
Lidé vas nasleduji diky tomu,
co jste pro né udélali.

Produkce
VYSLEDKY
Lidé vas nasleduji diky tomu,
co jste ucinili pro organizaci.

Svoleni
VZTAHY
Lidé vas nasleduji,
protoZe chtéji.

Pozice
PRAVA
Lidé vas nasleduji,
protoZe musi.

Zdroj: Maxwell , 2019, s. 21.

1. Uroven: Pozice

Maxwell (2019, s. 22) uvadi, ze se jedna o nejzakladnéjsi troven leadershipu. Pozice
predstavuje leadership jesté predtim nez lidr skuteCn€ vyvine realny vliv na ostatni, které ridi.
V minulosti lidé nasledovali lidry jiz jen proto, ze mé&li n€jaky titul, pozici ¢i autoritu. Jancikova
(2016) dodava, ze lidfi na této urovni se opiraji o pravidla, smérnice ¢i predpisy. Maxwell
(2019, s. 22) dale uvadi, ze v soucasné dob¢ to jiz neni tak obvyklé, dnes lidé lidry, ktefi maji
urcitou pozici nasleduji jen proto, ze musi. Lidé, ktefi byli do pozice jmenovani, disponuji
autoritou, ktera vSak nepfesahuje jejich popis prace. Lidfi, jenz zastavaji urcitou pozici, maji



k ni pfidruzena prava, maji naptiklad pravo si vynutit pravidla ¢i fikat ostatnim, aby se vénovali
své praci. Maji pravo uplatiiovat takovou moc, kterou jim jejich pozice pfinasi. Jancikova
(2016) tvrdi, ze je mozné se z dané Urovné posunout napiiklad tim, ze se bude dany lidr
zamétovat na vizi ¢i rozvijenim leadershipu.

2. Uroveii: Svoleni

Jak uvadi Maxwell (2019, s. 25-26) pokud je n¢kdo lidrem, ostatni pro néj pracuji i pres to, ze
nemuseji — toto je podstatou druhé urovné leadershipu. Jancikova (2016) k tomuto uvadi, ze na
této urovni se nachazi lidri, ktefi maji radi své podiizené, poznava je a tvoii s nimi dobré vztahy.
Maxwell (2019, s. 26) pokracuje s tim, ze podstatné je si uvédomit to, ze skuteCny vliv se rodi
v srdci, nikoli v hlaveé. Lidrfi, ktefi dosahli této Grovné a jsou v ni Gspésni, vénuji svij Cas
a energii potfebam a pranim zameéstnanct, které ma ve svém tymu.

3. Uroveii: Produkce

Dosahnout uspéchu v prvnich dvou trovnich je schopny témet kazdy lidr. Na tfeti urovni se
nachazi lidfi, ktefi uvadi véci do pohybu a pomahaji ¢lenim svého tymu plnit jejich zadané
ukoly a spoleCnymi silami tak dosahuji vysledka (Maxwell, 2019, s. 27). Jan¢ikova (2016)
s timto souhlasi a uvadi, ze lidfi, ktefi dosahli této urovné€ maji divéru a vliv. Maxwell (2019,
s. 27) 1 Jancikova (2016) se dale shoduji na tom, ze spoleCnosti se pak zafina opravdu dafit, to
se projevuje nasledovné: produktivita stoupa, lidé dosahuji stanovenych cill, zisky spolecnosti
stoupaji, fluktuace zameéstnancu je nizka a motivovanost naopak vysoka, posiluje se moralka
a loajalita v tymu je na vzrastu. Spole¢nosti, jejichz lidfi ovladaji prvni tfi urovné leadershipu
byvaji velmi uspé$né.

4. Uroveii: Rozvoj lidi

Jancikova (2016) uvadi, ze lidfi, ktefi se nachazi na této urovni produkuji dalsi lidry. S timto
tvrzenim je mozné se setkat i u Maxwella (2019, s. 29-30), ktery k tomu uvadi nasledujici: Lidfi
se nestavaji skvélymi na zaklade své moci, ale diky schopnosti podnécovat ostatni. Pokud chce
lidr za sebou ponechat néco trvalého, jeho hlavnim ukolem je rozvijet ostatni — napomahat jim
rozvijet a naplnit jejich potencial, vykonavat zadané ukoly efektivnéji a dopomoct jim, aby se
lidry stali 1 oni. Rozvoj lidi ma neékolikanasobny efekt. V ptipad€, ze lidfi rozviji ostatni, tymy
a spolecnosti postoupi na zcela novou uroveil. Dochdzi pak k tomu, ze jeden tym rozviji
dostatecny pocet lidra na to, aby mohly tvofit dalsi tymy. Jedna divize ¢i lokalita jsou schopni
vyprodukovat dostatek lidrii na to, aby vznikaly dalsi. Z divodu, ze vSechno zacina a konci
leadershipem, dusledkem vétsiho poctu kvalitnich lidrt je vzdy kvalitnéjsi spolecnost.

5. Uroveii: Vrchol

Jak Maxwell (2019, s. 33), tak Jancikova (2016) se plné shoduji na tom, Ze se jedna o posledni
uroven leadershipu, jejiz podstatou je reputace a této urovné dosdhne opravdu malokdo. Lidfi
na vrcholu jsou znami i mimo svou spolecnost, kde pisobi, ale také mohou byt v povédomi
ostatnich mimo svijj obor, zemi ¢i se o ném mluvi dokonce i po jeho smrti. Maxwell (2019,
s. 33) uvadi priklady téchto lidri Nelson Mandela, ktery této urovné dosahl v uméni vladnout
¢i Jack Welch v byznysu. Na 5. urovni neni mozné respekt ostatnich vyzadovat nebo dokonce
vynucovat, respektu se lidrovi musi dostavat svobodnym rozhodnutim ostatnich, takze to nelze
mit pod kontrolou.



2.1.3 Management

e, e

daleké historie, avSak jeho prudky rist a vyvoj se poji s rozmachem industrialnich spolecnosti
a prechodem do doby poindustrialni. Pojem management byl poprvé pouzit v Americe,
aktualné je vSak znam po celém svété a bézné se vyuziva i1 bez piekladu. Management jako
pojem se déli do tfi kategorii dle jejich vyznamu, konkrétné jsou to tyto: proces fizeni, fidici
zameéstnanci nebo je to souhrn znalosti o fizeni (Blazek, 2014, s. 12). Autor dale uvadi, ze pojem
management se nahrazuje ¢eskym slovem fizeni. S timto souhlasi 1 Halek (2016, s. 9) a dodéava,
ze v podnikové oblasti se pouziva hojné i nazev control, ktery lze v prekladu chapat jako fizeni
¢i kontrolu. Blazek (2014, s. 12) dopliyje, ze fizeni pak lze pochopit i v §irSim vyznamu,
piikladem muze byt tieba oblast kybernetiky, v niz je pojem fizeni urcCité obsahlejsi nez
samotny pojem management. Rizeni prostupuje napii¢ rozlisnymi systémy (technickymi &
spoleCenskymi), management se soustiedi na fizeni v ramci spolecnosti. Jedna se o specificky
typ fizeni — fizeni skupin a jedincti v prostfedi, jejichz vytvoreni je za konkrétnim ucelem.

Existuje nesCetné mnozstvi definic managementu, avsak pro ucely této prace budou uvedeny
nasledujici dvé:

Autory prvni znich jsou Donnelly, Gibson a Ivancevich (1997 in Blazek, 2014, s. 12):
,Management Ize chdpat jako proces koordinovdni Cinnosti skupiny pracovnikii, realizovany
Jjednotlivcem nebo skupinou lidi za ucelem dosazZeni urcitych vysledki, které nelze dosdhnout
individualni praci. “ Druhou definoval Weihrich (1993 in Blazek, 2014, s. 12): ,, Management
je proces tvorby a udrzovani prostredi, ve kterém jednotlivci pracuji spolecné ve skupindch
a ucinné dosahuji vybranych cili.

Blazek (2014, s. 12—-13) zdlGvodiiuje existenci tolika riznych vymezeni pojmu management tim,
ze se jedna o velmi slozity a té€zZce uchopitelny proces, kazdé z nich totiz obsahuje pouze urcitou
cast, ale ani jedno z nich ho nedefinuje jako celek. Obdobné je to pfi specifikaci, z ceho je
management slozen, v literatufe je mozné se setkat s riznym délenim a mnoha obménami.
Nejfrekventovanéji se pouziva jakozto pojeti manazerskych pravomoci, jenz vymezil H. Fayol
jiz vroce 1916 jakozto planovani, organizovani, pfikazovani, koordinovani a kontrolovani.
V dnes$ni dob€ jsou manazerské funkce formulovany nasledovné - samoziejmé, jak jiz bylo
uvedeno diive, existuje fada riznych modifikaci (Halek, 2016, s. 32; Weihrich, 1993 in Blazek,
2014, s. 13).

e planovani — uréeni budoucich cilti a postupu;

e organizovani — zabezpeCeni zdroju a podminek pro realizaci;
e prikazovani — ukolovani a davani instrukci podfizenym;

e koordinace — propojeni ¢innosti spolupracovniki;

e kontrolovani — ovéfovani si shody plant a skute¢nosti.

Dalsim pojetim, ktery Blazek (2014, s. 13) uvadi, je pojeti kritickych faktorti spéchu, ten
reprezentuje v porovnani s piedchozimi zcela jiny pfistup. Soustiedi se na urceni faktort, jenz
jsou klic¢ové pro udrzitelna pokrok spolecnosti. Jak tomu bylo i u piedeslych pojeti, i v tomto
ptipadé je cela fada obmén, z nichz Blazek vybral pojeti 7S. Halek (2016, s. 38) upfesiiuje
puvod této metodiky, ktera vychazi z empirickych poznatka spolec¢nosti McKinsey. Jde o tyto
uvedené faktory, jenz jsou na sob& navzajem zavislé:

e strategie;

e struktura;



e spolupracovnici;

e systémy managementu;
e sdilené hodnoty;

e styl managementu;

e schopnosti.

Blazek (2014, s. 14) tvrdi, ze uvedena pojeti je mozné z exaktniho pohledu urcit jako
jednovyznamové, v teorii a praxi jsou v ramci managementu hojné vyuzivany a zarovei jsou
velmi uzite¢né. Lze vSak konstatovat, ze zadné zuvedenych pojeti nenapliiuje potiebu
celkového definovani pojmu a usporadanosti. To znamena, Ze pokud dojde k souctu vyse
zminénych slozek neutvaii jeden celek beze zbytku, d€leni je pak uvadéno pouze v jedné roviné,
pfitom realné nebyva pouze jedna podminka, ale byva jich vice a podminky déleni nejsou jasné
definované.

2.1.4 Manazer

Plaminek (2018, s. 160) konstatuje, ze manazefi zastavaji ve spole¢nostech klicovou roli. Jsou
to praveé oni, kdo utvafi premosténi mezi myslenkami a Ciny, uvadéji myslenky lidrd k zivotu
diky kompetentnimu fizeni prace vykonavateld. Neni nutné, aby dobry manazer byl velkym
myslitelem, dualezita je predevSim jeho schopnost pfimét své podiizené se pohnout
k pozadovanym ¢intim. Zhuo (2020, s. 25) dodava, ze ukolem manazera je dosazeni lepSich
vysledkt na zaklade spolupracujici skupiny lidi. Autorka dale uvadi (Zhuo, 2020, s. 33-34), ze
manazefi jsou posuzovani podle vysledkd, kterych dosahne jim vedeny pracovni tym. Z toho
vyplyva, Ze ukolem manazera je délat vSe, co napomaha k jeho uspéchu. V ptipad€, ze v tymu
chybi klicové dovednosti, je tfeba zajistit naptiklad vhodnymi §kolenimi ¢i zaméstnanim
novych clend, ktefi chybéjici dovednosti maji. Mlze se stat, ze lidé neveédi, co maji délat,
v takovém piipad¢ je na manazerovi, aby sestavil plan. Velka ¢ast napln€ prace manazera neni
nijak zajimava, ale jelikoz je dulezita a je tfeba ji vykonat, tak pokud to neudéla nikdo jiny,
zbyde na n€j. Pravé z tohoto divodu je kliovou vlastnosti dobrych manazera pfizptsobivost.
Pokud se jeho tym v pribéhu ¢asu méni (napiiklad odchod ¢i ptichod novych lidi, vyvoj
procesu nebo posunem cili), méni se i kazdodenni ¢innosti daného manazera.

Blazek (2014, s. 14-15) uvadi, ze manazery lze rozclenit do tii soubort dle stupné fizeni, a to
nasledovné:

e Manazeri prvni linie, jsou zde zarazeni fidici zaméstnanci na nejnizsi Grovni, v oblasti
obchodu se jedna o vedouciho prodejny, ve vyrobni spolecnosti pak o mistra Ci
vedouciho dilny. Manazefi na této urovni jsou v pfimém kontaktu s vykonnymi
zameéstnanci, kde muize byt velmi odliSna napln prace jejich podfizenych.

e Stiredni manazeri, predstavuji stale jeSt€ pomérné velkou a velmi rozlisSnou skupinu
vedoucich zaméstnanct, jejich pozice se nachazi mezi manazery prvni linie
a vrcholovymi manazery a pusobi jako nositelé informaci mezi nimi navzajem.

e Vrcholovi manazeri neboli top management fidi spolecnost jako celek a mimo
spole¢nost ji reprezentuji v ramci komunikace s vlastniky, nadfizenymi organy, tak také
s dal$imi neméné dulezitymi subjekty, kterymi jsou napiiklad zakaznici, dodavatelé,
stat ¢i banky.



2.1.5 Manazer vs. Lidr

Owen (2023, s. 9) uvadi, ze lidii se od manazert lisi, Jancikova (2016) dodava, ze se tyto pojmy
v ramci ¢eského jazyka Casto zameniuji i piesto, ze je jejich vyznam zcela odliSny, vyznam slov
leadership, ktery znamena vedeni a management piedstavujici fizeni byly pfedstaveny béhem
predchozich oddili této podkapitoly. Owen (2023, s. 9) pokraCuje stim, Ze tézka prace
manazeru spociva v tom, ze udrzuji a zlepsSuji to, co zdédili od predchoziho manazera. Lidfi
nejen udrzuji to, co zdédili, ale vytvareji zcela nové dédictvi a poméhaji lidem tam, kam by se
sami nedostali. Misto toho, aby pracovali s realitou soucasnosti, tak ji zpochybnuji, chtéji
vytvaret budoucnost, ne udrzovat minulost.

Owen (2023, s.9) uvadi, ze pro spoleCnosti je stézejni mit ve vedeni zptsobilé manazery, se
schopnostmi fidit“ a zpusobilé lidry, se schopnostmi , ménit“. Protoze kdyz maji vSichni
tendenci vést, miZe nastat chaos neustalé revoluce. Kdyz nemate zadné vadce, firma bude
jednoduse chatrat a nebude se ji dafit. Lidfi 1 manaZzefi se navzajem potiebuji, musi si rozumét
a také spolupracovat. Velmi zajimavou otazkou se pak zabyva Morgan (2020, s.24-25), ktery
fedi, co je to, co z nékoho déla lidra a z nékoho manazera? Nekteti tvrdi, ze rozdil mezi lidry
a manazery je pouze vyznamovy, jini zase fikaji, ze se jedna o dva naprosto odli§né typy lidi.
Obvykle se predpoklada, ze manazeti jsou ti, jenz rozhoduji, jsou odpoveédni za své podfizené,
deleguji ukoly, sestavuji tymy, vynucuji kontrolu. Lidfi jsou naopak ti, o kterych existuje
presvédceni, Ze jsou vizionafi. Jsou to jedinci, ktefi inspiruji, motivuji a povzbuzuji ostatni.
Zpochybiiuji soucasnou realitu, vidi lepsi svét a jsou odhodlani jej vybudovat. Ale pro¢ jsou
tito dva tak odlisné a separované osoby? Nemél by nékdo, kdo je zodpovédny za ostatni,
schopen vyniknout v obou téchto oblastech? Autor pevné véri, ze kdokoli uvnitt spolec¢nosti
muze byt lidrem, ale manazefi byt lidry musi.

Jak Owen (2023, s. 9) uvadi dale, vedeni neni pouze soubor dovednosti, ale je to i zpisob
mySleni. ZkuSeny lidr si s jistotou povede 1épe nez nezkuseny, za predpokladu, ze jsou vSechny
podminky srovnatelné (ale ty byvaji stejné jen velmi zfidka). Jako rozdil mezi skvélym
manazerem a skvélym lidrem se Casto ukazuje rozdilny zptsob mysleni a uvazovani. Oba
mohou byt stejné kvalifikovani, ale pouze vidce je pfipraven zakrocit ve chvilich krize, riskovat
a postavit se aktualnimu stavu véci. Srovnani mysleni manazerti a lidri je mozné vidét na
Tabulce 1.

Tabulka 1 Mysleni manaZera vs. MySleni lidri

Mysleni manazZeru Mysleni lidri
zachovat dédictvi wytvaret nova dédictvi
udrZovat a zlepiovat naruiit a zménit
zaméreni na dokonalost nalezeni novych smérd pro praci
splnit cile splnit poslani
vyporadat se s dnesni realitou vytvofit budoucnost
byt rozumny byt (selektivné) nerozumny
krize jako risk krize jako prileZitost

Zdroj: Owen, 2023, s.10 - vlastni zpracovani

Owen (2023, s.10) uvadi, ze vSichni lidé maji sny o tom, co by mohli d€lat nebo ¢im by mohli
byt. U téchto snu se neziidka stava, ze zaniknou jiz pfi prvni konfrontaci s realitou, kde divody
muizou byt nasledujici: pfili§ vysoka rizika, vyzaduje pfili§ mnoho Casu a usili a mezitim je



tfeba vykonavat jiné aktivity. Nestaci pouze snit, je nezbytné se také odvazit jednat a pro dany
sen zacit néco de€lat. Morgan (2020, s. 25) dale konstatuje, Ze slova, ktera lidé pouzivaji v praci
i v zivoté, jsou velmi dilezita, a proto by se mélo prestat pouzivat slovo ,,manazer” uplne.
Zmenilo se ve slovo s negativnim vyznamem, tak pro¢ ho pouzivat? Nikdo nechce byt fizen
a ve skuteCnosti mnozi manazefi ani nechtéji byt nazyvani manazerem. Kazdy se muze stat
lidrem, dtilezité je pochopit, jaké spolupracovniky vede. Miize napiiklad vést sam sebe, mizete
vést maly tym, oddéleni nebo celou organizaci. S tim pfichazi upozornéni, nejedna se pouze
0 zménu ndzvu nebo titulu, jednd se o zménu dovednosti a mysleni. Na zakladé vyzkumu
spolecnosti Deloitte, jenz zkoumala vice nez 5 000 zkusenych pracovnikt ve Spojenych statech
a 72 % uvedlo: ,, Potfebujeme novou definici toho, co je ,lidr ‘v dnesnim svété“ (Deloitte in
Morgan, 2020, s. 25). Je nutné predpokladat, ze do budoucna se Cislo jesté zvysi a pro Spatné
lidry nebude jiz na pracovnim trhu misto.

