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1 Uvod

S neustdlym vyvojem doby jsou na ¢lovéka kladeny stale vétSi naroky, tykajicich
se jeho schopnosti a predpokladi, jez uplatiuje Vv profesnim prostfedi. Praveé i diky
vzristajicimu poctu absolvent Vvysokych S$kol soutézivost mezi nimi vzrista,
coz Vv disledku znamena obtizné podminky pro absolventy ekonomickych fakult
pii vstupu na pracovni trh. Je tfeba, aby disponovali ur¢itymi schopnosti a dovednosti

a stali se tak pro potencialni zamé&stnavatele zajimavym a nezbytnym ¢lankem.

Soucasn¢ i rostouci konkurence mezi podniky vyviji na jednotlivé podniky tlak
se neustale zlepSovat, tedy piedevsim, aby se zdokonalovali jejich manazefi, kteti jsou
odpovédni za dosahovani pozadovanych vysledkt. Klicem kazdého tspéchu je neustaly
rozvoj. Proto manazer se musi ustavicné vzdélavat, aby se stal dobrym lidrem. Diky
nému pak miZze dojit k efektivnimu vedeni podniku. Zejména uroven meékkych
dovednosti se stava nenahraditelnou slozkou ¢lovéka. Podnik diky rozvoji schopnosti

svych pracovnikt si bude moc udrzet svou konkurenceschopnost na trhu.

Cilem této bakalaiské prace je analyza manazerskych kompetenci student Ekonomické
fakulty JihoGeské univerzity v Ceskych Budé&jovicich s ndvrhem rozvoje kli¢ovych

kompetenci pro zvySeni jejich konkurenceschopnosti na trhu prace.

Teoreticka ¢ast je veénovana objasnéni zakladnich terminologickych pojmai.
Co to kompetence je a jaky je jeji ¢lenéni, vCetné uvedeni, z jakych slozek se sklada.

Dale jsou v praci uvedeny nastroje, jak 1ze kompetence rozvijet.

Vlastni prace je provadéna s vyuZzitim dotaznikového Setfeni. Dotaznik urcen
studentim, je zaméfen konkrétng na studenty oboru Rizeni a ekonomika podniku
(REP). U studentt je zjistovana jejich dosavadni urovenn mékkych kompetenci, jez, jsou
nezbytné pro praci manazerut. U podniki nasledné je zjistovano, jaké mékké
manazert. Pfi ¢emz na zavér JSOU navrzeny moznosti, jak nejlépe v systému vzdélavani
rozvijet klicové kompetence, tak aby studenti dosahovali lepSich vysledki a méli

moznost se Na pracovnim trhu 1épe prosadit.



2 Literarni prehled

2.1 Vymezeni pojmu kompetence

Existuji dva pfistupy, jak si vylozit vyznam slova kompetence. Prvnim je kompetence
jako pravomoc, opravnéni, které ud€luje urcita autorita. Jedna se o néco, co je ¢loveku
dano zvenku. Je to podnét od jiné osoby. Druhy vyznam slova kompetence je schopnost
vykonévat n¢jakou cinnost, disponovat schopnostmi pro zvlddnuti urcité situace.
Vyjadiuje vnitini efektivnost ¢lovéka a schopnost dal se rozvijet v urcitych oblastech.
Pravé druhy vyznam slova je pouzivan ve spojeni s manazerskymi kompetencemi

(Kubes, Kurnicky & Spillerova, 2004).

Slovo kompetence byva casto pouzivano jako synonymum pro slovo piedpoklady
nebo schopnost. Je mozné pojmy zaménovat, pti¢emz pro naSe kariérni ucely, Casté&ji

vyuZzivany termin je pravé kompetence.

Je stanoveno velké mnozstvi definic pro pojem kompetence. VSechny definice sméfuji
ke stejné myslence, kterou je to, Ze kompetence jsou odrazem charakteristiky manazera.
Vyjadiuji, jaké schopnosti a dovednosti manazer ma a do jaké miry je ovlada

(Sanghi, 2007).

Kompetence lze definovat (Kube$, Kurnicky & Spillerova, 2004, str. 27) jako:
»Mnozinu chovani pracovnika, které musi v dané pozici pouzit, aby kol z této pozice

kompletne zviadl.