2.1.6 Kompetence

Z lingvistického pohledu je kompetence definovana jako schopnost jedince chovat se urcitym
zpusobem. Vlastni chovani jedince je dosti komplikovany celek, do néhoz se promitaji hodnoty,
motivy, postoje, dynamika osobnosti daného jedince, a proto je kompetence velmi slozity
pojem a neni jednoduché urcit, co pfesné pod né€j patii a co uz nikoliv (Bartonikova, 2015, s. 84).

Plaminek (2018, s. 157) uvadi, ze kompetence se muze jevit jako slovo mnoha vyznamu.
Pouziva se naptiklad pro vyjadieni opravnéni, autor uvadi ptiklad, Ze o kompetence v tomto
slova smyslu bojuji ministerstva, protoze kazda dalsi kompetence pro né znamena vice financi,
vice zameéstnancu a veétsi vliv. Stejné slovo je znamé také v managementu, kde je jeho vyznam
chapan jako zpusobilost. Jedinec, jenz je kompetentni, je zpusobily k néjakému vykonu prace.
Kazda dalsi kompetence rozsifuje odbornost a moznosti zadani tloh, jezZ muze dany jedinec
vykonavat. Je znamé, ze o potencialu lidi podavat vykon rozhoduji opravnéni i zpusobilost
dohromady. Lze tedy fici, ze jedinec je kompetentni k vykonu v ptipadé, Ze jej podat chce a umi
(je zpusobily) a zaroven je-li mu umoznéno ho podat (je opravnén). Bartak (2023, s. 71) k tomu
ptidava, Ze l1ze pozorovat, hlavni rozdil od pivodni klasické kompetence je manazera ¢i lidra
umoziovaly vykonavat véci (pfedem dané) spravné, kompetence v ramci nového pojeti
obsahuji predpoklady manazerské, odborné i socialni umoziuji vykonavat spravné véci
(a zaroven také spravné€). To pak ma piimy vliv na konkurenceschopnost spole¢nosti na trhu
ataké na uspéSnost samotného lidra ¢i manazera. JaroSova et al. (2017, s. 21) uvadi, ze
kompetence v pojeti leadershipu je vnimana jako soubor osobnich piedpokladi jedince
(znalosti, schopnosti a dovednosti) pro uspésné vykonani urcitého pracovniho tkolu a projevuje
se v urovni vykonu jedince.

Bartak (2023, s. 71) dale uvadi, Ze fizeni dle kompetenci vychazi ze zptsobilosti lidra, jejich
vyuziti a rozvinuti v zajmu cilt spolecnosti je ovlivnéno mnoha faktory, které se déli na
subjektivni (chtit) a objektivni (moci). Osobni kompetence jsou jakymsi vstupem, jenz
umoziuje posoudit jeho potencial budouciho chovéni a jednani pro zastavani dané funkce ve
spolecnosti. Funk¢ni kompetence jsou pak vystupem neboli souborem znalosti a dovednosti
jimiz disponuje mu umoziiuji vykonavat svéfené ukoly na pozadované urovni. Autor toto téma
zakoncuje prostou triadou: jedna se o uméni promluvit, uméni pochopit a schopnost a ochotu
pomoci.

V ramci bakalarské prace je mozné setkat se s pojmem kompeten¢ni deficit, ktery v ramci ni
chépat jakozto nedostatek v dané oblasti, ktery je nutny podrobit naslednému rozvoji v oblasti,
kde deficit vznikl. Podrobnéji se tomuto pojmu bude vénovat prakticka ¢ast, kde dojde ke
stanoveni kompetencniho deficitu zvoleného lidra a formulovani doporuceni na jejich
odstranéni.
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2.2 Moderni formy a vyzvy leadershipu

V ramci této podkapitoly je mozné zjistit, ze to, co v minulosti bylo dostacujici, v soucasné
dobé jiz nestaci a otazkou zlstava, kde se pozadavky na leadership budou nachazet za dalSich
30 let. Existuji domnénky, ze pozadavky budou daleko vétsi nez tomu tak je v soucasnosti avsak
nikdo nemuze fict, jak tomu skutecné€ bude, doporuceni pro budouci lidry jsou formulované
v ramci této podkapitoly. Protoze situace se v této problematice velmi rychle rozviji, je tieba,
aby se tomu spoleCnosti piizpusobily a v ramci nich dochazelo k pravidelnym aktualizacim
jejich pozadavkl v oblasti leadershipu. Piehled téch nejaktualnéjSich ve spolecnosti XY lze
nalézt v podkapitole 3.2.

Bartak (2023, s. 69) uvadi, ze v minulosti byl vzorovym typem lidr, ktery naplrioval nasledujici
predstavy: autoritativni, disciplinovany a disciplinu vyzadujici, pfesny a dusledny, plnici (za
pomoci svych podfizenych) své ukoly naprosto piesné dle zadani, v dany Cas, v pozadovaném
mnozstvi a kvalité. Morgan (2020, s. 48) na toto tvrzeni navazuje a uvadi, ze to, co tradicné
fungovalo pro lidry v minulosti, jiz v budoucnosti fungovat nebude a to, co funguje v budoucnu,
se velmi rychle zméni. AvSak Bartak (2023, s. 69) dodéava, ze pouze toto na zvladnuti vedeni
aftizeni lidi vramci neustalého procesu zmeén jiz nestac¢i. Mezi nové pozadavky pribyla
napiiklad orientace na cil, komunikacni schopnosti a dovednosti, velkou roli hraje schopnost
inspirovat a motivovat sebe i druhé, fidit interakce mezi jedinci, orientace se na potieby
zakaznika a nasledné jejich uspokojovani, dale je zcela nezbytna odvaha vést a také rozhodovat.
Toto podporuje i Morgan (2020, s. 20) zastava tvrzeni, ze spolecnosti nejsou nadale pouze
mistem, kde se zaméstnanci ukazou, jen proto aby dostali vyplatu a udélali svoji praci. Vétsina
lidrti je na tuto podobu soucasného svéta zvykla, svét a byznys se neustale rychle méni, coz nuti
k polozeni dvou zasadnich otazek: Bude leadership v pfistim desetileti odlisny nez dnes, pokud
ano, jak? Morgan (2020, s. 26) polozil tuto otazku generalnim feditelim a vysledkem jsou dva
protichidné nazory, z nichz pouze mala ¢ast zastava nazor, Ze se leadership zméni k nepoznani,
vétSina pak uvedla, ze v podstaté zistane stejny jako je dnes. VétSina uvedla, ze leadership bude
zalozen na zakladech jiz existujicich principti a myslenek, stejné jako vize a schopnost tuto vizi
realizovat. Budouci lidfi budou muset na téchto zakladech stavét a budovat si novy souhrn
dovednosti a mysleni. Ke zméné leadershipu dochazi opravdu rychlym tempem a v soucasnosti
pravdépodobné nemusi byt dobrym lidrem ten, kdo byl dobrym lidrem pred 25 lety.

Dell (2017 in Morgan, 2020 s.26) ve spolupraci s Institutem pro budoucnost predpovida, ze
85 % pracovnich mist v roce 2030 jest€ neni vynalezeno. Morgan (2020, s.26) dale uvadi,
ze generalni teditelé spoleCnosti velice zajima, jak rychle se svét méni, zajimaji je také
schopnosti jejich spolecnosti se danym zménam piizpusobit. Toto je platné pro vSechny aspekty
podnikani, ackoli technologie jsou velkou oblasti, na niz se spole¢nosti zamé&fuji. Praktiky
uplatiiované na pracovisti v minulosti se stavaji zastaralé, stejn€ tak tomu je i s technologiemi,
které se v prubéhu let rychle vyviji a objevuji se tak nové a nové. Autor dale konstatuje, ze
i pozadavky zakaznikl se vyvijeji, konkurence je doslova na kazdém rohu, navic k tomu vS§emu
vétsina spoleCnosti nema spravné lidi, kteti by byli schopni vést v tomto novém svété prace.
Role leadershipu je mnohem vice zameétena na to, co pfichazi, a ptimét lidi v celé spolecnosti
zmenit zabéhlé modely a neustale je vylepSovat. Doslo tedy k zadsadni zméné toho, jaka je role
lidra, a to jesté dulezitéjsi bude, jak bude tento vyvoj pokracovat.

Bartak (2023, s. 69) uvadi, ze personalni fizeni se bude stale vice zamé&rovat na permanentnim
vzdélavani, rozvoj a motivaci zameéstnancu. Je velmi dulezité, aby se soucasny lidr orientoval
v dnesnim turbulentnim prostfedi na efektivitu a zarovel vCas a adekvatné reagoval na
pfichdzejici zmény. Pfipadné pak i zmény piedvidal, nachazel v nich piilezitosti. Jedna se
o trvaly proces, ktery umoziuje nabidnout spravné znalosti spravnym lidem v pravy cas, a tak
zabezpecuje predstih narastu firemnich znalosti pted rychlosti zmén, které probihaji v ramci
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trzniho prostedi. Morgan (2020, s. 48) toto tvrzeni podporuje uvedenim vysledk nedavného
pruzkumu mezi absolventy nejlepSich mezinarodnich Skol se zaméfeni na obchod byl rychly
rozvoj technologie a digitalizace hodnocen jakozto nejvétsi hrozba, které Celi budouci lidfi
globalniho obchodu. Jakoukoli zménu lze povazovat za hrozbu nebo pfilezitost, zalezi na uhlu
pohledu. V mnoha piipadech je zména, kterou lidé prochazi povazovana za dobrou, ale i pfesto
v nékterych jedincich vyvolava tzkost. Muze to byt zptisobeno tim, Ze kazdy den je jiny. Je
tteba se do toho opfit, pfijmout to a nenechat se vydeésit.

Morgan (2020, s.48) uvadi dasledky, které z toho pro vidce vyplyvaji a formuluje doporuceni
pro budouct lidry:

» (asto experimentovat a testovat napady;

» Celit novym vyzvam nez setrvavat na souc¢asném stavu;

» piijmout nejistotu a nenechat se fidit strachem pii rozhodovani;

» obklopit se lidmi, ktefi jsou chytfejsi a schopnéjsi je nez samotny lidr;

« dat moznost vSem zameéstnancim nehled€ na jejich urover ¢i roli sdilet napady,
fesit problémy a identifikovat pfilezitosti;

» budovat spojenectvi s jednotlivci a spoleCnostmi;

» znovu zrevidovat své pravdépodobné jiz zastaralé zasady, postupy a pravidla na
pracovisti;

» zaméfit se na rozvoj komunikace a spoluprace napfic¢ tymy a lokacemi;

* vénovat pozornost trendiim, které ovliviiuji odvétvi, ve kterém lidr ptisobi;

» pochopit, Ze toto je novy normal spoleCnosti a kariéra.

Jak uvadi uznavany magazin Top Vision (2021, s. 4), z dGvodu, ze svét prochazi proménou,
lidr budoucnosti bude potifebovat novou sadu dovednosti. Prvni z nic je uvazovani lidra jakozto
svétového obcCana a bude tfeba, aby disponoval schopnosti vést diverzni tymy, v nichz se
potkavaji lidé rizné narodnosti a nabozZenského vyznani. Rychlost zmén bude vyzadovat, aby
byli schopni promyslet rizné scénaie budoucnosti a aby byli piipraveni pietvofit spolecnosti,
lidi 1 sebe sama. K tomu by m¢li lidfi umét maximalné€ vyuzivat nejmodernéjsi technologie
a pohybovat se v digitalnim svét€. Morgan (2020, s. 26) ktomu dodava, ze byt lidrem

bude to jedna z nejvétSich vyzev jeho kariéry, ale zaroven bude 1 nejvice odmeérnujici.

Z tohoto predpokladu vyplyva, ze budouci lidii se budou pohybovat ve virtudlnim svété, jiz
dnes tomu situace napovida, tuto éru odstartovala predevsim pandemie COVID-19 a narokuji
si to 1 vrcholové pozice v ramci leadershipu, kdy lidr fidi cely region nebo cely kontinent.
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2.3 Parametry kompetencniho profilu lidra

Tato podkapitola uvadi pozadavky na vlastnosti a dovednosti, kterymi by mél lidr disponovat.
Tyto pozadavky jsou pak zohlednény a porovnany v praktické €asti s tim, co zvolena spolecnost
XY po svych lidrech vyzaduje. Jsou zde uvedeny ¢tytfi dimenze dobrého lidra 1 predpokladané
pozadavky na budouci lidry, které se zacinaji vyskytovat jiz nyni, ale predpoklada se, ze jejich
vyznam se je§té do budoucna zvysi.

Plaminek (2018, s. 68) vysvétluje, evoluci jako formovani osobnosti za pouziti dvou odlisSnych
procest. Néco je jedinci dano jiz pii narozeni (zdédéné vlastnosti) a v nékterych ohledech se
spoléha na to, co se jedinec je schopny naucit béhem svého zivota (naucené vlastnosti). Vrozené
vlastnosti prosly miliardami let vyvoje a projevuji se to v podob€ instinktd, puda a archetypech
(pravzorce) chovani, jimz se neda vzepfit, napt. péCe o déti ¢i zachovani druhu. Plaminek (2018,
s. 68) uvadi i druhy proces formovani osobnosti, konstatuje, ze neni mozné, aby lidé vse zdedili,
proto jak bylo jiz dfive zminéno, si dokdzou vlastnosti osvojit uenim. To se pak déli na
nevédomé, které se v chovani projevuje napfiklad ve formé navyka. Druhou moznosti je pak
uceni védomé, coz neni nic jiného nez promyslené vzdélani se nebo logické obmény chovani.
V ptipadé, ze se jedinec dostane pod tlak, kontrolu nad fizenim pak pfevezme odlisna slozka
osobnosti. Toto je presné ten divod, pro¢ moderni vzdélavani klade diraz na vznik navyku.
Dokud néco jedinec nevykonava nevédomé, neni mozné se spolehnout, ze v obdobi krize ¢i pfi
obtizich ho naucena vlastnost nezradi. Vyznat se v osobnosti pii komunikaci s danym jedincem
je stézejni i pfi jejich vedeni — je tfeba rozeznat jaka slozka osobnosti u daného jedince prevlada
a jaké muze ocekavat chovani (Plaminek, 2018, s.68).

Maxwell (2019, s.14) uvadi, ze postupem casu si ¢im dal vice lidi za¢ina uvédomovat cenu
dobrého leadershipu, pfesto se jich ale mnoho znich nesnazi se stat lepSimi lidry.
V nasledujicich castech této podkapitoly se je mozné seznamit se ¢tyfmi dimenzemi, které
buduji charakter dobrého lidra a nasledné pak 1 se tfemi hlavnimi vyzvami nejen pro budouci
lidry. Postupny pfesun k uvedenym vyzvam dochézi jiz v soucasnosti, avSak do budoucna se
jesté predpoklada narust jejich vyznamu.

2.3.1 Ctyfi dimenze charakteru lidra

Usp&sni lidfi vykazuji &tyfi dimenze charakteru, konkrétnd jsou to tyto: hodnovérnost,
sebefizeni, pokora a odvaha (Irwin, 2009 in Maxwell, 2019, s. 78). Na principu téchto Ctyt
dimenzi Ize popsat proces budovani jeho charakteru.

Hodnovérnost

Maxwell (2019, s. 78) k tomuto tématu uvadi, Zze u mnoha lidrid je mozné se setkat s tim, zZe
nepusobi hodnovéme. Zpusobuje to predevsim to, Ze se obavaji odhalit své nedostatky, jelikoz
se citi nekomfortné a obavaji se, ze tak svou hodnovérnost ztrati. Kdyz se je snazi skryvat,
naopak svou hodnovérnost ztraceji a pusobi jako podvodnici. Dal§im extrémem pak je, Ze taji
své uspeéchy a obavaji se, ze nebudou vérohodni, kdyz je ale zdlraziiuji pisobi na ostatni
arogantnim a odpudivym dojmem. Autor (Maxwell, 2019, s. 78-79) lidraim doporucuje, aby Zili
mezi extrémy. Na jedné strané je zminovanym extrém uspéchu a na druhé extrém selhani.
Hodnovérnost znamena, zZe se lidr nachazi mezi t€émito extrémy, kde balancuje vétSinu Casu.

Jak uvedl v rozhovoru uznavany kou€ a krizovy manazer Jifi Kula pro magazin Top Vision
(2021, s. 8): ,,Uspéch je véc pomijiva a pokud si ho chci udrZet, tak musim do sebe stale
investovat.
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Seberizeni

Maxwell (2019, s. 81) k tomuto uvadi, ze mladi lidfi jsou vystavovani selhani v ptipadé, ze jsou
podnécovani k tomu, aby si predstavovali, co mohou dosahnout bez toho, aniz by nejprve
premysleli, jakymi osobami chtéji byt. Charakter neni to samé, co inteligence, charakter je
o uskute¢iiovani spravnych rozhodnuti. David Gernen (2000 in Maxwell, 2019, s. 81), jenz je
znamy politicky komentator, jenz pracoval pro nékolik americkych prezidentd, fekl: ,, Dusevni
zpiisobilost je diilezita, jakmile vSak kandiddt zviddne jeji test, je charakter jesté vyznamnéjsi.
Gernen (2000 in Maxwell, 2019, s. 81) dale tvrdi, ze kdyby charakter a inteligence byly to samé,
v tom piipadé€ by byli Nixon a Clinton nejlepsi prezidenti.

Pokora

Lidé radi spolupracuji s lidry, jimz pokora neni cizi. Nikdo totiz nechce spolupracovat
s Cloveékem, jenz mysli pouze na sebe a svij prospéch. Co znamena byt pokorny? Robert
F. Morneau (1997 in Maxwell, 2019, s. 83) uvadi, ze pokora je potvrzenim podstaty lidstvi.
Timto autor poukazuje na to, ze chybovat je lidské a kazdy ¢lovék ma své nedostatky, jinak
feceno nikdo neni dokonaly. Naprosta vét§ina lidi se musi béhem zivota pokofe naucit, je mozné
ji postupné rozvijet tim, ze pfijima svoje slabiny a jak cti ostatni za ty jejich. Pokud chce meénit
ostatni, mél by zacit u zmén a zlepSovani u sebe samého, tyto zmeny jsou v§ak mozné jen tehdy,
pripusti-li si, Ze jeho nedostatky jsou tak velké, ze se s nimi musi vyporadat. Tento akt vyzaduje
a zaroven probouzi v dané osobé pokoru. Pokud lidr za¢ne v sobé pokoru rozvijet, ma vétsi
Sanci slouzit lidem, které fidi (Maxwell, 2019, s. 84).

Odvaha

Odvaha je zaklad charakteru kazdého jedince, diky ni je mozné se zachovat spravné v ptipade,
ze Celi strachu, vycCerpani Ci nejistot€. Rozvoj charakteru neni snadny, posilen miZze byt pouze
zkuSenostmi, riznym zkouSenim nebo dokonce trapenim. Kazdy lidr zazije ve svém zivoté
chvili, kdy citi povinnost dovést ostatni tam, kam se on sam jesté nedostal, doprovodit je dal,
nez kam on sam dosel. Pokud chce lidr zit dal charakternim Zivotem, musi se nad sebou nadale
neustdle zamyslet, byt hodné upfimny a mit odvahu délat spravné véci. Nékdy ale musi po
$patnych rozhodnutich obnovit svlij pevny charakter. Chce to urcity ¢as, odhodlani a odvahu
(Maxwell, 2019, s. 84-85).