Jiny vyznam definice od Lojdy (2011, str. 20): ,,Kompetence je schopnost clovéka
(pracovnika) uspésné vykonavat v daném case, v pozadovaném rozsahu a v pozadované

kvalité konkrétni praci nebo cinnost.

Podle Plaminka & Fisera (2005, str. 16), jenz se, zabyvali fizenim podle kompetenci:
,»Je kompetence pristup k rizeni firem, zaloZeny na harmonickém rozvoji ,,tvrdych*
a,,mekkych* aspektii podnikani. Dva svety - svet cilii a pozZadavkii na vykon a svet
lidskych zdrojit a dalsich predpokladu dosahovani vykonit — se Vném setkdavaji

Vv synergickéem efektu.

Posledni uvedena definice pochazi od Hronika (2007, str. 61): ,Kompetence je trs

znalosti, dovednosti, zkusenosti a vlastnosti, ktery podporuje dosazeni cile.



2.1.1 Mékké a tvrdé kompetence

Kompetence lze rozd€lovat podle riznych hledisek. Jedna z mozZnosti,
jak je lze rozdélit, je na tvrdé kompetence (hard skills) a mékké kompetence
(soft skills). Tvrdé kompetence oznacuji technické dovednosti, které se ziskavaji
kompetence je tfeba vhodné dopliovat s mékkymi kompetencemi, aby bylo dosazeno
synergickych efektd. M¢&kké kompetence jsou obecnéjsi a oznaCuji kompetence
interpersonalni. Vzhledem k jejich subjektivit€¢ je obtiznéjsi jejich méfeni

(Bhatnagar & Bhatnagar, 2012).
U mékkych kompetenci je nejvetsi pozornost vénovana do tii oblasti:

e komunikacni schopnosti — cilem je zajistit efektivni pfedavani toku informaci
mezi lidmi,

e horizontdlni mezilidské vztahy — zde jsou dulezité tfi aspekty, schopnost
spolupracovat s jinymi lidmi, schopnost zvladat spory a schopnost vyjednavat,

e schopnosti ve vertikdlnich vztazich — zjednoduSené fe€eno schopnost vést lidi

(Plaminek & Fiser, 2005).

Styly vedeni se v poslednich né¢kolika letech neustale vyvijely. Tento posun byl vyvolan
vyvojem generaci pracovni sily, ktery vedl k posunu demografické situace vedoucich
pracovnik.  Stale vice lidi ve vedoucich pozicich vyZzaduji —méekké

dovednosti, které mohou byt dale rozvijeny (SUCCESS, 2018).

Mekké schopnosti a dovednosti se tedy stavaji jasnou strategickou prioritou rozvoje

manazert na neékolik pfiStich let (Folwarczna, 2010).

2.1.2 Zakladni slozky kompetence

Kompetence se do jist¢ miry vyznaCuje jako stabilni charakteristika osobnosti.
Na zakladé toho, pokud pozname troven rozvoje kompetenci, jsme schopni predvidat
chovani cCloveéka pii feSeni ukoli a pii feSeni riznych situaci. Mame urcitou
predstavu, jak se ¢loveék bude chovat, myslet a projevovat v uréité situaci. Kompetence

se skladaji z jednotlivych sloZzek osobnosti a miizeme je rozdélit do péti kategorii.



e Motivy — vnitini pohnutky, které Clovéka podnécuji k uréitému chovani.
Napt. stanoveni cilt, které jsou pro daného ¢lovéka vyzvou.

e Povahové rysy — vyjadiuji reakce na situaci nebo informaci ptfichazejici
z prostiedi. Typickym charakteristickym rysem je temperament, ktery ovliviiuje
emocionalni stranku ¢lovéka. (Clovék s vysokou sebekontrolou by v piipadé
nespokojenosti v urcité situaci jednal s klidem, naopak c¢loveék s nizkou
sebekontrolou by vtéto situaci neovladl své emoce a rozkiikl
by se na své kolegy.)

e Vnimani sebe samotného — nase osobnost se dotvaii na zakladé osobnich
zkuSenosti a prozivani reality. Vytvaiime si urcité hodnoty a postoje k sobé
samému i k okolnimu svétu. (Zalezi na tom, do jaké miry si clovek véfi, ze dany
ukol zvladne).

e Védomosti —  veSkeré poznatky, které si  vpriabéhu Zivota
osvojujeme, a souviseji s praci vykonavanou na dané pozici.

e Schopnosti — ¢asteéné podminény vrozenymi piedpoklady, dispozicemi
a vlohami (Kubes, Kurnicky & Spillerova, 2004).

Obrazek 1 zobrazuje hierarchicky model struktury kompetenci. V pyramidovém modelu

se nachazeji jak vrozené, tak i ziskané charakteristiky clovéka.

Obrazek 1: Hierarchicky model struktury kompetenci

Chovani

Dovednost Védomosti

Zkusenosti

Know-how
Inteligence Hodnoty
Talent Postoje
Schopnosti Motivy

styl osobnosti, temperament, osobnostni rysy,
preference, vnimani sebe

Zdroj: (Kubes, Kurnicky & Spillerova, 2004)



Slozky jsou rozdéleny na ¢ast viditelnou napovrch a na cast skrytou (Obrazek 2).

Viditelna je védomostni slozka. Naopak mezi skryté slozky patii vlastni pojeti,

vvvvv

a charakteristické rysy, coz z nich déla nejefektivnéjsi soucast kompetenci (Obrazek 3),
(Sanghi, 2007).

Obrazek 2: Model ledovce

Viditelng
znalosti dovednosti
vlastni koncept
vlastnost
. motiv
Skryté

Zdroj: Sanghi (2007)

Obrazek 3: Vnitini a vnéjsi kompetence

dovednost

vlastni koncept
'll f
[

postoje,
hodnoty )
— Hlavni osobnost
Povrch -._malmt - narofna k rozvoji

nejsnadnéji rozvinuté

Zdroj: Sanghi (2007)



2.1.3 Zivotni cyklus kompetenci

Vzhledem Kk neustalému rozvoji trhu podnikani se kompetence pofad méni.
Kompetence, které potfebuje dobry manazer dnes, uz zitra nebudou dostacujici
a manazer bude muset pracovat na ziskani dalSich. V takovém ptipadé se zména
u kompetenci oznacuje jako jejich zivotni cyklus. Je nutné, aby organizace sledovala
prabéh zivotniho cyklu. Jen tak muze urcit, které kompetence jsou pro n¢€ v dané situaci
dalezité a které odchdzeji do ustrani. Do znaéné miry organizace muzZou
predvidat, kdy se objevi potieba novych kompetenci, aby je mohli do svého podniku
zaclenit (Kubes, Kurnicky & Spillerova, 2004).

2.2 Postaveni manazera ve firmé

Manazer v podniku zodpovida za efektivni fungovani organizace a za dosahovani
pozadovanych vysledkl. Téchto vysledkti dosahuje prostiednictvim svych pravomoci.
Manazeti se staraji o uUspéSnost firmy tim, ze vynakladaji své nejlepsi schopnosti

a také zajist'uji, aby totéz de€lali ostatni pracovnici v podniku (Armstrong, 2008).

U manaZeri, vice neZ u jinych zaméstnancii, zaleZi na jejich osobnostnich
charakteristikdch. V této souvislosti mizeme hovofit o pojmu osobni kvalita.
Vyjadiuje, ze ¢loveék svymi predpoklady odpovidd pozadavkim uréitého pracovniho
zatazeni a zaroven vyjadiuje to, co dokaze poskytnout navic, tak aby piispél k vyssi

kvalité prace podniku (Bedrnova & Novy, 2002).

Jelikoz pradce manazera je velmi ndrocnd, je tfeba dbat na duSevni hygienu.
Je nezbytné, aby manazer dbal na zdravy zivotni styl a predesel tak fyzickym

onemocnénim i ptipadnym psychickym porucham (Bedrnova & Novy, 2002).