2.3.2 Top vyzvy pro idealni lidry budoucnosti

V této Casti se prace zameii na vlastnosti, kterymi by mél lidr v budoucnosti disponovat
ptipadné se zajimat o jejich rozvoj, aby byl dobrym lidrem i do budoucna. Jednotlivé oblasti
vychazi z aktualnich trendd, které je jiz mozné pozorovat. Nutno fici, Ze spoustu zmén urychlilo
aktualni déni ve svéteé. Tyto vyzvy pak budou preneseny do praktické Casti a s jejich pomoci
spojeni s pozadavky spolecnosti XY bude navrzen idealni profil lidra, na jehoz zakladé pak
bude sestavena analyza metodou 360° zpétné vazby.

Orientace na dlouhodobé cile

Morgan (2020, s. 89) uvadi, ze vSichni lidfi byli zvykli zaméfovat se pouze na ty kratkodobé.
Od spolecnosti se ocekava sdélovani ctvrtletnich vysledkl as tim souvisejici piiklad, ze
jedinec, ktery se rychle néco naucil uz predpoklada, ze se stal odbornikem na dané téma.
SoucCasny svét je orientovany na zivot a praci v ramci okamzitého uspokojovani, autor se
domniva, Ze je to disledek zanedbavani zasadniho prvku uspéchu: trpélivosti. Sinek (2019,
s. 23) ve své knize dodava, ze diky nekonecnému nastaveni mysli neni potfeba, aby se lidr
ohlizel na to, jak si vede konkurence, a muze se tak vénovat dlouhodobé&jsim vizim. Tim padem

14



se tolik nezatézuje otazkou, jak nové technologie ohrozi jeho Cinnost, jelikoz dokaze 1épe
predvidat jejich vyuziti v budoucnosti. Morgan (2020, s. 29) pokracuje s tim, ze budouci lidr
musi byt schopny posunout svou orientaci ze zaméfeni na Cisté¢ kratkodobé cile na ty
dlouhodobé a s nimi souvisejici tspéch spolecnosti a zaméstnanci, ktefi v ni pracuji.

Vedeni a budovani diverznich tymu

Morgan (2020, s. 92-93) k tomuto tématu konstatuje, ze v urcité fazi kariéry byl kazdy soucasti
tymu, kde kazdy vypada stejné, véti stejnym vécem, ma podobné zazemi a déla stejny druh
prace Diverzni neboli riznorody tym se nesklada pouze z lidi, ktefi si nejsou podobni.
Riznorodé tymy predstavuji to, ze jedinci pochazeji z riznych generaci, prostiedi, kultur,
nabozenstvi €i sexualni orientace. Vést homogenni tym je snadné avSak vedeni diverzniho tymu
je hned dvojita vyzva, lidr musi mit odvahu jakozto vedouci tymu zajistit, aby byly skutecné
vytvoreny riznorodé tymy, nasledné pak musi ptizpusobit své mysleni a dovednosti, aby byl
schopny tyto tymy efektivné vést. Stimto tvrzenim souhlasi i Haas a Nesch (2012 in
Armstrong, 2015, s. 557), ktefi ve svém vyzkumu dokézali, ze na jedné strané mohou mit
diverzni tymy rtznorodé zkuSenosti pro plnéni svéfenych ukold, ale Ze ruznorodost muze
komplikovat tymovou spolupraci a vyvolavat v ném konflikty. Doslo ke shledani dikazd, ze
tyto tymy si vedou hif nez tymy s nizsi diverzitou. Pro spolecnosti je proto nezbytné hledat
zpusoby, jak zlepSovat praci v riznorodém prostiedi.

Rozvoj talentu

Morgan (2020, s. 93) uvadi, ze v dohledné budoucnosti jsou nejvétsim majetkem, které ma
kazda spoleCnost na svété, jeji lidé. Lidé jsou ti, kdo navrhuji produkty a sluzby, buduji vztahy
se zakazniky, pfedstavuji a tvoti budoucnost a vedou ostatni. Lidé jsou to, co bude do budoucna
urcovat uspéch kazdé spolecnosti. Cilem spolecnosti je prilakat a udrzet si ty nejlepsi talenty
a z tohoto divodu navazuje Armstrong (2015, s. 320), ze programy vzdélavani a rozvoje patii
mezi strategické prvky fizeni talentd. Ugelem je zajisténi, aby si lidé osvojovali a zdokonalovali
schopnosti, znalosti a dovednosti, které potiebuji. Morgan (2020, s. 94) dale konstatuje, ze
spolecnosti aktivnéji investuji do véci, jako jsou zkuSenosti zaméstnanct, tvorba zadangjSich
pracovnich pozic, rozvoj zaméstnanci. Mnoho lidri ma potize s obsazenim stavajicich roli
a zaméstnanci maji lepsi pozici nez kdy diive. Uz to neni o lidech, ktefi se snazi presveédcit
spolecCnosti, pro¢ prave oni by pro né¢ mély pracovat, nyni jde o to, aby spoleCnosti presvédcily
lidi, pro¢ by pro né méli pracovat.

2.4 360° zpétna vazba

Tato podkapitola ma za ukol obeznamit ¢tenare s aplikovanou metodou analyzy 360° zpétné
vazby v ramci praktické Casti této prace, konkrétné se zaméfuje na zvoleného lidra ve
spoleCnosti XY a jejimi vysledky jsou spole¢né s naslednymi rozhovory definovany
kompetencni deficity a oblasti, v nichz se lidr potfebuje zdokonalit, aby se stal idealnim lidrem
pro zvolenou spolecnost. Hlavnim cilem této metody je pomoc pfi rozvoji jedince a zobrazeni
jeho realnych potencialii. Nasledné také zobrazuje, silné a slabé stranky jedince, kde Ize ur¢it,
u kterych oblasti by mélo dojit ke stanoveni jakozto prioritnich pro nasledny rozvoj.

360zppetnavazba.cz (2023) uvadi, ze metoda 360° spociva vtom, ze vzorek strategicky
zvolenych hodnotitelG dava zpétnou vazbu vybranému jedinci. Metoda je vyuzitelna, jak ve
vice, tak i méné pocetnéjSich pracovnich skupinach. Pojem je odvozen od 360 stupiit, které
tvoti kruh, kdy se analyzovany jedinec vyskytuje uprostied a zpétna vazba prichazi od
hodnotitelt, ktefi jsou kolem n¢j shromazdéni. Armstrong (2015, s. 408) uvadi, ze i metoda
360° zpétné vazby ma urcité nevyhody, které je mozné minimalizovat, ptipadné plné eliminovat
cestou peclivého navrhu, komunikace, vycviku a kontroly. Ale 1 tak je mozné vyuzit stejného
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argumentu jako Grint (1995, s. 68—69 in Armstrong, 2015, s. 408), ze tato metoda ,, pouze
nahrazuje subjektivitu jednoho hodnotitele subjektivitou vice hodnotiteli *.

Armstrong (2015, s. 407) i server 360zpetnavazba.cz (2023) se shoduji na tom, ze volba
hodnotitelt, ktefi vybraného jedince, je podminéna kritériem, kdy musi tito hodnotitelé byt
pouze lidé, jenz maji s vybranym jedincem pfimy pracovni kontakt. Kontakt se ¢leni na ty
v ramci spolecnosti (nadfizeni, kolegové ¢i podfizeni) tak i mimo ni (zakaznici, dodavatelé
nebo kolaborujici agentury).360zpetnavazba.cz (2023) uvadi, ze soucasti metody 360° zpétné
vazby, mimo tyto zainteresované strany, patii i soucast, kdy jedinec vykonava sebehodnoceni.
Pti vykonavani 360° zpétna vazby se nejedna pouze o analyzu vysledka prace ¢i vykazu, jak
dany jedinec plni svéfené ulohy. Jedinci, jenz jsou za pomoci vyuziti jinych metod posuzovani
na zaklad¢ vysledka dobfe, mohou pii hodnoceni pomoci 360° zpétné vazby dosahnout nizké
urovné a opacné. Vysledky 360° zpétné vazby nehodnoti, co jedinec vykonava, ale jakym
zpusobem svou praci vykonava. 360° zpétna vazba je usporadané shromazd’ovani informaci
a do zna¢né miry muaze pusobit i na pracovni vykon daného jedince.

Armstrong (2015, s. 407) dale uvadi, Ze vystupem 360° zpétné vazby jsou udaje z dotaznika,
jenz z ruznych uhla studuji chovani hodnocenych jedincti v porovnani s urenym seznamem
schopnosti. 360zpetnavazba.cz (2023) dale uvadi, ze k hodnocenym oblastem patii naptiklad
schopnost vést tym, uméni jednani s ostatnimi ¢i asp€s$né budovani tyma. Armstrong (2015,
s. 407-408) jeste dodava dalsi typicka zaméfeni dotazniku, kterymi byva tymova prace,
komunikace, organiza¢ni dovednosti, rozhodnost, nadSeni nebo adaptabilita 360zpetnavatba.cz
(2023) uvadi, ze metoda ma za ukol poskytnout piedstavu o predpokladech k rozvoji dané¢ho
jedince, ale i o moznych komplikacich, které mu v rozvoji brani. Tato metoda poskytuje
strukturovany a celkovy nahled na zkoumaného jedince. Je tieba zminit, ze vysledky hodnoceni
musi byt vzdy zcela davérné. Z vyplnénych dotaznikii nesmi byt poznat konkrétniho
hodnotitele, ktery dany dotaznik vyplnil, vyjimku tvofi pouze hodnoceni nadfizenym (déla se
to z davodu, aby bylo mozné vidét rozdil, jak daného jedince vidi nadfizeny a jak ho vnimaji
ostatni). Hodnotitelé jsou rozdéleni do skupin na zaklad€ postaveni, které vici hodnocenému
jedinci maji. Pfiklad hodnoceni jedince je mozné vidét na Grafu 1.

Graf 1 Priklad pavuéinového grafu
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Zhuo (2020, s.82) uvadi, ze v ptipadé€, kdy podtizeny lidra ¢i manazera vede brainstorming, je
mozny, ze mu bude poskytnuta specifickd zpétna vazba pro zadany ukol jeho nadfizenym.
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V piipad€, ze je Cas na rofni zhodnoceni, nemusi se lidr spoléhat pouze na své vlastni
pozorovani, ale mize dostat zpétnou vazbu od kolegh zaméstnance a dospét tak k lepSim
zavéram. V mnoha spolecnostech se s 360° zpétnou vazbou pracuje jednou piipadné dvakrat
do roka. Autorka (Zhuo, 2020, s. 83) dale uvadi, ze dikladna pfiprava 360° zpétné vazby
znamena, ze zabere vice Casu, tudiz se nedoporucuje ji vykonavat vicekrat nez nékolikrat ro¢né.
Zpétna vazba je pro lidra obzvlast uzitena, v piipad€, ze nema piehled o kazdodenni pracovni
naplni svého podfizeného. Jelikoz se jedna o velmi komplexni zéalezitost, doporucuje se, aby
manazer ¢i lidr daného zaméstnance se se svym podifizenym seSel osobné€, pfedal mu tak
zpétnou vazbu a pisemné pak shrnul, na ¢em se béhem setkani domluvili, aby se do budoucna
k témto zavérum mohli vratit. Jak uvadi 360zpetnavazba.cz (2023), hodnoceny jedinec muze
vysledky pouzit pro plan néasledného rozvoje, v tomto tvrzeni souhlasi i Armstrong (2015,
s. 408).

2.5 Metodika

Cilem této podkapitoly je popsat metodiku, na jejimz zakladé byla bakalafska prace zpracovana
a popsat tak zvolené kroky, pouzité pro psani v této bakalarské praci.

Teoreticko-metodologicka ¢ast této prace je roz¢lenéna do péti podkapitol, jez jsou zpracovany
na zakladé studia, rozboru a komparace vedlejSich zdroji informaci, které vychazeji
z odbornych literarnich a internetovych zdroji, zejména a pievazné€ z oblasti leadershipu.
Odborna literatura byla vybrana na zakladé doporuceni vedouciho bakalarské prace, pracovnikt
pusobicich na personalniho oddé€leni ve vybrané spolecnosti XY a také na zakladé vyhledani
literatury pomoci internetovych prohlizecl, zadanim klicovych slov a vyrazli. Nasledné byla
tato forma zdroji zakoupena Ci zapijCena v tiS§téné nebo elektronické podobé, piicemz tato
podoba byla v nékterych piipadech volné dostupna a bylo tak mozné z ni Cerpat. Internetové
zdroje byly vyhledavany stejné tak, a to konkrétné za pomoci kliCovych slov a vyrazu skrze
internetové prohlizece. Veskeré, takto ziskané a nabyté informace, byly pouzity pro tuto ¢ast
prace, aby v kone¢ném dusledku vytvorily informacni vystup, pfiCemz vSechny tyto
podkapitoly jsou psany formou uvedené literarni reserse.

Zdroje jsou citovany formou harvardského stylu, kdy je prvni uvedeno jméno autora a nasledné
pak rok vydani pfipadné stranka, z niz je obsah Cerpan. V pripadé internetovych zdroja jsou
pak v zavorce uvedeny pouze roky vydani. Pro psani prace bylo dodrzeno pravidlo, ze zdroje,
z nichz dochazelo k Cerpani nejsou starsi deseti let, avSak pokud dochazi k citaci v ramci citace,
jsou v seznamu literatury uvedené téz zdroje, které¢ primarni zdroje obsahuji a jsou starsi.
Veskeré pouzité zdroje jsou uvedeny v seznamu literatury na konci této bakalarské prace.

Prakticka cast je rozclenéna do celkem péti podkapitol v nichz dochézi k propojeni toho, co
bylo popsano v casti teoretické, dochazi k porovnani s tim, co je aplikované v ramci spole¢nosti
XY a piipadnému doplnéni ¢i rozsifeni chybeéjicich ¢asti, s nimiz se pracuje v teoretické ¢asti.
Hlavnim vystupem této Casti je analyza zvoleného lidra spole¢nosti XY metodou 360° zpétné
vazby. Jak popisuje Zhuo (2020, s. 82): ,,Zpétna vazba v rozsahu tri sta Sedesati stupmii je
zpétmou vazbou agregovanou z vice hledisek, coz znamend, Ze se jedna o uplnéjsi a objektivnéjsi
pohled na to, jak si kdo stoji.“ Bylo osloveno celkem 18 respondenti, ktefi byli zafazeni do
skupin podle to, v jakém jsou vztahu k danému lidrovi — kolega, podfizeny, nadfizeny, klient.
Dale je nedilnou soucasti 1 sebehodnoceni daného lidra a pro lepsi porozuméni byl do celkového
vyhodnoceni pavucinovym grafem pfidan i navrhnuty idealni profil lidra pro spole¢nost XY.
Analyza byla provadéna formou dotaznikového Setfeni, kde bylo uvedeno celkem 40 tvrzeni,
na néz respondenti odpovidali zvolenim jedné z nasledujicich moznosti: souhlasim (4), spise
souhlasim (3), spiSe nesouhlasim (2), nesouhlasim (1) nebo nemohu hodnotit (0), tyto odpovéedi
byly propojeny s Ciselnym oznacenim, jez jsou uvedeny vzdy v zavorce za odpovédi, aby bylo
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mozné dané odpovédi na jednotlivé otazky prehledné zpracovat do grafii, z nichz je patrné kolik
respondentt z dané skupiny jak odpovédé€lo. Pied samotnym zahajenim vypliovani dotaznika
byly vsichni respondenti seznameni s pravidly, co jednotlivé moznosti znamenaji a jak spraveé
hodnotit tak, aby byly vysledky co nejrelevantnéjsi. Soucasti dotaznika je i prostor pro vlastni
komentare respondentti, pokud citili potfebu ke zvolené odpoveédi zaroven jeste néco doplnit
Ty jsou pak vyhodnoceny v ramci této podkapitoly také. Dotaznik a vyhodnoceni jednotlivych
tvrzeni lze nalézt v piilohach jakozto Prilohu 1 a Ptilohu 2.

Vystup této analyzy je zobrazeni pomoci pavucinového grafu a naslednym popisem jeho
vyznamu. K sestaveni pavucinového grafu doslo zpiisobem, ze byly vzaty vSechny odpovédi
a v ramci jednotlivych skupin byly udélany priméry, ty pak jsou uvedeny v tabulce v Pfiloze
3. V prumérech nejsou zahrnuty odpovédi nemohu hodnotit (0), které by nerelevantné
a negativn¢ ovlivnily vysledky metody. Dochazi tak kurCeni silnych a slabych stranek
zvoleného lidra na zakladé pozadavku na idealni profil lidra. Jako posledni jsou vyhodnoceny
i komentare, které u dotaznika byly vyplnény (celkem se vratili Ctyfi) a to konkrétné od lidra,
jednoho podtizeného, jednoho kolegy a nadtizeného.

Dalsi casti, ktera metodu 360° zpétné vazby pomaha doplnit a ziskat tak celistvy obraz
o predstaveném lidrovi, jsou hloubkové rozhovory se strategicky zvolenymi hodnotiteli.
Konkrétné se jedna o celkem pét rozhovort, pficemz byly zahajeny rozhovorem s lidrem
samotnym a to rovnou po sdé€leni vysledki metody 360° zpétné vazby. Kazdy takovy
hloubkovy rozhovor probihal formou formalniho rozhovoru v zasedaci mistnosti. Jednotlivé
rozhovory probihaly cca 30 minut, kdy autor této prace kladl hodnotitelovi otdzky a on na né
odpovidal. Aby doslo k efektivnimu vystupu hodnoceni, po Ustnim souhlasu, probéhl zdznam
z kazdého rozhovoru pomoci nahravaciho zafizeni a po nésledném vyhodnoceni byl zaznam
vymazan. Otazky byly sestaveny a vychazi z analyzy a jejich znéni je mozné nalézt v ptilohach,
jako Ptilohu 4. Zde je mozné se setkat i s otazkami, které byly sestaveny pro dalsi Ctyfi osoby,
které byly zvoleny jakoZzto zastupci jednotlivych skupin respondent pii metodé 360° zpétné
vazby. Konkrétné byl zvolen pfimy nadfizeny lidra, pifimy podfizeny, klient a kolega. V roli
klienta odpovidal na dotazy zaméstnanec spolecnosti XY, ktery zastava pozici koordinatora
zakaznické logistiky a kolega, ktery pracuje jako zakaznicka kvalita. Cilem bylo odhaleni jejich
nazoru ohledné silny a slabych stranek zvoleného lidra a formulovani doporuceni na rozvoj
slabych stranek. Posledni otazkou pak bylo, zda se domnivaji, ze zvoleny lidr ma predpoklady
po odstranéni svych kompetencnich deficiti k tomu, aby se stal dobrym lidrem.

V posledni podkapitole pak dojde k propojeni poznatkt ziskanych pomoci metody 360° zpétné
vazby a hloubkovych rozhovora a dochazi ke shrnuti zavéra, k nimz se dospé€lo. Poslednim
krokem, ktery byl také nezbytné€ nutnym pro uspé$né zpracovani praktické Casti této bakalarské
prace, bylo vyhodnoceni lidrovych deficiti a byly tak definovany veskeré nezbytné doporuceni
pro dalsi rozvoj lidra ve vybrané spoleCnosti a docilit tak jeho zlepSeni v oblasti vedeni lidi.
Zarovei jsou ur¢ené doporuceni pro samotnou spole¢nost XY na zakladé zjisténi, ktera byla
ucinéna po propojeni teoretické Casti s pozadavky spolecnosti XY v ramci praktické ¢asti.
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3 Prakticka cast

Prakticka c¢ast je Clenéna do celkem péti podkapitol. Tato Cast prace se zabyva nejdiive
predstavenim vybrané spolecnosti, v niz probehla vyzkumna ¢innost. V nasledujici podkapitole
jsou popsany strategické pozadavky a potieby leadershipu a samotnych lidri ve zvolené
spolecnosti XY. V dalsi podkapitole je vznesen navrh idedlniho profilu lidra, ktery vychazi ze
zminénych pozadavkd na leadership vramci spoleCnosti XY a propojenim s poznatky
ziskanymi v teoretické Casti. Dulezitou slozkou této Casti jsou vysledky 360° zpétné vazby
a hloubkovych rozhovort, kdy na zakladé téchto vysledkd jsou vyhodnoceny kompetencni
deficity a vzneseny doporuceni pro dal§i rozvoj lidra ve spole¢nosti XY.

3.1 Predstaveni spolecnosti XY

Vybrana spolecnost XY je nadnarodniho typu a ptsobi v ramci trhu automobilového pramyslu.
Vyrobni zavod, kde byla prakticka ¢ast prace zpracovana, se nachazi v okrese Mlada Boleslav
a zabyva se technologiemi, jako jsou svafeni a ohybani kovovych soucasti. Tato divize
spoleCnosti je v celosvétovém mefitku nejlepsi na trhu. Ve vyrobnim zavodé je zaméstnano
pfiblizn€ sedm set zaméstnancu, kde rozlozeni je zhruba Ctyfi sta padesat zaméstnancu, ktefi
pracuji manualn€ ve vyrobni Casti a dv€é st€ padesat plisobi na technickohospodaiskych
pozicich.

Rizeni chodu vyroby a celkové lidskych zdrojd, je pro vybranou spolenost kli¢ové, proto velmi
dba na nabor talentl, kariérni management a celkove se aktivné podili na rozvoji lidskych
zdroju.

Spolecnost XY (Interni zdroj spoleCnosti XY, 2022) uznava hodnoty, které dopoméahaji

dosazeni cile stat se kliCovym hra€em v ramci automotive a zaroven poskytovat feSeni pro
idealni a udrzitelnou mobilitu. Hodnoty této spolecnosti jsou konkrétné tyto:

Respekt — pod timto pojmem si spolecnost piedstavuje budovani trvalych vztahi na zakladé
respektu v ramci vSech zacCastnénych stran. Za dilezité povazuje projevovani respektu ke
kazdému zaméstnanci a netoleruje jakékoli jeho poruseni ¢i projevy diskriminace.

Odpovédnost — spolecnost XY piebira veskerou odpovédnost za veskeré jeji ¢innosti. Je tedy
zodpovédna za rozvoj svych zaméstnanct a jejim cilem je pracovat tak, aby byly napliiovany
potieby zakaznika.

Podnikavost — spoleCnost orientovana na své zakazniky a zarovei se zaméfuje na budoucnost.
Podporuje zodpoveédné piijimani rizik, jez podporuji rozvoj obchodnich modelt ¢i technologii.
Prikladnost — znamena, ze vSichni jsou pro vSechny vzorem a podle toho by se zamé&stnanci
spolecnosti XY méli nasledné chovat. Tyto pozadavky jsou zakotvené v ramci etického kodexu.

Autonomie — spolecnost se fidi v ramci odpoveédnosti a jedna v nejlepsim z4jmu celku. Kazdy
musi respektovat pravidla a uplatiovat je tak, aby dochazelo k prekonavani ocekavani
zakaznikd v ramci celého Zivotniho cyklu vyrobku.

Energie — dochazi k vyuzivani zapaleni zameéstnanci spoleCnosti XY pro dosazeni cila
avyvinuti inovaci, jez tvori hodnotu. Tymova prace je vnimana jako zaklad pro veskera
rozhodnuti.

19



3.2 Strategické pozadavky na leadership ve spolecnosti XY

V ramci spolecnosti XY jsou kladeny specifické pozadavky na vedeni lidi. Jak jiz bylo zminéno
v teoretické Casti, jedna se o oblast, v niz dochazi k neustalym a velmi rychlym zménam, proto
tuto oblast spolecnost XY aktualizuje minimalné jednou rocné. V této podkapitole dochazi
taktéz k propojeni se znalostmi ziskanymi béhem psani teoretické prace. Jejich souhrn je pak
aplikovan na zvoleného lidra v ramci analyzy metodou 360° zpétné vazby.

Specifické pozadavky na leadership spolecnosti XY jsou nasledujici (Interni zdroj spole¢nosti
XY, 2023):

Spravna komunikace cili a vizi — pod timto pojmem si spole¢nost XY predstavuje, Ze by lidr
meél mit rozvinutou dovednost spravné komunikace vizi a cila. K jejich sd€lovani tymu by mélo
dochazet predevsim srozumiteln€ a prostfednictvim raznych moznosti, které ma k dispozici,
jako jsou naptiklad pravidelné tymové schizky na denni bazi (kde sdéli svym podiizenym
dulezité novinky ¢i aktualni kratkodobé cile), ale také v ramci mésicnich ¢i tydennich schiizek,
kde tymu sdéli dulezité vysledky a jsou v ramci nich definovany spolecné cile a vize. Kdyz tato
komunikace bude jasna a pravidelna, tym zistane soustfedény a na spravné cesté. Zde napftiklad
spolecnosti XY plné chybi orientace na dlouhodobé cile, které jak bylo uvedeno v teoretické
Casti jsou pro budouci lidry zcela nezbytné. V ramci urCovani dlouhodobych cili dochazi
k osvojovani si velmi dulezité vlastnosti, které se fika trpélivost.

Naslouchani ¢lenum tymu — dobry a efektivni lidr spole¢nosti XY by mél travit stejné Casu
naslouchanim jako komunikaci. Lidr by mél pravidelné naslouchat ¢lenim svého tymu, aby
zjistil, zda jeho komunikace je pro jeho ¢leny srozumitelna, dochézi tak ke zvySeni znalosti
o jednotlivych ¢lenech tymu a snizuje tak své obavy, jelikoZz si vyslechne jejich riizné pohledy
a nebude mit pouze jednostrannou piedstavu. Tim, Ze lidr dikladné nasloucha svému tymu,
zvySuje moralku jeho ¢lend.

Podpora vytvareni dobrych napadu — mezi jeden z programi odménovani zaméstnanca
spolecnosti XY patii i tvorba dobrych napadi. Z tohoto divodu by mél lidr umét vytvorit takové
prostredi, které jesté podpofti a presvédci vSechny své Cleny jeho tymu, aby své napady a navrhy
sdileli. V ramci spolecnosti XY jsou plné podporovany pravidelné workshopy, brainstormingy,
je uplatiovana zasada otevienych dvefi, ¢i anonymnich kanali, které mohou usnadnit
poskytnuti zpétné vazby.

Definice roli a odpovédnosti — v dynamickém tymu mohou ¢lenové vykonavat i vice nez jednu
praci, proto aby nedochazelo ke zmatktim, je nutné specifikovat ocekavani pro kazdého jedince.
Clenové tymu by kromé znalosti své specifické role méli umét porozumét také tomu, jak by
mél tym spolupracovat, aby dosahl celkovych konzistentnich cila a vysledki.

Budovani vztahu v tymu — pro lidra je velmi dalezité budovat vztahy se ¢leny tymu. Proto je
potfeba planovat individualni a pravidelné tydenni nebo mé&sicni schiizky, tykajici se poznani
vsech Clenu jako jednotlivci, bylo tak mozné porozumét jejich silnym a slabym strankam
a vybudovat si u nich davéru, jakozto jejich silného viidce. Pomuze to tak pii vzniku problému
k jejich rozpoznani a jejich fesSeni, dochazi k vybudovani pozitivniho, silného a fungujiciho
tymu. S pojmem hodnovérnost je mozné se setkat i v ramci teoretické Casti a jedna se presné
o tuto oblast - vzbuzovani davéry.

Budovani spoluprace — lidr musi neustale podporovat spolupraci mezi rdznymi tymy,
oddélenimi, a dokonce i externimi zainteresovanymi stranami. Spoluprace napii¢ oddélenimi
spoleCnosti i mimo ni muze pozitivné podpofit tvorbu pralomovych napadi na oblast
neustalého zlepSovani, které mohou byt pfinosem pro interni potieby spolecnosti i1 pro
zakazniky a podpoii tak celkovy rist.
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Pravidelna zpétna vazba — jeji pravidelné poskytovani je dileZitou potiebou leadershipu
spolecnosti XY, jelikoz to udrzuje tym na spravné cesté k dosahovani tymovych cila. Je tieba
zUstat pozitivni a proaktivni, aby zameéstnanci chapali zpétnou vazbu jako normalni jev, jenz
ma primarné slouzit jako motivace ke zlepSeni a ma pomoci tymu k dosahovani uspéchda.

Ochrana tymové integrity — je tfeba zajiSt'ovat, aby vSichni zaméstnanci méli stejné pravo se
vyjadfit a aby dominantnéjsi a vyrazné€jsi osobnosti nepotlacovali mySlenky a nadzory méné
dominantnich ¢lent tymu. Pokud lidr vede mensi skupiny, maze byt vice prakticky a lze tak
zapojit vSechny jedince z tymu, dochéazi k tomu prostrednictvim srozumitelné komunikace
a jasné formulovaného ocekavani, na zakladé zpétné vazby a odhodlani dochazi k vybudovani
divéry mezi Cleny tymu navzajem. Protoze lidr uzce spolupracuje se Cleny svého tymu, je
schopen monitorovat jejich pokroky na denni bazi, ptipadné pak z hodiny na hodinu. V ramci
mensiho tymu muze lidr komunikovat své vize, cile a zpétnou vazbu, vybuduje tak velmi
produktivni a spolupracujici tym, kde je zarover identifikovat problémy diive, nez negativné
ovlivni prabéh projektu, stanovené cile ¢i samotné podiizené.

V porovnani s teoretickou ¢asti byly u spolecnosti XY detekovany nedostatky v ramci jejich
specifickych pozadavkti na lidry. V teoretické casti této prace dosSlo k identifikovani
nezbytnych oblasti, na které by se mél lidr soustiedit, aby byl dobrym lidrem i1 do budoucnosti.
Jak jiz bylo zminéno, v pozadavcich spolecnosti XY uplné chybi orientace na dlouhodobé
cile, ale to neni jedina oblast, kterou je tfeba rozvijet a podporovat. Dalsi je pak budovani
avedeni diverznich tymu, tento cil taktéz plné chybi v ramci pozadavku spolecnosti XY.
S touto potiebou se muzeme setkat jiz ve velké mife i v souCasném svéte, avsak predpoklada
se, ze vyznam diverzity jesté vzroste. Neni tomu tak, ze by v ramci spolecnosti XY nebyli
raznorodé tymy, ale jak lze zpozorovat, dana spoleCnost tomuto aspektu nevénuje dostateCnou
pozornost a v konecném disledku to znamena, ze spoleCnost sice nabira rtznorodé
zaméstnance, ale svym lidrim a manaZerim neposkytuje v dané oblasti potifebnou podporu.

Autor této bakalarské prace vnima jako dalsi slabou stranku spolecnosti XY to, Ze se prezentuje
jakoZzto orientovana na rozvoj a udrzeni talentai v ramci spolecnosti, podstupuje v této oblasti
zcela zasadni kroky, ale uz si tuto oblast neklade jakozto nezbytnou pro specifické pozadavky
na lidry, ktefi pisobi v ramci spoleCnosti XY. Dale lze konstatovat, ze spoleCnost neni
ptipravena na ptechod do virtudlniho prostredi, ale ani se na to dostate¢né nepfipravuje. Lze
konstatovat, ze u zvoleného lidra tato moznost je pouze CasteCnd, a Ze v ramci spole¢nosti
funguji digitalni komunikacni platformy avsak spole¢nost ma jesté potencial k rozvoji i v této
oblasti a lze i s urCitosti fict, ze v porovnani s konkurenci v této oblasti zaostava.

3.3 Navrh idealniho profilu lidra ve spolecnosti XY

Tato podkapitola predstavuje navrzeni idealniho profilu lidra ve spole¢nosti XY, dochazi zde
k provazani ziskanych poznatki a znalosti vychazejicich ze studia literatury, které jsou uvedeny
vramci teoretické Casti této prace, s praktickym zjisténi z pfedchozi podkapitoly, ktera
podrobné popisuje strategické pozadavky na leadership ve vybrané spoleCnosti XY a je
rozSifena o oblasti, které vramci spoleCnosti chybi a jsou na zakladé teoretické Casti
povazovany za klicové. Na zakladé téchto skuteCnosti je navrzen idealni profil lidra ve
spolecnosti XY. Nasledné pak dochazi k urCeni okruhti, v nichz by mél lidr disponovat ur€itymi
dovednostmi a zarovei jsou prevzaty jakozto oblasti pro analyzu metodou 360° zpétné vazby,
jejiz popis a vysledky jsou uvedeny v nasledujici podkapitole spolecné s hloubkovymi
rozhovory.
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Vramci spoleCnosti XY existuji urCité specifické pozadavky na leadership, jez byly
predstaveny v predchozi podkapitole a na jejichz zakladé je mozné navrhnout idealni profil
lidra mezi néz patii nasledujici oblasti:

ZlepSovani inovaci — pod timto pojmem si lze predstavit, ze lidr pfekracuje tradicni a zazité
zpusoby jimiz je dany ukol vykonavan, presahuje tak status quo. Pribézné dochazi
k vyhodnocovéani trzniho potencidlu v ramci inovativniho napadu nebo feSeni. Nachazi se
a prosazuji kreativni napady a nasledné pak dochazi 1 k jejich realizaci. Zkousi se rozmanité
a pestré pristupy k inovativnim napadiim a zapal pro objevovani kreativnich moznosti feSeni je
v ramci spolecnosti podporované a zadouci.

Zvladani nejednoznacnosti — velky vyznam zde ma energeticky naboj jedince pii situacich
u nichz je tfeba Celit nejednoznacnosti a nejistote. Lidr déla vyznamny pokrok, pokud zistava
klidny a vyrovnany, i kdyz jsou véci nejisté. Je schopny piijmout riziko, které pfichazi a mize
souviset s jeho naslednym posunem vpied a je schopny se rychle se ptizptsobit ménicim se
podminkam.

Komplexnost — lidr pohotové a snadno rozliSuje mezi tim, co je pro danou problematiku
podstatné a co mén¢, aby bylo mozné se soustredit primarné€ na komplexni situace. Pfemysli
dopfedu a nepfestava situaci feSit hned po prvni odpovédi, ktera nemusi sméfovat
k relevantnimu vysledku. Analyzuje rozmanité a riznorodé zdroje informaci, aby byl schopen
presné definovat problémy pfed samotnym zahajenim feSeni situace.

Orientace na zakaznika — ma prehled o potfebach zakaznikt, zaroven predvida jejich potieby
a poskytuje jim sluzby nad jejich oCekéavani, dokaze také identifikovat pfilezitosti, které jsou
pro n&j piinosem. Vyuzivat statistiky zakaznik( k fizeni a vedeni vyvoje novych nabidek.
Navazuje a udrzuje efektivni vztahy se zakazniky a zarovei slouzi jako strategicky partner pro
budovani, rast a udrzovani ziskovych a dlouhodobych vztaht s klicovymi zakazniky.

Uceni se pruznosti — dominuje schopnostmi rychle se ucit a pfizpusobit novym situacim.
Zkousi vyftesit ukoly vicekrat a za pomoci vice metod, aby naSel spravné feseni. Na chyby
pohlizi ne jako na selhani, ale jako na pfilezitost k uCeni. Uziva si vyzvy neznamych ukolt
a hleda nové piistupy k feseni problému.

Harmonizace vztahu — ma prehled a snadno se orientuje v politickych slozitostech spolecnosti,
jasné rozumi obchodnim prioritdm jinych skupin. Ma znalosti a pfehled o tom, kdo ma moc,
respekt a vliv. Vyvarovava se vyvolavani napéti mezi skupinami a vyuziva znalosti kultury
spolecnosti k dosahovani cila.

Sebeuvédoméni — lidr by mél proaktivné vyhledavat zpétnou vazbu od Siroké skaly lidi, aniz
by se nasledné tomuto hodnoceni branil a na tomto zakladé nasledné¢ jednat. Uvazuje
o aktivitach a dopadech na ostatni. Ochotné pfiznava své chyby a nedostatky a ptebirat za né
odpovédnost a ze zkuSenosti ziskava nadhled. Zna své silné a slabé stranky, ptilezitosti a limity,
chape a povazuje kritiku za uzite¢nou a je schopny formulovat pficiny svych pocit a nalad.
Spoluprace — modeluje svou spolupraci napii¢ oddélenimi spolecnosti. Usnadiiuje otevieny
dialog se Sirokou Skalou zacCastnénych stran. Prizpusobuje a adaptuje své zajmy ostatnim
a podporuje vysokou viditelnost sdilenych ptispévka k dosazeni spolecnych cila.
Duvéryhodnost — Plsobi sebevédomé a ziskava diveéru ostatnich. Cti zavazky a zachovava

dtvéru, vyjadiuje se daveéryhodnym a transparentnim zpusobem. Modeluje vysoké standardy
poctivosti a integrity.
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Odolnost — zGstava neustale soustiedény a vyrovnany, zejména ve stresovych situacich i pres
neuspechy zachovavat pozitivni a pokrokovy pfistup. Pfijima veskera konstruktivni opatfeni
k prekonani nepfijemnych situaci nebo prekazek. Byva povazovan za diveéryhodnou osobu ve
vysoce stresovych situacich.

Doplnénymi oblastmi na zakladé teoretické ¢asti bakalarské prace jsou:

Rozvoj talentu — lidr by mél klast vysokou prioritu na rozvoj talentd, aby doslo k dosazeni
uspésného rozvoje druhych, mél by dasledné pouzivat 1 vice metod, jak jsou tfeba kouCovani
Ci zpétna vazba. Zustava stale ve stiehu pii rozvojovych tkolech uvnitf i vn€ vlastni pracovni
skupiny, pohotové formuluje hodnotu a pfinos dlouhodobych komplexnich tkolt pro ostatni.

Budovani diverznich a efektivnich tymu — mél by chapat a definovat tspéch z hlediska celého
tymu. Uznava, Ze vyuziti individuality pracovniho nasazeni a perspektivy kazdého ¢lena tymu,
jenz je zasadni pro dosazeni tymovych cili. Shromazd’uje ostatni za G¢elem dosazeni téchto
cila a zaroven upfednostriuje tymové cile pred t€émi vlastnimi. Podporuje riiznorodost v ramci
svého tymu.