2.2.1 Manazer jako vudce

Manazer jako viidce musi byt vzorem pro ostatni. To, jak se manaZer chovd, ma velky
vliv na chovéni druhych. Kazdy manazer musi znat sam sebe. To znamen4, ze manazer
predtim, nez bude fidit ostatni, musi zjistit, jak efektivné fidit sam sebe. Hled4 své silné
a slabé stranky, snazi se mit pod kontrolou své nalady, vi, jak ze sebe dostat to nejlepsi.
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Pokud chce byt manazer pro ostatni vzorem, je tahle vlastnost nezbytnou soucasti. Dalsi
nezbytnosti dobrého manazera je ochota se soustavné vzdélavat. To znamena,
Ze manazefi musi byt otevieni novym myslenkam a vzdy hledat ptilezitosti ke svému
vzdé€lavani a rozvoji. Jen ti, ktefi se neustale uci a vzd¢lavaji, mohou efektivné vytvaret
védomi sebe sama. Efektivni manazer by se nemél branit novym zménam, ale me¢l
by se je naucit zvladat. Aby zména byla efektivni, je tfeba, aby manazer mél dobrou vizi
ohledn¢ organizace. Pokud manazer nebude védeét ¢eho organizace mize dosahnout,
jaky by mél byt postup prace nebo jak by méli lidé efektivnéji pracovat, nelze fici,
zda cil podniku bude smysluplny ¢i nikoliv. S vlastnosti vize také souvisi to, ze manazer
si musi plné¢ uvédomovat soucasnou realitu. Aby mohl sméfovat k n¢jakému cili,
potiebuje védét, kde se v soucasnosti nachazi. Manazer dale musi mit vysokou uroven
etickych hodnot. Musi myslet systémové — byt si védom toho, jak funguji a probihaji
jednotlivé procesy. Je také tieba umeét spravné komunikovat. Manazer musi zvladat
jakékoliv projevy, budovat vztahy sostatnimi lidmi a sdélovat své myslenky
a informace jasn€ a srozumitelné. Je dilezité, aby vidce vidél véci pozitivné. M¢l
by spise hledat, co je mozné nez hledat prekazky. Je potieba, aby se umél nadchnout
pro véc. Posledni vlastnosti dobrého vidce je to, byt opravdovy. Je tiecba, aby manazer
umél priznat, ze neni dokonaly. VSechny uvedené vlastnosti je tfeba neustale rozvijet

a obohacovat (Kamp, 2000).

Také Amy Whitaker (Kreativni mysleni, 2017) ve své knize uvadi osm znakd dobrého
manazera: Pfredev§im by mél byt dobrym koucem. MéEI by véfit svému tymu a prenaSet
na n¢j urcité pravomoci a nefidit kazdou malickost. Zarovenn by mél vyjadiovat zdjem
a starost o uspéch ¢lenll tymu a jejich osobni pohodu. Kazdy dobry manaZer by mél byt
produktivni a orientovany na vysledek, soucasné¢ byt dobrym komunikatorem.
Mél by byt ochoten naslouchat druhym a sdilet informace, poméahat s rozvojem kariéry,
mit pro tym jasnou vizi a strategii, disponovat klicovymi technickymi dovednostmi,
které mu umoznuji radit tymu. Pomineme posledni bod, zbyvajici body se daji rozdélit
do tfi kategorii — nastaveni vize a cild, vniméani jednotlivce, vytvafeni prostredi

pro tymovou praci.



2.3 Manazerské kompetence

Jak jiz bylo zminéno vySe, manazer je kompetentni tehdy, pokud svoji praci plni
na vynikajici urovni a vykonava veskeré svéfené Ukoly. Piedpokladem pro naplnéni
ocekavani je, aby manazer disponoval potfebnymi
schopnostmi, vlastnostmi, védomostmi a dovednostmi. Aby motivoval a vynakladal
potfebnou energii k plnéni svéfenych ukoll. Zaroven potfebuje prostiedi,

kde tyto piedpoklady bude moci vyuzit (Kubes, Kurnicky & Spillerova, 2004).
V praxi miiZze nastat pét moznosti, jak pracovnici ptistupuji ke svym kompetencim:

1. Nema kompetence a nevi to — velmi $patna varianta pro podnik.

2. Maé kompetence a nevi to — dobra varianta pro podnik.

3. Nema kompetence a vi to — objevuje se malo, vétSinou u lidi s vysokou
mirou sebereflexe.

4. Ma kompetence a vi to — velmi nédkladna varianta pro podnik.

5. Maé podvédomé kompetence — nejvyhodnéjsi varianta, objevuje se velmi
malo (Lojda, 2011).

Kompetence jsou nezbytné pro UspéSné vedeni zahrnujici pfedvidani budoucnosti,
stanoveni cilil, posilovani hodnot, planovani a realizaci vize. Kompetence zajistuji lepsi
vykon, nicméné neexistuji zadné specifické rysy uspeSného manazera, jelikoz tspéch

zé&visi na kombinaci kompetenci (Rasa, 2017).
Manazerska kompetence se sklada z kombinace tii oblasti:

e Analytické kompetence — spociva ve schopnosti identifikovat, analyzovat a fesit
problémy v ptipadé€, kdy neexistuje dostatek informaci. Tedy schopnost vybrat
z velkého mnoZstvi informaci jen ty podstatné, najit rychle jadro problému
a Vv co nejkratSim Case najit vhodné feSeni.