Orientace na dlouhodobé cile — lidr si je jisty v tom co déla, stanovuje vysokeé cile a zaroveri
ma vysoké standardy. Té€chto cilt dosahuje navzdory prekazkam a netspéchiim a je tak trvale
jednim z nejlepSich zaméstnanct. Veskeré ukoly fidit s energii, asilim a potfebou je dokoncit.
Celi vyzvam a neuspdchtm tvaii v tvar a vzdy udrzuje vytyGeny cil na dohled. Vynaklada
maximalni usili na véasné dodrzovani termint.

Urceni téchto tfinacti okruhli kompetenci slouzi nasledné jakozto podklad pro vytvoreni
dotazniku k analyze metodou 360° zpétné vazby.

Protoze jak jiz bylo zminéno v ramci teoretické Casti, aktualni situace ohledn€ leadershipu se
velmi rychle vyviji a méni, proto i u spolecnosti XY dochazi k jejich aktualizaci minimalné
jednou rocné tak, aby pozadavky na lidry byly co nejaktualné§i. Zarovenn je pak
prezkoumavano, zda lidfi v ramci spolecnosti spliiuji tyto pozadavky, toto vyhodnoceni se déje
pii roCnich pohovorech mezi manazerem a lidrem za dodani potiebnych podklada
z personalniho oddéleni. Pfi propojeni s teoretickou ¢asti této bakalarské prace 1ze pozorovat
castecnou shodu na pozadavky v ramci spole¢nosti XY na idealni profil lidra. Lidr by mél byt
orientovany na druhé, pomahat jim ke spolecnému dosazeni tymového cile. Mél by byt schopny
rozliSovat v ramci celku mezi podstatnymi a nepodstatnymi detaily a na zakladé toho vyvozovat
zavéry. Idealniho lidra by neméla od jeho cile odradit nejistota vysledkti a mél by premyslet
inovativné a hledat rizné cesty metody k dosazeni cila. Pokud dojde k tomu, ze vysledek prace
neni dobry, mél by zvolit jinou cestu pro jeji pozitivni dokonceni. Lidr by mél zaroven byt pro
své podiizené prikladem pii komunikaci s ostatnimi a brat zietel na to, ze kazdy Clovek je
jedinecny a ke kazdému jedinci se musi pfistupovat individualné dle jeho povahy.

Oblasti, které spole¢nost XY nenarokuje jakozto své specifické pozadavky byly dodate¢né
pfidany a dojde k jejich vyhodnoceni v ramci analyzy metodou 360° zpétné vazby, aby bylo
mozné pozorovat, jak si zvoleny lidr stoji 1 v ramci téchto oblasti, jenz jsou podstatné pro
budoucnost. Idealni lidr by mél sviij tym podporovat a dopomahat rozvijet talent svych
podfizenych, orientovat se na dlouhodobé cile, budovat diverzni a efektivni tymy.
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3.4 Vysledky 360° zpétné vazby a hloubkovych rozhovoru

V této podkapitole je predstaven lidr, jeho néaplii prace, urCené zodpoveédnosti a ¢innosti, jez
v ramci své pozice vykonava. Stanovené okruhy kompetenci v ramci predchozi podkapitoly
slouzi jako podklad pro vytvoreni dotazniku k analyze metodou 360° zpétné vazby. Dale pak
jsou vyhodnoceny vysledky analyzy 360° zpétné vazby, ktera probéhla formou dotaznikového
Setfeni. Dale je predstavena kvantita respondentd, pravidla dle nichz se béhem vyhodnocovani
maji fidit, aby odpovédi a finalni vyhodnoceni bylo co nejrelevantnéjsi. V ramci 360° zpétné
vazby jsou zpracovany i komentare, pokud respondenti né¢jaké uvedli a nakonec je predstaveno
vyhodnoceni této analyzy. Dalsi ¢asti této podkapitoly jsou hloubkové rozhovory, které byly
sestaveny na zakladé vysledku 360° zpétné vazby a lidrovy byly polozeny bezprostiedné po
predstaveni vysledka analyzy tak, aby se na né nemohl pfipravit a jeho reakce byly autenticke.
Po rozhovoru s lidrem nésledovaly rozhovory se zvolenymi hodnotiteli z jednotlivych skupin.
Veskeré rozhovory probihaly formou audio nahravek a v ramci této podkapitoly jsou uvedeny

jejich vystupy.

Predstaveni lidra
Lidr ptsobi ve spolecnosti XY v ramci oddé€leni vyroby a jeho pozice se nazyva Supervizor
vyroby témér dva roky a situace za niz nastoupil na danou pozici nebyla zrovna idealni, jelikoz
k nému doslo zhruba v poloviné roku 2021, kdy byla pandemie a vladni opatfeni velmi ptisna.
Vramci své pozice musel feSit dalsi krizové situace jako tfeba nedostatek Cipu pro
automobilovy primysl a tim spjaté omezeni vyroby, které se dotklo i spolecnosti XY
a vyrobnich linek za néz zodpovida. Bohuzel dochazelo i propousténi zaméstnancl v ramci
spolec¢nosti XY a ani jeho tymu se redukce nevyhnuly. Dalsi krize pfisla s vypuknutim valky
na Ukrajiné, kde muselo dojit k rychlé nahradé ukrajinskych dodavatelt tak, aby se na linkach
mohlo pokracovat s vyrobou a nedoslo tak k dalsi viné propousténi. Neodmyslitelnym faktem
je, ze dany lidr byl pivodné pfijaty do spoleCnosti za uCelem obsazeni jiné pozice a na tuto
pozici byl dosazen z davodu nutnosti jejiho obsazeni. Z tohoto divodu byl dany lidr zvolen,
jelikoz ho autor bakalarské prace povazoval za zajimavého a oCekavaji se potieby na jeho
nasledny rozvoj, tak aby dosahl idealniho profilu lidra pro spole¢nost XY. Lidr ma pod sebou
v ramci firemni struktury 15 zaméstnanct ve vztahu pfimych podfizenych a jeho nadfizenym
pak je vyrobni manazer.
Mezi jeho Cinnosti a zodpovédnosti patii nasledujici vycet ukont (Interni zdroj spole¢nosti XY,
2022):
e zodpovida za vyrobni proces montaze tak, aby nedoslo k vypadku plynulé a kvalitni
vyroby;
e zodpovida za dodrzovani predepsané technologie pii vyrobe;
e vede vyrobni operatory montaznich linek, jakozto své podfizené a zodpovida za jejich
rozvoj;
e narokuje tdrzbu a opravy stroju, naradi a zafizeni dle potieb linek, za néz zodpovida;
e organizuje a urCuje prace v ramci svého tymu vyrobnim operatorim montaznich linek
tak, aby byl co nejvice efektivni;
e provadi zaSkoleni novych zaméstnanci a brigadnikti v ramci jeho ptisobnosti;
e zajistuje zpracovani dat v oblasti kvality dilt, vyroby a fidi pfipadnou opravu dilu na
zakladé stanovenych kritérii odsouhlasenych se zdkaznikem ¢i stanovenymi intern¢;
e 7zajiStuje manipulaci materialu, hotovych vyrobki a zbozi v prostorach vyrobniho
zavodu;

24



e dohlizi na dodrzovani BOZP ve svéfeném useku;

e navrhuje a realizuje napravna opatieni na problémy vzniklé ve vyrobni lince, audity
dilg, internich auditu;

e podili se na priprave auditd: ISO/TS 16949, environmentalnich auditd a zakaznickych
auditd.

34.1 360° zpétna vazba

Dotaznik pro 360° zpétnou vazbu byl sestaven na zakladé urCenych okruht kompetenci
v ramci piredchozi podkapitoly, celkem tedy tfinacti okruht, kde jednotliva tvrzeni byla
vybrana a tvorena peclivé vzhledem k definovani idealniho profilu lidra v ramci spolecnosti
XY a strategickym potfebam spoleCnosti, zaroveni propojenymi s poznatky z teoretické casti,
pro ucely identifikovani, jak je lidr vniman a jaké jsou jeho kompetencni nedostatky. Vysledky
jsou pak shrnuty a vizualizovany pomoci pavucinového grafu.

V Tabulce 2 je mozné zpozorovat detailni piehled vSech respondent a kolik jich hodnotilo
v ramci jednotlivych skupin. Konkrétné hodnotilo pét kolegli z jinych oddéleni spolecnosti XY,
jeden nadfizeny, jenz je pfimym nadfizenym hodnoceného lidra. Déale ho hodnotilo osm
pfimych podfizenych, tfi klienti, kde je mozné si predstavit dva zakazniky (jeden pracuje
v ramci oddé€leni, kde se nasledné zpracovava vyrobeny produkt v oblasti pusobnosti lidra
a druhy zékaznik je pracovnik logistiky, ktery zajistuje pfimy kontakt a transport s jinou
spolecnosti, ktera polotovar dale zpracovava), jednoho dodavatele (logistik, jenz navazi vstupni
material). A v neposledni fadé je uvedené sebehodnoceni samotného lidra. Celkem bylo
osloveno 18 respondenttl a vSechny dotazniky se autorovi této prace vratily vyplnéné.

Tabulka 2 Prehled hodnotitelti 360° zpétné vazby

Hodnotitelé Hodnotilo

Nadfizeny

Podrizeny

Celkem 18

Zdroj: Vlastni zpracovani

Pred samotnym vypliovanim dotazniku byly v§em respondentim souhrnné vysvétleny pravidla
hodnoceni, které byly uvedeny i na konci dotazniku, pokud by si néktery z respondentti nebyl
uplné jisty, jak na dany vyrok odpovédeét, viz Tabulka 3. Autor této prace zustal téz po celou
dobu vypliovani dotaznikt pfitomen, pro ptipad, Ze by kterykoliv z respondenti mél dotazy.
Respondentiim bylo ptedlozeno celkem 40 tvrzeni, na néz mohli odpovidat dle uvedenych
moznosti — souhlasim, spiSe souhlasim, spiSe nesouhlasim, nesouhlasim a nemohu hodnotit
a takto postupovali celym dotaznikem. V ramci tabulkového vyhodnocovani pak bylo pouzito
propojeni moznosti s Cisly, a to konkrétné souhlasim (4), spiSe souhlasim (3), spiSe nesouhlasim
(2), nesouhlasim (1) a nemohu hodnotit (0). Znéni dotazniku je uvedeno v ramci piiloh, jakozto
ptiloha 1. Protoze, jak jiz bylo zminéno dotaznik obsahuje celkem 40 otazek, jejich jednotliva
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vyhodnoceni jsou uvedeny v piiloze formou grafti, jako Priloha 2. Grafy jsou rozvrzené tak,
aby bylo na prvni pohled jasné vidét, kolik respondentt z jednotlivych skupin odpovédélo na
dané tvrzeni vySe zminénymi moznostmi.

Tabulka 3 Pravidla pro vyhodnoceni dotazniku

Hodnoceni Vaha Vyznam
Hodnotitel nemize vyrok hodnotit ani Zadnym zplGsobem posoudit,
protoZe hodnoceného v takové situaci nezna.

Nemohu hodnotit 0

Hodnotitel plné nesouhlasi s vyrokem, proto voli, z uvedenych moZnosti,

Nesouhlasim to nejniz3i mozné hodnoceni.

Hodnotitel z &asti s vyrokem nesouhlasi, to znamena, ze nemaze vyjadfFit
souhlas, ani nesouhlas, ale spise se pfiklani k nesouhlasu, proto voli tuto

Spise nesouhlasim 2
moznost.
Hodnotitel z &asti s vyrokem souhlasi, to znamena3, Ze nemze vyjadrit
r , souhlas, ani nesouhlas, ale spise se pfiklani k souhlasu, proto voli tuto
Spise souhlasim 3

moznost.

Hodnotitel pIné souhlasi s vyrokem, proto voli, z uvedenych moinosti, to

Souhlasim 4 nejvy3si moiné hodnoceni.

Zdroj: Vlastni zpracovani

Vysledky analyzy metodou 360° zpétné vazby

Dle pavucinového grafu (Graf 2 Pavucinovy graf — finalni vystup 360° zpétné vazby), ktery byl
vytvoren na zakladé vSech odpovédi respondent v ramci analyzy, Ize pozorovat, kde ma lidr
své silné a slabé stranky. Protoze tvrzeni, o kterych respondenti v ramci dotaznikti rozhodovali
je mnoho, byly sestaveny do celkem tiinacti okruht — budovani diverznich a efektivnich tymu,
odolnost, harmonizace vztaht, sebeuvédoméni, rozvoj talentu, orientace na dlouhodobé cile,
spoluprace, uceni se pruznosti, duvéryhodnost, orientace na zakaznika, zlepSovani inovaci,
komplexnost a zvladani nejednoznacnosti. V rameci pfiloh, jakozto Piilohu 3 je mozné nalézt
tabulku k tomuto pavu¢inovému grafu, kde jsou v detailu uvedeny hodnoty ke kazdému okruhu
kompetenci v ramci hodnoceni lidra.

Z grafu lze vycist, ze lidrovy silné stranky jsou komplexnost, zvladani nejednoznacnosti,
orientace na zakaznika a duvéryhodnost, naopak slabymi strankami jsou uceni se pruznosti,
budovani diverznich a efektivnich tyml, rozvoj talentd, orientace na dlouhodobé cile,
sebeuvédomeéni a spoluprace. V nékterych oblastech jako naptiklad orientace na dlouhodobé
cile, spoluprace, ¢i uceni se pruznosti se zvoleny lidr ohodnotil piisnéji, nez ho vidi ostatni
respondenti. Dale v nékterych oblastech jako jsou napiiklad harmonizovani vztaht, zlepSovani
inovaci €i sebeuvédomeéni se lidr ohodnotil 1épe, nez ho hodnotil zbytek respondentt.

Je v§ak mozno konstatovat, ze jak lidr, tak respondenti maji na to, jak si lidr stoji obdobny nazor
a kromé drobnych rozdilt se v hodnoceni shoduji. Na tomto zakladé Ize konstatovat, ze jelikoz
lidr své slabé stranky vnima jako skuteCné slabé, bude velmi pravdépodobné, Ze rozvoj
v danych oblastech uvita a zaroven bude k jejich rozvoji fadn€ motivovan. Nutno dodat, Ze silné
a slabé stranky byly definovany na zakladé ciselného hodnoceni v ramci tabulky, ktera je
uvedena v Priloze 3. Slabé stranky, na které se je potieba zaméfit, byly urCeny na zakladé
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vysledkt jednotlivych oblasti, jejichz hodnoceni ve vSech skupinach vychazela pod tfi,
ptipadné tfi a pul, dle toho, o jakou oblast se jedna. Naopak silné stranky byly urCeny pro
jednotlivé oblasti zvlast, oboji je mozné vidét z grafu nebo jsou jednotlivé hodnoty uvedeny
v ramci tabulky v Piiloze 3.

Graf 2 Pavucinovy graf — finalni vystup 360° zpétné vazby

BUDOVANI DIVERZNICH A EFEKTIVMICH
T
4
ZVIADANI NE JEDNOZMACHOSTI ODOLMOST

KOMPLEXMNOST HARMONIZACE VZTAHD

ZLEPSOVANT INOVACT SEBEUVE DOMENT

ORENTACE MNA ZAKAZNIKA ROZWOI TALENTU
DOVERYHODNOST ORIENTACE MA DLOUHODOEE CiLE
UCENI SE PRUENOSTI SPOLUPRACE
 Sebehodnoceni  sslesklient sl Kolega Nadrizemy Podiizeny el ded]

Zdroj: Vlastni zpracovani

Pro ucel této bakalarské prace se zaméfeni bude vztahovat na slabé stranky, kde na zéklade zde
uvedenych vysledkd dochazi k propojeni s rozhovory v nasledujici podkapitole, kde bude
formulovano celkové shrnuti a doporuceni pro nasledny rozvoj daného lidra.

Respondenti dostali téz moznost, pokud budou citit potfebu se vyjadiit, mohou vepsat své
komentare do urCeného prostoru vramci dotazniku. Tuto moznost nevyuzili vSichni
respondenti, ale byly odevzdany celkem c¢tyti dotazniky, kde byl prostor vyuzit. Jeden komentar
pochazi od lidra a to konkrétné k oblasti budovani diverznich a efektivnich tymi, kde
konstatuje, ze jeho tym je diverzni a efektivni, avSak si neni plné jisty ve spravnosti jeho
vedenim a z toho divodu obc¢as dochazi k tomu, Ze je pro néj slozité urCovat tymové cile a jejich
spravné komunikovani tak, aby vSichni §li a s nadSenim ho zacali plnit. Existuji 1 jazykové
bariéry a pokud neni k dispozici prekladatel, je opravdu obtizné s danymi jedinci komunikovat,
byt se snazi sebevic. S tim uvadi, ze souvisi 1 rozvoj talentd v ramci jeho tymu, ma vytipované
jedince, ale chce se naucit jak jim pomoct se dal rozvijet a rist. Dale v oblasti u€eni se pruznosti
uvadi, ze chyby spise vnima negativné jako své selhani nez jako prilezitost.

V dalSim dotazniku klient uvadi, Ze jakozto Cloveék pusobici mimo tento zavod spolec¢nosti XY
nemuze hned nékolik tvrzeni hodnotit. Zaroven uvadi, Ze co se tyka orientace na zakaznika je
nadmiru spokojen avazi si jeho proaktivnosti v rimci feSeni problematickych situaci. Vzdy
dostane prvotni informace o vzniklém problému s predstihem at’ uz prostfednictvim lidra nebo

27



zakaznické kvality daného zavodu, ale nedochazi k nepfijemnym zjisténim, ze by nemél z ceho
vyrabét.

Treti dotaznik, ktery obsahoval komentare je od lidrova nadrizeného, ktery uvedl, zZe jakozto
nejslabsi stranky povazuje budovani diverznich tymu, ne proto, ze by lidr nechtél, ale proto, ze
se tato otazka v ramci spolecnosti XY dostatecné nefesi a nepfipravuje ani lidry ani manazery
na praktickou aplikaci. Dalsim slabym mistem je pfedevsim to, ze chyby bere jakozto osobni
selhani, at’ uz chybu udé€la pfimo on sam nebo nékdo z jeho tymu. Nadtizeny dale uvadi, ze
diky této analyze si uvédomil, ze bude s lidrem potfeba otevien¢ prodiskutovat co nejrychlejsi
sestaveni jeho planu rozvoje.

Poslednim dotaznikem s uvedenymi komentafi je dotaznik od jednoho z kolegl, ktery se
domniva, ze zvoleny lidr neni na pozici lidra pfipraven a nemél by takovouto funkci v ramci
spolecnosti XY zastavat. Uznava, ze jsou oblasti kompetenci, které ma silné, ale z jeho pohledu
nekolikanasobné prevazuji jeho nedostatky.

3.4.2 Hloubkové rozhovory

V ramci hloubkovych rozhovorti byly primarné vytvoreny otazky pro rozhovor s lidrem. Tento
rozhovor probéhl bezprostiedné béhem schizky, kde byly lidrovy sdéleny vysledky
vyhodnoceni analyzy 360° zpétné vazby. Sekundarné pak doSlo k sestaveni otazek pro
rozhovory s dalSimi ¢tyfmi kli¢ovymi zaméstnanci (hodnotiteli), kteti pfimo 1 nepiimo s lidrem
spolupracuji, za ucelem piesn€jsiho vyhodnoceni a identifikovani jeho nedostatkli. K vybrani
respondent doslo peclivym zvazenim vSech strategickych podminek a na zakladé toho byli
zvoleni tito zaméstnanci: piimy nadfizeny, pfimy podfizeny, kolega a zakaznik. Se vSemi
zvolenymi hodnotiteli byl veden stejné strukturovany rozhovor, jenz vyplyva z rozhovoru
s lidrem.

Zde jsou uvedeny otazky, které byly lidrovy polozeny bezprostfedné po sdéleni vyhodnoceni
analyzy 360° zpétné vazby, dale pak byly formulovany i1 otazky pro zbylé Ctyfi klicové
hodnotitele zvoleného lidra.

Vysledky hloubkovych rozhovoru

Na zakladé odpovédi ziskanych na otazky v ramci rozhovord, kde jejich znéni je mozné nalézt
v prilohach, jakozto Pfilohu 4, je mozné dojit k zavérim, ze potvrzuji vysledky analyzy 360°
zpétné vazby. Doslo totiz ke shodé vnimaného kompetenéniho deficitu lidrem
a zainteresovanymi stranami, se kterymi byl také veden rozhovor. Lidr také béhem rozhovoru
vyjadtil pottebu se dale rozvijet a bylo zji§téno, ze je k tomu silné¢ motivovan jelikoz ho prace
s lidmi velmi bavi a zaroven napliiuje.

Lidrovi i vybranym hodnotitelim bylo polozeno celkem pét strukturovanych otazek, cilenych
na jeho nedostatky, doporuceni k rozvoji a odstranéni tak kompetencniho deficitu. Rozhovory
vychazeji z360° zpétné vazby a v souladu s celkovym pohledem na jeho piisobeni v ramci
pozice lidra a jeho odvedenou praci ve spoleCnosti XY. Hodnotitelé, ktefi byli vybrani na
rozhovory, byli voleni na zakladé jejich pracovniho vztahu s danym lidrem a uvazeni tak, aby
byl vystup z rozhovoru co nejrelevantnéjsi.

V této Casti podkapitoly dojde ke shrnuti a popsani vystupt z jednotlivych rozhovort a zaroven
k urCeni silnych i slabych stranek lidra na zakladé verbalnich rozhovort, kde bylo mozné
sledovat bezprostfedni reakce hodnotitell a na tomto zakladé tak bylo mozné i mnohem
detailnéji pochopit jejich minéni.
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Lidr

Prvni otazkou na lidra bylo, jak je dlouho na své pozici a jak je spokojeny. Zde lidr uvedl, ze
se na pozici nachazi témeér dva roky a bylo pro n€j na zacatku velmi obtizné adaptovat se,
nastoupil totiz za doby pandemie, kdy byly v ramci spolecnosti nastaveny piisnéj§i podminky
nez tomu bylo nafizeno vladou a to 1 v dobé, kdy doslo k rozvolnéni. Tézkym obdobim byl
i nedostatek Cipa pro automobilovy pramysl, kdy v ramci svého tymu byl nucen fesit to, ze
musel své podiizené nechavat za pomérnou ¢ast platu doma ¢i v ramci této problematiky resil
dokonce i propousténi personalu véetné zameéstnanct z jeho tymu. Dalsi rana na sebe nenechala
cekat dlouho, kdyz vypukla valka na Ukrajiné, potykal se s nedostatkem materialu, kdy
intenzivné v ramci SirSitho tymu feSili co nejrychlej§i nahrady za ukrajinské dodavatele.
Vzhledem k faktu, Ze tento lidr byl piijat pivodné na jinou pozici, konstatuje, ze je velmi rad,
ze tomu tak je a tato pozice se mu velice libi a uz by neménil.

Vysledky analyzy metodou 360° zpétné vazby lidrovi ve smés piekvapivé nepfisly, jelikoz si
je svych slabych stranek dobre védom a byl by vdécny za prilezitost dale se rozvijet predevsim
v jiz zminénych slabsich oblastech, aktivné jiz poptaval 1 v minulosti externi Skoleni, bohuzel
situace v ramci spolecnosti neumoznila se nékterého z jim navrhovanych Skoleni zucastnit.
Zaroven konstatuje, ze jsou oblasti, ve kterych se citi siln€jsi nez ho ostatni hodnotili a naopak
v nékterych oblastech se citi slabsi nez z pohledu hodnotiteld. Lidr by se mél rozvijet zejména
v oblastech rozvoje talentl u svych podiizenych, komunikace a budovani efektivnich tymu.
Lidr si je jisty a vnima jakozto své silné stranky v oblastech inovaci, vzbuzovanim diveéry
u ostatnich ¢i orientace na zakaznika, které je pro spravny chod spolecCnosti zcela nezbytna.
V horizontu n€kolika let, pokud dojde k odstranéni kompetencniho deficitu, by mél lidr zajem
o kariérni posun ve sméru k manazerovi vyroby.

Nadrizeny

Rozhovor s nadiizenym nasledoval hned po rozhovoru s lidrem, kde jeho manazer popsal jeho
nedostatky a vyzdvihl jeho dominantni stranky. Z pravidla zastava obdobny nazor jakozto lidr
samotny, avSak rozdily v hodnoceni jsou viditelné. Jako slabé stranky zvoleného lidra vnima
v ramci budovani efektivniho tymu, zde mu vytkl predevsim to, ze vlastni cile stavi pred cile
tymové. DalSi slabou strankou je pak jeho pruznost a Ze by chyby, které se v ramci vyroby
stanou nem¢l brat jakozto své selhani, ale mél by se k nim postavit spiSe jako k moznosti néco
zlepsit. Vytkl lidrovi nevyhledavani zpétné vazby a pokud jiz zpétnou vazbu dostane, ne vzdy
se podle ni zachova, ale spiSe rozhodne na zaklade¢ jeho vlastniho uvazeni. Tyto oblasti vnima
jako jeho kompetencni deficit a vidi v nich potencial pro zlepSeni. Nadfizeny projevil svij
nazor, ze pokud lidr prohloubi své schopnosti, ma piedpoklady pro to stat se dobrym lidrem.
Zarover také uvedl, ze je nutné zaméfit se na slabé stranky a to pomoci koucovani zkusené&j§im
lidrem, ktery mu zajisti podporu a kouc¢ink béhem tii mésict a pak probéhne schizka s lidrem
a zhodnoceni, zda to mélo pfinos a pripadné jestli je nutné v ném pokracovat.

Nadrtizeny pochvalil lidrovu cilevédomost a odolnost ve stresovych situacich. Jako jeho silné
stranky vnima komunikaci s ostatnimi, vnimani komplexnosti — dokaze skvéle analyzovat
situaci a urcit, co je pro feSeni dané problematiky opravdu podstatné. Nicméné konstatuje, ze
ani v téchto oblastech nesmi lidr polevit a vénovat se jim. Lidr je relativné mlady clovek, ktery
ma svou kariérni drahu de facto celou jesté pied sebou a pokud ho prace slidmi napliuje,
nemusi to byt posledni stanice v jeho kariérnim rustu, nadfizeny tedy konstatuje, Ze po doplnéni
kompetencniho deficitu, ma lidr veSkeré predpoklady pro to, aby se stal dobrym lidrem
a nasledné ve své kariérni draze pokracoval dal nez se aktualné nachazi.
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Podrizeny

Podfizeny lidra, ktery byl vybran je osoba, ktera je ve spolecnosti zaméestnana pies deset let na
té samé pozici, tudiz 1ze usoudit, Ze je na své pozici operatora vyroby velmi zkusend. Posoudila
lidra jako dobrého vidce, ktery je empaticky a vstiicny. Dale uvadi, Ze l1ze u n€j pozorovat
béhem doby jeho pasobeni velky pokrok smérem kupiedu. Velmi si vazi toho, jak se lidr
zachoval béhem pandemie COVID-19 a umoznil ji pracovat i v rdmci jinych smén z rodinnych
divodi. Z tohoto usuzuje, ze lidrovi komunikacni schopnosti patii mezi jeho silné stranky,
dodava, zZe je lidr velmi vérohodny a plné mu davéfuje a jeho orientace na zakaznika také
rozhodné patfi mezi jeho silné stranky.

Mezi lidrovi slabé stranky uvadi, ze velmi spoléhd az moc na své podiizené a dava jim
v rozhodovani volnou ruku 1 pfipadech, které nemusi byt zrovna pro danou situaci vhodné. Také
doslo k zhodnoceni jeho vztahu k rozvoji talentovanych jedinct, kdy zaméstnankyné popsala,
ze lidr moc nevyuziva prilezitosti rozvijet své podiizené a spiSe jim dava volny prostor a dale
s nimi moc nepracuje. ObcCas byva chaoticky a sestaveni tymu na danou sménu neni zcela
vhodny, mél by se svymi podfizenymi vice mluvit, aby je poznal, proto doporucuje Skoleni na
komunikaci a zorganizovani teambuildingu, v ramci kterého by mél lidr prilezitost vice poznat
své podiizené nejen pracovng, ale 1 po osobni strance. V pripadé, ze dojde k vylepSeni v ramci
téchto nedostatkt, bude opravdu dobrym lidrem.

Klient

Jako klient byl v tomto piipadé vybran jedinec, ktery pracuje v ramci spolecnosti, konkrétné
plsobi na pozici koordinatora zakaznické logistiky a prichazi s lidrem do pravidelného styku,
jelikoz fidi vyvozy hotovych vyrobki do jiné spolecnosti, tudiz je zavisly na vyrobeni vyrobka
v urCenym Case, mnozstvi a kvalit€. V ramci jejich kooperace muze klient zhodnotit, Ze mezi
silné stranky zvoleného lidra rozhodné€ patii jeho orientace na zakaznika a plnéni jeho
ocekavani. V pfipadé, ze nastane néjaky problém, nedéla mrtvého brouka a situaci za vcas fesit
avSak, co vtomto ohledu vnima jakozto slabou stranku je jeho pruznost a schopnost hledat
nejlepsi mozné feseni, které nemusi byt vzdy shodné s tim, jak se to vyfesilo dfive, proto by
doporucil lidrovi né€jaké Skoleni na rozvoj téchto vlastnosti. Klient se domniva, ze jiz nyn¢jsi
uroven lidra je velmi dobré a jeho néaslednym rozvojem se stane jesté lepSim.

Kolega

Kolega vybraného lidra ptsobi na pozici inzenyra zakaznické kvality a tudiz s lidrem pfichazi
do pracovniho kontaktu velmi Casto, jelikoz se stard o sledovani pracovnich a kontrolnich
postupt vSech ¢lent lidrova tymu, vCetn€ lidra samotného. Tento kolega uvedl, Ze pfi feSeni
reklamaci a hledani kofenové piiciny je lidr velmi ndpomocny a jeho schopnost zvladani
komplexnosti a prozakaznicky pfistup je pro spravnou analyzu velmi dilezity a je diky tomu
ve vetsiné pripada velice rychly. Zaroven, ale uvadi, ze lidr diky své inovativnosti a potiebé
neustale feSit nové véci obCas zapomind ty rozdélané dotdhnout do konce a je nutné mu
pfipominat dalezitost jejich dokonceni. Je vSak pravdou, Ze v tomto pfipad€ zase slibeny termin
dodrzi.

Jako kompetencni deficit lidra uvedl, Ze nedostatecné rozviji svij tym a doporucuje konkrétni
Skoleni, na kterém sam kolega byl a vnima ho jakozto ptfinosné v této oblasti, konkrétne se
jedna o Skoleni Vedeni pracovniho tymu od spoleCnosti Gradua. Pokud se zaméfi na své
nedostatky, ma predpoklady k tomu, aby byl skvélym lidrem pro sviij tym.
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3.5 Shrnuti a doporuceni

Tato posledni podkapitola mé za ukol shrnout vysledky metody 360° zpétné vazby a propojit
je s vysledky hloubkovych rozhovord. Na zakladé tohoto spojeni se pak vyhodnoti vnimané
kompeten¢ni deficity lidra a dojde k doporuceni pro dalsi rozvoj lidra a leadershipu ve
spolecnosti XY.

Vysledkem zpétné vazby dle metody 360° byly identifikovany slabé stranky, kterymi jsou
budovani efektivnich a rozmanitych tyma, uceni se pruznosti, spoluprace s ostatnimi, fizeni
vysledkt a rozvoj talentd. Rozhovory s klicovymi hodnotiteli tyto nedostatky potvrdili, proto
na zaklade téchto zjisténi doSlo k naslednému formulovani doporuceni, jenz je nutné
podniknout, aby se zvoleny lidr vice piiblizil k vySe popsanému idealnimu profilu lidra,
vychazejicich z pozadavkl pro danou pracovni pozici a ze specifickych pozadavka spolecnosti
samotné. VSichni hodnotitelé, ktefi byli zvoleni pro hloubkové rozhovory se shoduji na
kompetencnim deficitu lidra a také na to, ze pokud na sobé zapracuje ma na to, aby se stal
skute¢né dobrym lidrem v ramci spolecnosti XY.

Doporuceni na nasledny rozvoj je mozné rozdélit na n€kolik skupin, které jsou popsany v nize
uvedenych oddilech.

3.5.1 Interni Skoleni a interni rozvoj

Video learning — absolvovani internich kompletnich video learningovych balicka, tykajici se
ptfimo pozadavku na lidry a leadershipu samotného, vystupem a potvrzeni o absolvovani je vzdy
zakoncCeni GspeSnym slozeni zavérecného online testu, jehoz vysledky se pak zaznamenavaji
v databazi serveru spolecnosti.

Cena: 0K¢

Individual Development Plan — neboli vytvofeni individualniho vyvojového planu na profil
lidra, ktery ma pfimo tyto pozadavky na rozvoj, plynouci z vysledkt a ostatnich doporuceni,
které jsou uvedeny v této bakalarské praci, nasledné dojde ke spolecnému sledovani lidrem a
jeho nadfizenym v ramci pravidelnych schiizek a bude zaroveri dohlizeno na to, ze jsou plnény
popfipadé pokud nejsou cile plnény dle stanovenych plant, dojde k jejich optimalizaci.

Cena: 0 K¢

Interni koué — lidrovi na zéklad€ doporuceni z rozhovoru s nadfizenym byl pfidé€len interni
koug, ktery je zaroven zkuSené&jsi lidr pusobici ve spolecnosti XY, se kterym probéhne celkem
10 sezeni, béhem kterych mu pfeda cenné, nabyté zkusenosti a védomosti béhem jeho 20leté
praxe.

Cena: 12 400 K¢

HOSHIN - interni Skoleni vedené manazerem Lean oddéleni firmy, aby se lidr zapojil a 1épe
pochopil potieby vSech tymu spolecnosti. Pojem Hoshin kanri pochazi z japonstiny a znamena
fizeni firmy dle stanovenych vizi a cili. Pojem Hoshin vyjadiuje fizeni, kanri pak nasledné
kontrolu. Cilem je zapojeni vSech tymu do fizeni spoleCnosti tak, aby jeji zaméstnanci teSili
strategické potfeby spolecnosti (Interni zdroj spolecnosti XY, 2019).

Cena: 8 000 K¢
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Pro posledni ¢ast v ramci interniho rozvoje daného lidra bylo pifihlédnuto k prani podfizené,
ktera doporucovala béhem rozhovori teambuilding, v ramci kterého by mél lidr moznost
poznat vice svij tym, nejenom z pracovniho hlediska. Zvolen proto byl takovy teambuilding,
ktery by mohl dané ocCekavani naplnit. Pro tento el byla zvolena spoluprace se spolecnosti,
ktera se specializuje na teambuildingové akce a upravuje jejich napli na zakladé prani klienta.
Pro ucel této bakalarské prace byl zvoleny teambuilding se zaméfenim na budovani kvalitnich
vztaht, daveéry a poznani ¢lend tymt mezi sebou. Teambuilding byl sméfovan na letni mésice
v prostiedi Ceského raje. Protoze nedoslo k uskutedn&ni objednavky, uvedena cena je pouze
orientacni.

Cena: 69 000 K¢

3.5.2 Externi Skoleni

V ramci externich Skoleni s pfihlédnutim, které uvedl kolega zvolenc¢ho lidra v rdmci rozhovora byly
pro lidra vybrany nasledujici:

Leadership — inspirativni vedeni od spolecnosti Gradua — toto dvoudenni Skoleni je ureno
pro pfevazné manazery, nicmén¢ je vhodny i pro lidra, protoze dochazi na zaméfeni na
zvySovani vykonu podfizenych, objeveni energie k motivovani ostatnich a jejich pozitivnimu
ovlivilovani. V ramci $koleni diky jeho interaktivnosti dojde k navrhnuti cesty k pozitivnim
zménam individualné kazdym zucastnénym jedincem a dojde taktéz k zamysleni nad vizemi
spolecnosti, vizemi samotného jedince a vizi svéfeného tymu jako celku. Cilem tohoto Skoleni
je identifikovani potencialu lidra, ktery jedinec v sobé ma, sestavi si tzv. mapu svého tymu
a pozna, co tvori napli toho byt lidrem (Gradua-CEGOS s.r.o., 2015).

Cena: 11 937 K¢

Vedeni pracovniho tymu od spolecnosti Gradua — tfidenni $koleni, které je ur€eno nejen pro
manazery, ale i pro kliCové zaméstnance spoleCnosti, ktefi cht€ji nalézt zpusoby, jak zlepsit
jejich soucasné dovednosti. Pracovni tymy, které maji jasné stanovené cile, zaroven spravné
rozlozené a jsou dobfe vedené, dosahuji lepSich vysledkd. V ramci kurzu se kazdy zucastnény
jedinec dozvi jak rozvijet a motivovat jednotlivce, ale zarover 1 tym jako celek a bude hledat
cestu, jak svij tym vést tak, aby dosahoval vybornych vysledka a byl efektivni. Cilem tohoto
Skoleni je, aby jedinec po jeho ukonceni byl schopny si uvédomovat svou roli ve vedeni lidi.
Dale, aby budoval svou autoritu, uréil svij styl vedeni a byl schopny ur¢it rozvrzeni tymovych
roli anasledné spravné aplikovat na sviij tym. Dojde k osvojeni znalosti pro efektivnéjsi
vyuzivani svych dovednosti, analyzovani sméru vyvoje svéfeného tymu, motivovani a jeho
efektivni vedeni. V neposledni fadé€ je podstatné nalézt nejvhodnéjsi pfistup, jak zvladat
kritické situace (Gradua-CEGOS s.r.o., 2015).

Cena: 17 908 K¢

Spoluprace s kolegy od spolecnosti Studio W — tento kurz je dvoudenni a je urCen pro vSechny,
ktefi spolupracuji v ramci své naplné€ prace s riznymi kolegy a potiebuji je presvédcCit ke
spolupraci. Cilem tohoto Skoleni je umét presvédcit a ziskat kolegy ke spolupraci a zaroveri je
motivovat. Jedna se o interaktivni kurz, béhem kterého dochazi k praktickému nacvicovani a
dochazi k sdileni know-how i od ostatnich uc¢astniku (Studio W s.r.o., 2023).

Cena: 9 500 K¢
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Kli¢ k uspéSnému leadershipu od spoleCnosti Top Vision — toto Skoleni je dvoudenni a je
urCeny manazeram, lidrim a vedoucim tyma. V ramci tohoto Skoleni dojde k vysvétleni rozdila
mezi manazerem a lidrem, dojde k osvojeni nastroji leadershipu, jak spravné pomoci
nasmérovat a motivovat své podfizené, dale jak delegovat ukoly a vést své podiizené
v obtiznych situacich. V ramci tohoto Skoleni dostane lidr pfehled, kdy mé svym podiizenym
nechat volnou ruku a kdy by je mél naopak jasné velet (Top Vision, 2023).

Cena: 14 508 K¢

Diverzita v tymu jako plus, ne minus od spolecnosti Top Vision — opét se jedna o dvoudenni
Skoleni, které je zaméteno na diverzitu tymu a jeho efektivni vedeni. Je urCeno primarné pro
lidry, niz§imu a stfednimu managementu. V ramci tohoto kurzu dojde k seznament jaké vyhody
prestavuje diverzita v tymu a s ¢im by méli lidfi poptipadé manazeti béhem jeho vedeni pocitat.
Ugastnik si ujasni, jak k tomuto tymu pfistupovat a jak z n& dostat maximum pro stanovené
cile. Dojde k ziskani nového pohledu na vlastni tym a na moznosti jeho rozvoje (Top Vision,
2023). Tento kurz je aktualné nedostupny, avSak pii kontaktovani zakaznického centra bylo
sdéleno, ze pokud dojde k objednani Skoleni spolecnosti, pfijede lektor pfimo k nim a kurzu se
muze zucCastnit vétsi poCet zaméstnanct spolecnosti XY. Cena se odviji od poctu tcastniku,
proto je uvedena cena za jednoho ucastnika.

Cena: 16 458 K¢

Celkové néaklady na rozvoj zvoleného lidra ¢ini 159 711 K&, nicméné tato castka je
zanedbatelna v porovnani s pfinosem pro spolecnost XY. Spole¢nost XY se tak rozroste
o dalsiho dobrého lidra a muze ji to byt do budoucna vraceno tim, ze on bude tim, ktery bude
nasledné koucovat dalsi budouci lidry spolec¢nosti a dojde tak k predani cennych zkusenosti.

Spolecnosti XY se na zakladé vysledkt doporucuje zaméfit na piidané okruhy kompetenci
idealniho lidra na zaklad¢ teoretické Casti (orientace na dlouhodobé cile, budovani diverznich
a efektivnich tyma a rozvoj talentu), jak 1ze z vysledkt pozorovat, pravé v téchto oblastech je
dany lidr velmi slaby a predpoklada se, ze by obdobné mohli dopadnout i ostatni lidfi
spolecnosti. Tyto pozadavky jsou zcela nezbytné proto, aby spole¢nost XY mela dobré lidry
i do budoucna, proto by tuto aplikaci méla zahajit co nejdiive. Spole¢nost XY by se méla
ivramci diverzity, jelikoz je to oblast, kterd se neustdle velmi rychle rozviji poskytnout
podporu svym zameéstnanctum, ktefi vedou ¢i fidi lidi. Spole¢nost XY by se proto méla zaméfit
na budovani dobrych lidra, protoze pokud bude disponovat dobrymi lidry, predpoklada se vyssi
efektivita svéfenych tymu, tudiz vEtsi obrat spolecnosti, ktery se miize pozitivné projevit na
spokojenosti vSech zaméstnanci a muze se takto vybudovat jeji atraktivita na trhu prace.
Zaroven spokojeni zaméstnanci mohou dale prilakat talentované jedince do spolecnosti a jeji
prosperita a pozice na trhu se bude nadale zvysovat.

Spolecnost XY by se méla otevfit i procesu digitalizace a rozvoji v oblasti virtualniho svéta, je
jasné, ze ne vSechny pozice i do budoucna bude mozné tidit pouze virtualn€, ale neméla by
v tomto ohledu zaostavat za svou konkurenci a zaryt¢ se drzet diive nastavenych pravidel. Svét
je i v tomto ohledu velmi inovativni a velmi rychle postupuje doptedu.
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4 Zavér
Tato bakalafska prace je rozdélena do dvou ¢asti — teoreticko-metodologické a praktické.

Prvni casti této bakalarské prace je teoreticko-metodologicka, v niz se vramci prvni
podkapitoly ¢tenar seznamuje se zakladnimi pojmy, které tuto praci provazi a jejichz pochopenti
je zcela nezbytné k porozuméni dané problematiky. Seznamuje se tak s pojmy jako jsou lidr,
leadership, management, manazer, jsou zde uvedeny i rozdily mezi manazery a lidry
a v neposledni fad¢ je vysvétlen pojem kompetence. V druhé podkapitole jsou rozebrany
moderni formy a vyzvy leadershipu. Tato podkapitola srovnava minulost, pfipadné soucasnost
a ocekavané zmény do budoucnosti. V nasledujici Casti jsou formulovany parametry
kompetencniho profilu lidra, v ramci této podkapitoly je mozné se seznamit se Ctyfmi
dimenzemi dobrého lidra a nasledné pak také top vyzvami pro lidry budoucnosti. Dalsi
podkapitola je zaméfena na teoreticky popis metody 360° zpétné vazby, ta je pak nasledné
aplikovana i v ramci praktické Casti, proto je pred prechodem k ni dulezité nejdiive porozumét
jeji problematice a zptisobum vyuziti. Posledni podkapitolou této Casti je metodika, jenz je
vyuzita k psani této bakalarské prace.

Druhou ¢asti této bakalarské prace je pak prakticka ¢ast, kde dochéazi obdobné jako u teoreticko-
metodologické cCasti k rozdéleni na podkapitoly. V prvni znich dochéazi k seznameni
s vybranou spolecnosti XY, kde se Ctenaif muze seznamit se skuteCnosti, ze se jedna
o spole€nost z oblasti automotive a nachazi se v okrese Mlada Boleslav. Dale je zde uvedeno,
ze se jedna o nadnarodni firmu, ktera je ve svém oboru nejlep$i na trhu. V ramci predstaveni
spolecnosti jsou popsany hodnoty, které zvolena firma zastava a vyzaduje jejich dodrzovani po
vSech svych zaméstnancich.

Nasledujici podkapitola se zabyva strategickymi pozadavky na leadership ve spolecnosti XY,
zde jiz dochazi ke konkrétni specifikaci, co je pro spolecnost v ramci leadershipu skute¢né
dulezité a na jaké oblasti klade diraz. K jejich vymezeni byly pouzity interni zdroje spole¢nosti.
Dale jsou pak tyto specifické pozadavky rozsifeny o poznatky z teoretické ¢asti av pozadavcich
spolecnosti chybi, konkrétné se jedna o budovani diverznich a efektivnich tymd, orientaci na
dlouhodobé cile a rozvoj talentd.

V potadi treti podkapitolou je navrh idealniho profilu lidra ve spolecnosti XY. V ramci této
podkapitoly dochazi k provazani poznatki a znalosti ziskanych béhem studia literatury pii
psani teoretické Casti této prace s praktickym zjisténi z pfedchozi podkapitoly, ktera podrobné
popisuje strategické pozadavky na leadership ve vybrané spole¢nosti XY.

Predposledni podkapitolou je 360° zpétna vazba a hloubkové rozhovory. Zde dochazi nejdiive
k predstaveni samotného lidra a popsani jeho pracovnich ¢innosti a odpovédnosti. Lidr
nastoupil na svou pozici Supervizora vyroby pred necelymi dvéma roky a vede tym o velikosti
15 jedinca — operatord vyroby. Neodmyslitelnym faktem je, ze dany lidr byl ptivodné piijaty
do spolecnosti za tiCelem obsazeni jiné pozice a na tuto pozici byl dosazen z divodu nutnosti
jejiho obsazeni. Tato podkapitola je dale ¢lenéna, kde prvnim oddilem je metoda 360° zpétna
vazba pro jejiz vyhodnoceni poslouzil sestaveny dotaznik s hodnoticim kli¢em, ktery je uveden
v ramci pfiloh jakozto Pfiloha 1. Dotaznik obsahuje celkem 40 tvrzeni, na né€z respondenti
odpovidali, jako prvni vSak urc€ili, jaky maji vztah k hodnocenému lidrovi. Osloveno bylo
celkem 18 respondentd, kde jejich rozlozeni je nasledujici: pét kolegt, jeden nadfizeny (pfimy
nadfizeny), osm podiizenych, tfi klienti a samotny lidr. Vyhodnoceni jednotlivych tvrzeni je
uvedeno v priloze formou grafti, jako Pfiloha 2. Grafy jsou rozvrzené tak, aby bylo na prvni
pohled jasné vidét, kolik respondentd z jednotlivych skupin odpovédélo na dané tvrzeni a jak.
Dale jsou pak uvedeny komentare, které byly vyplnény u ¢tyfech dotaznikt a v ramci tohoto
oddilu jsou pak uvedeny jejich shrnuti. Nasledné jsou uvedeny vysledky této analyzy, kde
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doslo k urceni silnych a slabych stranek zvoleného lidra. DalSim oddilem této podkapitoly pak
jsou vysledky hloubkovych rozhovort, tyto rozhovory byly vedeny s lidrem a jeho nadfizenym,
kolegou, podfizenou a zakaznikem. Otazky pro lidra byly sestaveny na zakladé vysledka
analyzy 360° zpétné vazby a nasledné pak byly sestaveny otazky pro rozhovory s dal§imi ctyfmi
klicovymi zaméstnanci (hodnotiteli), ktefi pfimo 1 nepfimo s lidrem spolupracuji, za Gcelem
presnéjsiho vyhodnoceni a identifikovani jeho nedostatkt. V ramci této Casti jsou uvedeny téz
vysledky a kratké shrnuti jednotlivych rozhovora. Je tieba konstatovat, ze rozhovory potvrdily
skutecnosti zji§téné pii analyze metodou 360° zpétné vazby.

V posledni podkapitole této bakalarské prace jsou uvedeny kratka shrnuti a doporuceni.
V ramci shruti dochazi k propojeni vysledki zjisténych analyzou a hloubkovymi rozhovory
a nasledné jsou formulovany doporuceni pro potiebny rozvoj daného lidra formou internich
Skoleni a internich rozvoji a externich Skoleni, které jsou zameéfeny na vykompenzovani
kompetencnich deficitl — rozvoj jeho slabych stranek, v¢etné vycisleni naklada pro jednotliva
Skoleni. U internich Skoleni jsou uvazovany hodinové sazby jedinct, ktefi Skoleni ¢i koucovani
vykonavaji v ramci internich rozvoji je uvedeny i teambuilding pro lidra a jeho tym. Externi
Skoleni byly definovany na zakladé potieb pro rozvoj vychazejici z analyzy a rozhovoru
avybrany na zakladé nabidky externich Skolicich spoleCnosti. Na zavér jsou formulovany
i doporuceni pro samotnou spole¢nost XY, které se doporucuje dbat na spravny rozvoj svych
lidrt, protoze to pro ni do budoucna znamena pouze piinosy. Dale bylo doporuceno pridani
doplnénych pozadavka na zakladé zjisténi z teoretické Casti prace, protoze tim si muize do
budoucna pohlidat, Ze jeji lidfi budou mit dostate¢né kompetence na vedeni tymu i nadale
a v neposledni fad€, aby dbala na sviij rozvoj v oblasti digitalizace.

Jako cil této bakalarské prace bylo na zacatku stanoveno sestaveni idealniho profilu lidra, urcit
kompetenéni deficit neboli nedostatky vramci lidrovych kompetenci s pfihlédnutim
k sestavenému modelu a nasledné pak spolecné s navrhem formulovat doporuceni pro jeho
rozvoj a zlepSeni efektivity leadershipu ve spolecnosti XY. Zde pomoci metody 360° zpétné
vazby byly urCeny slabé stranky zvoleného lidra, konkrétné se jednd o uceni se pruznosti,
budovani diverznich a efektivnich tyml, rozvoj talentd, orientace na dlouhodobé cile,
sebeuvédoméni a spoluprace s ostatnimi. Tyto slabé stranky byly potvrzeny nasledné i béhem
rozhovord. Témito slabymi strankami lidra doslo tedy k odhaleni jeho kompetencniho deficitu
a dle nich doslo k definovani nésledného rozvoje pomoci skoleni, jak internich (sestaveni
individuadlniho vyvojového planu, pridéleni kouce, video-learning a Hoshin Skoleni), tak
i externich (Leadership — inspirativni vedeni, Vedeni pracovniho tymu a Spoluprace s kolegy,
Kli¢ k uspésnému leadershipu a diverzita v tymu jako plus, ne minus) a teambuildingu. Pro
spolecnost XY pak bylo doporuceno rozsitit své pozadavky na lidry o zjis§téné nedostatky.
Jako dil¢i cil bylo stanoveno zji§téni aktualniho stavu a postaveni daného lidra v ramci
spolecnosti, jak ho vnimaji jeho hodnotitelé. Vzhledem ke skute¢nostem, jako je naptiklad
puvodni piijeti do spoleCnosti na Uplné€ jinou pozici ¢i zohlednéni nastupu béhem pandemie
COVID-19 si dany lidr vede obstojné, samoziejmé vzdy je prostor pro zlepSeni, coz
mimochodem i sam pfiznava. Lidr ma realisticky pfistup k hodnoceni sebe sama, ktery se
shoduje s tim, jak ho vnimaji i ostatni zameéstnanci spolecnosti XY. Lidr je pro svij pfistup
k praci a ke spolecnosti velmi vazeny jak mezi vétSinou svych kolegu, tak i u podfizenych
a nadfizeného.
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P¥ilohy
Priloha 1 360° zpétna vazba — dotaznik

Vazeni respondente,

Chtel bych Vas pozadat o vyplnéni nasledného dotazniku, ktery se tyka lidra XYZ v ramci
spolecnosti XY. Cilem tohoto dotazniku je vyhodnoceni silnych a slabych stranek lidra
a formulovani doporu€eni pro nasledny rozvoj jeho dovednosti a znalosti. Vyplnéni tohoto
dotazniku Vam nezabere vice nez 15 minut a mne velmi pomuUze pii vypracovani bakalarské
prace.

Dotaznik je zcela anonymni, prosim uvedte pouze vjakém vztahu k lidrovy jste.
U nasledujicich tvrzeni prosim zvolte pouze jednu moznost, ktera se dle Vas nejvice hodi.

Zvoleny lidr je mu;j:

a) kolega b) podfizeny  c¢) nadfizeny d) jsem jeho klient ) jsem hodnoceny
lidr
ZLEPSOVANI INOVACT

1) Hleda netradi¢ni zpasoby a pfistupy, jak dé€lat urcité véci; posouva status quo.

a) souhlasim b) spiSe souhlasim c¢) spiSe nesouhlasim d) nesouhlasim e) nemohu hodnotit

2) Ma kreativni napady a dokaze je uvést do praxe.

a) souhlasim b) spiSe souhlasim c¢) spiSe nesouhlasim d) nesouhlasim e) nemohu hodnotit

3) Zkousi vice raznych myslenkovych postupt.

a) souhlasim b) spiSe souhlasim c¢) spiSe nesouhlasim d) nesouhlasim e) nemohu hodnotit

ZVLADANI NEJEDNOZNACNOSTI
4) Zvlada riziko nejistého vysledku.

a) souhlasim b) spiSe souhlasim c¢) spiSe nesouhlasim d) nesouhlasim e) nemohu hodnotit

5) Rychle se piizpisobuje ménicim se podminkam.

a) souhlasim b) spiSe souhlasim c¢) spiSe nesouhlasim d) nesouhlasim e) nemohu hodnotit

6) Ikdyzjsou véci nejisté, zastava klidny/a a postupuje kupredu.

a) souhlasim b) spiSe souhlasim c¢) spiSe nesouhlasim d) nesouhlasim e) nemohu hodnotit



KOMPLEXNOST

7) Rychle rozli§uje mezi tim, co je dilezité a tim, co pro spravné feseni komplexnich
situaci neni relevantni.

a) souhlasim b) spiSe souhlasim c¢) spiSe nesouhlasim d) nesouhlasim e) nemohu hodnotit

8) Diva se za to, co je evidentni a neziistane jen u prvnich odpovédi.

a) souhlasim b) spiSe souhlasim c¢) spiSe nesouhlasim d) nesouhlasim e) nemohu hodnotit

9) Analyzuje informace z riznych zdrojl a presné definuje problém pred tim, nez se
pusti do feSeni.

a) souhlasim b) spiSe souhlasim c¢) spiSe nesouhlasim d) nesouhlasim e) nemohu hodnotit

ORIENTACE NA ZAKAZNIKA

10) Predvida potieby zakaznikti a poskytuje sluzby nad ramec ocCekavani zakaznika.

a) souhlasim b) spiSe souhlasim c¢) spiSe nesouhlasim d) nesouhlasim e) nemohu hodnotit

11) Vyuziva podnéty zakaznikt pro rozvoj nabizenych sluzeb a feseni.

a) souhlasim b) spiSe souhlasim c¢) spiSe nesouhlasim d) nesouhlasim e) nemohu hodnotit

12) Funguje jako strategicky partner pro budovani, rist a udrzovani ziskovych a
dlouhotrvajicich vztaha s kliCovymi zakazniky.

a) souhlasim b) spiSe souhlasim c¢) spiSe nesouhlasim d) nesouhlasim e) nemohu hodnotit

ORIENTACE NA DLOUHODOBE CILE

13) Stanovuje si odvazné cile a ma vysoké standardy.

a) souhlasim b) spiSe souhlasim c¢) spiSe nesouhlasim d) nesouhlasim e) nemohu hodnotit

14) Stale udrzuje konecny cil na dohled; vénuje zvlastni Gsili, aby stihal terminy.

a) souhlasim b) spiSe souhlasim c¢) spiSe nesouhlasim d) nesouhlasim e) nemohu hodnotit

15) Ke vSemu pfistupuje s energii, zapalem a potiebou véci dokoncovat.

a) souhlasim b) spiSe souhlasim c¢) spiSe nesouhlasim d) nesouhlasim e) nemohu hodnotit

II



ODOLNOST

16) Navzdory prekazkam si udrzuje pozitivni mySleni a soustredi se na budoucnost.

a) souhlasim b) spiSe souhlasim c¢) spiSe nesouhlasim d) nesouhlasim e) nemohu hodnotit

17) Je soustfedény/a a klidny/a 1 ve stresovych situacich.

a) souhlasim b) spiSe souhlasim c¢) spiSe nesouhlasim d) nesouhlasim e) nemohu hodnotit

18) Ve vysoce stresujicich situacich ho/ji ostatni vnimaji jako sebevédomého ¢lovéka.

a) souhlasim b) spiSe souhlasim c¢) spiSe nesouhlasim d) nesouhlasim e) nemohu hodnotit

UCENI SE PRUZNOSTI

19) K nalezeni spravného feseni zkousi rizné metody.

a) souhlasim b) spiSe souhlasim c¢) spiSe nesouhlasim d) nesouhlasim e) nemohu hodnotit

20) Na chyby nahlizi jako na pfilezitosti k uceni.

a) souhlasim b) spiSe souhlasim c¢) spiSe nesouhlasim d) nesouhlasim e) nemohu hodnotit

21) Hleda nové pristupy k feseni problému.

a) souhlasim b) spiSe souhlasim c¢) spiSe nesouhlasim d) nesouhlasim e) nemohu hodnotit

HARMONIZACE VZTAHU
22) Jasné chape obchodni priority jinych skupin.

a) souhlasim b) spiSe souhlasim c¢) spiSe nesouhlasim d) nesouhlasim e) nemohu hodnotit

23) Umi zamezit vytvafeni napéti mezi skupinami.

a) souhlasim b) spiSe souhlasim c¢) spiSe nesouhlasim d) nesouhlasim e) nemohu hodnotit

24) Vyuziva znalosti firemni kultury k dosahovani cila.

a) souhlasim b) spiSe souhlasim c¢) spiSe nesouhlasim d) nesouhlasim e) nemohu hodnotit

SEBEUVEDOMENI

25) Ochotné pfizna své chyby a nedostatky a prebira za né odpoveédnost.

a) souhlasim b) spiSe souhlasim c¢) spiSe nesouhlasim d) nesouhlasim e) nemohu hodnotit

III



26) Vyhledava zpétnou vazbu od Sirokého okoli a chova se podle ni.

a) souhlasim b) spiSe souhlasim c¢) spise nesouhlasim d) nesouhlasim

27) Na kritiku nahlizi jako na pfinos.

a) souhlasim b) spiSe souhlasim c¢) spiSe nesouhlasim d) nesouhlasim

ROZVOJ TALENTU

28) Neustale vyuziva razné metody, jak rozvijet ostatni.

a) souhlasim b) spiSe souhlasim c¢) spiSe nesouhlasim d) nesouhlasim

29) Umi vysvétlit ptinosy narocnéjsich ukola ostatnim.

a) souhlasim b) spiSe souhlasim c¢) spiSe nesouhlasim d) nesouhlasim

30) Vnima rozvoj talentu jako naprostou nezbytnost

a) souhlasim b) spiSe souhlasim c¢) spiSe nesouhlasim d) nesouhlasim

SPOLUPRACE
31) Vyvazuje vlastni z4jmy a zajmy ostatnich.

a) souhlasim b) spiSe souhlasim c) spiSe nesouhlasim d) nesouhlasim

32) Zduraziiuje a zviditelfiuje spolecné tsili k dosazeni cilt.

a) souhlasim b) spiSe souhlasim c¢) spiSe nesouhlasim d) nesouhlasim

33) Podporuje spolupraci napiic¢ organizaci.

a) souhlasim b) spiSe souhlasim c¢) spiSe nesouhlasim d) nesouhlasim

DUVERYHODNOST

34) Snadno ziskava duveéru ostatnich.

a) souhlasim b) spiSe souhlasim c¢) spiSe nesouhlasim d) nesouhlasim

35) Vyjadiuje se vérohodnym a transparentnim zptisobem.

a) souhlasim b) spiSe souhlasim c¢) spiSe nesouhlasim d) nesouhlasim

v

e) nemohu hodnotit

e) nemohu hodnotit

e) nemohu hodnotit

e) nemohu hodnotit

e) nemohu hodnotit

e) nemohu hodnotit

e) nemohu hodnotit

e) nemohu hodnotit

e) nemohu hodnotit

e) nemohu hodnotit



36) Cti zavazky a dodrzuje sliby.

a) souhlasim b) spiSe souhlasim c¢) spiSe nesouhlasim d) nesouhlasim e) nemohu hodnotit

BUDOVANI DIVERZNICH A EFEKTIVNICH TYMU

37) Definuje uspéch v kontextu celého tymu.

a) souhlasim b) spiSe souhlasim c¢) spiSe nesouhlasim d) nesouhlasim e) nemohu hodnotit
38) Uvédomuje si, ze brat v potaz nazor vSech ¢lend tymu je klicové pro dosahovani
tymovych vysledka.

a) souhlasim b) spiSe souhlasim c¢) spiSe nesouhlasim d) nesouhlasim e) nemohu hodnotit

39) Dokaze druhé ziskat pro tymové cile.

a) souhlasim b) spiSe souhlasim c¢) spiSe nesouhlasim d) nesouhlasim e) nemohu hodnotit

40) Stavi tymové cile nad svoje vlastni cile.

a) souhlasim b) spiSe souhlasim c¢) spiSe nesouhlasim d) nesouhlasim e) nemohu hodnotit

Prostor pro Vase komentare:

Dé&kuji za vyplnéni dotazniku.



Pravidla pro vyhodnocovani dotazniku:

Hodnoceni Vaha Vyznam
Hodnotitel nemtiZe vyrok hodnotit ani Zadnym zpldsobem posoudit,
Nemohu hodnotit 0 protoZe hodnoceného v takové situaci nezna.

Nesouhlasim

Hodnotitel pln& nesouhlasi s vyrokem, proto voli, z uvedenych moZnosti,

to nejnizdi mozné hodnoceni.

Spise nesouhlasim

Hodnotitel z &asti s vyrokem nesouhlasi, to znamena, ze nemaze vyjadFit
souhlas, ani nesouhlas, ale spise se pfiklani k nesouhlasu, proto voli tuto
moznost.

Spise souhlasim

Hodnotitel z &asti s vyrokem souhlasi, to znamena, Ze nemze vyjadFit
souhlas, ani nesouhlas, ale spise se pfiklani k souhlasu, proto voli tuto
moznost.

Souhlasim

Hodnotitel plné& souhlasi s vyrokem, proto voli, z uvedenych moZnosti, to

nejvy$di moiné hodnoceni.

VI




Priloha 2 360° zpétna vazba — vyhodnoceni jednotlivych tvrzeni
e ZlepSovani inovaci

Graf 1 Tvrzeni ¢. 1

Hleda netradiéni zpiisoby a pfistupy, jak délat uréité véci; posouva status quo.
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Zdroj: Vlastni zpracovani.

Graf 2 Tvrzeni ¢. 2

Ma kreativni napady a dokaze je uvést do praxe.
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Zdroj: Vlastni zpracovani.

Graf 3 Tvrzeni €. 3

Zkousi vice riznych myélenkovych postupii.
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Zdroj: Vlastni zpracovani.
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e Zvladani nejednoznacnosti

Graf 4 Tvrzeni ¢. 4

Zvlada riziko nejistého vysledku.
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Zdroj: Vlastni zpracovani.

Graf 5 Tvrzeni €. 5

Rychle se pfizpisobuje ménicim se podminkam.
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Zdroj: Vlastni zpracovani.

Graf 6 Tvrzeni €. 6

1 kdyZ jsou véci nejisté, zGstava klidny a postupuje kupiedu.
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e Komplexnost

Graf 7 Tvrzeni ¢. 7

Rychle rozlifuje mezi tim, co je diileZité a tim, co pro spravné FfeSeni komplexnich situaci neni

12 relevantni.
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Zdroj: Vlastni zpracovani.

Graf 8 Tvrzeni ¢. 8

Diva se za to, co je evidentni a neziistane jen u prvnich odpovédi.
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Zdroj: Vlastni zpracovani.

Graf 9 Tvrzeni ¢. 9

Analyzuje informace z riznych zdroji a pfesné definuje problém pFed tim, neZ se pusti do feSeni.
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Zdroj: Vlastni zpracovani.
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e Qrientace na zakaznika

Graf 10 Tvrzeni ¢. 10

Predvida potieby zakazniki( a poskytuje sluzby nad rémec oéekavani zakaznika.
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Zdroj: Vlastni zpracovani.

Graf 11 Tvrzeni ¢. 11

VyuZivd podnéty zdkaznikd pro rozvoj nabizenych sluZeb a feSeni.
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Zdroj: Vlastni zpracovani.

Graf 12 Tvrzeni ¢. 12

Funguje jako strategicky partner pro budovani, rist a udriovani ziskovych a dlouhotrvajicich vztahii s
16 kliéovymi zdkazniky.
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Zdroj: Vlastni zpracovani.



e Orientace na dlouhodobé cile

Graf 13 Tvrzeni ¢. 13

Stanovuje si odvainé cile a ma vysoké standardy.
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Zdroj: Vlastni zpracovani.

Graf 14 Tvrzeni ¢. 14

Stéle udriuje koneény cil na dohled a v&nuje zvlaitni usili, aby stihal terminy.
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Zdroj: Vlastni zpracovani.

Graf 15 Tvrzeni €. 15

Ke viemu pfistupuje s energii, zdpalem a potfebou véci dokonéovat.
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Zdroj: Vlastni zpracovani.
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e (dolnost

Graf 16 Tvrzeni ¢. 16

UdrZuje si i navzdory prekdzkdam pozitivni mysleni a soustfedi se na budoucnost.
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Zdroj: Vlastni zpracovani.
Graf 17 Tvrzeni ¢. 17
Je soustifedé&ny a klidny i ve stresovych situacich.
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Zdroj: Vlastni zpracovani.
Graf 18 Tvrzeni ¢. 18
Ve vysoce stresujicich situacich ho ostatni vnimaji jako sebevéd ého clovék
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Zdroj: Vlastni zpracovani.
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Uceni se pruznosti

Graf 19 Tvrzeni ¢. 19
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Graf 20 Tvrzeni ¢. 20

Zdroj: Vlastni zpracovani.
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Nesouhlasim

Na chyby nahlizi jako na pfileZitosti k uéeni.
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Graf 21 Tvrzeni ¢. 21

Zdroj: Vlastni zpracovani.
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e Harmonizace vztahu

Graf 22 Tvrzeni ¢. 22

Jasné chape obchodni priority jinych skupin.
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Zdroj: Vlastni zpracovani.
Graf 23 Tvrzeni €. 23
Umi zamezit vytvifeni napé&ti mezi skupinami.
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Zdroj: Vlastni zpracovani.

Graf 24 Tvrzeni ¢. 24

VyuZiva znalosti firemni kultury k dosahovani cili.
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Zdroj: Vlastni zpracovani.
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e Sebeuvédoméni

Graf 25 Tvrzeni €. 25

Ochotné pfiznd své chyby a nedostatky a piebira za né odpovédnost.
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Zdroj: Vlastni zpracovani.

Graf 26 Tvrzeni ¢. 26

Vyhledéva zpétnou vazbu od Zirokého okoli a chova se podile ni.
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Zdroj: Vlastni zpracovani.
Graf 27 Tvrzeni ¢. 27
Na kritiku nahliZi jako na pfinos.
12
10
M Sebehodnoceni
8
u Podiizeny
[ w Nadfizeny
u Kol
4 olega
H Klient
2 -
0 ———
Nesouhlasim Spite nesouhlasim Spite souhlasim Souhlasim

Zdroj: Vlastni zpracovani.
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e Rozvoj talentu

Graf 28 Tvrzeni ¢. 28

Neustéle vyuZiva riizné metody, jak rozvijet ostatni.
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Zdroj: Vlastni zpracovani.

Graf 29 Tvrzeni ¢. 29

Umi vysvétlit pfinosy naroénéjich ukold ostatnim.
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Zdroj: Vlastni zpracovani.

Graf 30 Tvrzeni ¢. 30

Vnima rozvoj talentu jako naprostou nezbytnost.
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Zdroj: Vlastni zpracovani.
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Spoluprace

Graf 31 Tvrzeni ¢. 31
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Vyvazuje vlastni zajmy a zajmy ostatnich.
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Zdroj: Vlastni zpracovani.

Graf 32 Tvrzeni ¢. 32

=
o

S R MW oA WG N B W
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Zdroj: Vlastni zpracovani.

Graf 33 Tvrzeni €. 33
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Zdroj: Vlastni zpracovani.
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Duveéryhodnost

Graf 34 Tvrzeni ¢. 34

Snadno ziskdva divéru ostatnich.
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Graf 35 Tvrzeni €. 35

Zdroj: Vlastni zpracovani.
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Vyjadfuje se vérohodnym a transparentnim zplsobem.
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Graf 36 Tvrzeni ¢. 36

Zdroj: Vlastni zpracovani.
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Zdroj: Vlastni zpracovani.
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e Budovani diverznich a efektivnich tymu

Graf 37 Tvrzeni ¢. 37

Definuje dspéch v kontextu celého tymu.
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Zdroj: Vlastni zpracovani.

Graf 38 Tvrzeni ¢. 38
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Zdroj: Vlastni zpracovani.

Graf 39 Tvrzeni ¢. 39

DokaZe druhé ziskat pro tymové cile.
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Zdroj: Vlastni zpracovani.
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Graf 40 Tvrzeni ¢. 40

Stavi tymové cile nad svoje vlastni cile.
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Zdroj: Vlastni zpracovani.

Priloha 3 360° zpétna vazba — detailni tabulka k pavucinovému grafu

Tabulka 1 Detailni prfehled hodnoceni okruhii k pavuéinovému grafu

Hodnocena kompetence Sebehodnocenl'_ Kolega Nadfizeny Podfizeny -
BUDOVANI DIVERZNICH A EFEKTIVNICH TYMU 2,50 2,63 2,26 2,25 2,19 3,50
ODOLNOST 3,33 2,83 3,20 3,33 3,33 3,00
HARMONIZOVAN( VZTAHU 4,00 3,14 3,00 3,33 3,04 3,00
SEBEUVEDOMENI[ 3,00 2,75 2,40 2,33 2,33 3,00
ROZVOIJ TALENTU 2,67 2,43 2,53 2,33 2,46 3,50
ORIENTACE NA DLOUHODOBE CiLE 2,67 2,89 2,87 3,00 2,92 3,50
SPOLUPRACE 2,33 2,88 2,93 3,33 2,71 3,00
UCENI SE PRUZNOSTI 1,33 2,13 1,93 1,67 2,00 3,00
DUVERYHODNOST 4,00 3,89 3,80 4,00 3,71 3,00
ORIENTACE NA ZAKAZNIKA 4,00 3,75 3,60 3,67 3,46 3,50
ZLEPSOVANI INOVACT 3,67 3,25 3,20 3,33 3,00 3,00
KOMPLEXNOST 4,00 3,67 3,67 4,00 3,63 3,50
ZVLADAN{ NEJEDNOZNACNOSTI 3,67 3,13 3,33 3,67 3,21 3,00

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Priloha 4 Rozhovory — otazky

Otazky pro lidra:
1) Jak dlouho jste na své pozici v ramci spolecnosti XY a jste spokojeny?
2) Jsou pro Vas vystupy z analyzy metodou 360° zpétné vazby prekvapivé?
3) Jaké jsou Vase silné stranky?
4) Jakeé jsou Vase slabé stranky?

5) Citite potiebu rozvoje Vasich slabych stranek?

Otazky pro ostatni hodnotitele:
1) Jaké jsou lidrovy silné stranky?
2) Jaké jsou lidrovy slabé stranky?
3) Jakych vlastnosti pfipadné dovednosti si na lidrovi vazite?
4) Které oblasti byste doporucil/a pro nasledny rozvoj lidra a proc?

5) Ma podle Vas lidr pfedpoklady k tomu, aby odstranil sviij kompetenéni deficit?
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Piiloha 5 Prezentace

Managementprocesu rozvoje lidri a
leadershipuve spolecnostKY

Daniel Altera, KEMBCO02

VSEM

Leadership je sklofiovany ve velké mife vSemi spole¢nostmi, at se jednad o velkou & malou,
statni & soukromou, nehled® na oblast plsobnosti. Proto je ddleZité k leadershipu
pristupovat zodpovédné a cilevédomé. Pro viechny spoleénosti je velmi dlleZité nalézt
opravdu dobré lidry a zaroven si je pak udrzet. Pokud spole¢nost disponuje vice dobrymi
lidry, je to pro ni vyhodné z vice ddvodd. Dobfi lidfi mohou kouéovat dalsi budouci dobré
lidry a v rémci spole¢nosti je pak mozné uvazovato jeji expanzi.

Vysokd $kola ekonomie a managementu 2
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v , VSEM
Resena
problematika

uvod problém piistup
Hlavnim cilem této bakalarské Problém, ktery tato Zakladem bakalafské prace je
prace je sestaveni idedIniho bakalafska prace fesi se porovndni poznatkd ziskanych
profilu lidra, urcit kompetenéni tyka oblasti leadershipu a pfi psani teoretické ¢asti s
deficit neboli nedostatky v rdmci  rozvoje lidrd ve pozadavky dané spole¢nosti XY
lidrovych kompetenci spole¢nosti XY. Konkrétné, na leadership, nasledné
s prihlédnutim k sestavenému zda zvoleny lidr odpovida formulovani idedliniho profilu
modelu a nasledné pak spolec¢né idealnimu profilu lidra, lidra a zjisténi kompetencnich
s navrhem formulovat ktery byl navrzen v této deficitl zvoleného lidra pomoci
doporuceni pro jeho rozvoj a praci. analyzy metodou 360° zpétné
zlepseni efektivity leadershipu vazby. Nasledné pak jsou
ve spolecnosti XY. formulovana doporuceni pro

Vysokd $kola ekonomie a managementu 3

nasledny rozvoj.

VSEM
Vysledky prace- grafické znazornéni

BUDOVANI DIVERZNICH A EFEKTIVNICH
Ml

4
ZVIADANI NEJEDNOZNAENOSTI ODOLNOST

KOMPLEXNOST HARMONIZACE VZTAH

ZLEPSOVANI INOVACH SEBEUVEDOMENT

ORENTACE NA ZAKAZNIKA ROZVQI TALENTU

DOVERYHODNOST ORIENTACE NA DLOUHODOBE CilE

UGENI SE PRUZNOSTI SPOLUPRACE

—tmlient Nadizeny e POdizen  emmmmidesl

Zdroj: vlastni zpracovani analyzy metodou 360 zpétné vazby

Vysoké $kola ekonomie a managementu
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VSEM
Doporuceni

Na zakladé vysledkd Ize doporutit ndsledny rozvoj lidra i spole¢nosti XY.

1. Rozvoj slabych stranek lidra pomoci internich Skoleni a rozvojii - sestaveni individudiniho rozvojového
plénu, pfidéleni kouce, video -learning a Hoshin Skoleni a teambuilding

2. Rozvoj kompetenénich deficitti lidra pomoci externich Skoleni - Leadership — inspirativni vedeni, Vedeni
pracovniho tymu a Spoluprace s kolegy, Kli¢ k tspéSnému leadershipu a diverzitav tymu jako plus, ne minus

3. Pro spolecnost XY pak bylo doporuceno rozsifit své pozadavky na lidry o zjiSténé nedostatky na zakladé
teoretické ¢asti, aby byla schopna zajistit, Ze jeji lidfi budou mit dostatecné kompetence na vedeni tymi i nadale
a v neposledni fadé, aby dbala na sviij rozvoj v oblasti digitalizace.

Vysokd 3kola ekonomie a managementu

VSEM
Zaver

Prace pfinesla pfilezitost pro spolecnost XY a jejiho zvoleného lidra v podobé rozvoje
leadershipu do budoucna.

Novym redenim je aplikace pozadavkd pro lidry budoucnosti do strategickych poZadavkd spole€nosti
XY a nasledné sledovani, zda jeji lidfi tyto pozadavky splnuji.

@ Problematika byla posunuta diky studiu doporucené literatury a jeji ndsledné aplikaci v ramci analyzy
metodou 360 © zp&tné vazby v této bakaldiské praci a zjisténim kompetenénich deficitd daného lidra
pravé v téchto oblastech.

Vysokd 3kola ekonomie a managementu
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