e Interpersonalni kompetence — schopnost vést, fidit, ovliviiovat a usmérnovat lidi
v podniku k dosahovani podnikovych cili. Spoc¢iva ve schopnosti umét lidem
poradit pii plnéni tkolli a pozorovat, jak na feSeni pracuji.

e Emociondlni kompetence — jednd se o stimulaci emociondlnimi
a interpersonalnimi krizemi k vy$§imu cili. Emociondlné¢ kompetentni lidé

si dokazi vzit na starost vysokou miru odpovédnosti, a pfitom vykonavat
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svou moc bez pocitil viny. Zatimco u druhych krize vzbuzuji bezradnost a apatii
(Bélohlavek, 1994).

Stale vétSim predmétem zdjmu v oblasti podnikéni se stava oblast tvofivosti a inovace.
Tvotivost vyjadiuje hleddni, pfijimani a vytvaifeni netradi¢nich postupit v novych
napadech a  origindlnich  feSenich. Tvofivost  je  dulezitd  hlavné
ve slozitych, nejednoznacnych situacich. Mimo to se pouziva i v situacich, kdy néco
plyne pfili§ samoziejmé, tedy kdyz prevladd rutina. Je tieba tvar¢i potencial
rozvijet, aby se pracovnici dokazali pfizpusobovat neustdle se ménicim podminkam.
Kazdodenni tvofivost je dilezitd pro flexibilitu pracovnikii vi¢i zivotnim podminkdm
apfi hledani smysluplného kvalitniho Zivota. Kazdodenni tvofivost pfispiva
ke zlepSovani psychické pohody a zdravi, pomaha piekonavat
prekazky, seberealizovat se, nebo pouze délat ¢loveéku radost. Tvofivost se fadi mezi
nejdulezitéjsi charakteristiky osobnosti uspésného manazera, jelikoz pomtize kazdému

efektivnéji aplikovat ziskané znalosti a dovednosti (Mikulastik, 2010).

2.3.1 Rizeni a aktivni socialni uéeni

Pti ptipravé manazeri ma velky vliv na integraci psychologického a sociologického
pohledu skola tzv. aktivniho socidlniho uceni. Principy na trovni psychologického
pohledu nam fikaji, ze ¢loveék se nejlépe uci vlastni zkuSenosti a praxi. Je tedy tieba
udrzovat socialni kontakt. Podminkou uspéchu jeho jednani je neustale vlastni rozvoj.
Kazdé rozhodnuti manaZzera je chapano jako socialni, a to vzhledem
k jeho predpokladiim, tak i jeho disledkiim. Na urovni sociologické se velka pozornost
vénuje tzv. ulici se organizaci. Zde se zaméfuje na odborny a osobni rist vSech
pracovnikll a manazeri. Pravé socialni systém je schopen se prosazovat Vv neustale
se ménicim podnikatelském prostfedi. Znalosti psychologie a sociologie fizeni jsou
nezbytnou soucasti kompetentniho manaZera spolu v kombinaci se socidlnimi

a manazerskymi dovednostmi (Bedrnova & Novy, 1998).

11



2.3.2 Psychologicka a sociologicka u€ast na odborné pripravée
manazerU

Cilem odborné pfipravy manazeru je zkvalitnéni jejich vykond v pracovnich pozicich.
Psychologicka a sociologicka ucast se zde projevuje v podobé expertizy nebo v pfimé
ucasti na tvorb¢ a realizaci téchto programu. Pfi piipravé manazeru hraje hlavni roli
vycvikovy charakter, jenz umoznuje rozvijet konkrétni praktické dovednosti ui¢astnikli
(napt. Assessment Centre). Naproti tomu do Ustrani ustupuji klasické formy vzdélavani,
naptiklad  prednasky s  diskusi.  Vycvikové  programy jsou zaméieny
na pracovniky riznych pracovnich pozic v celém podniku. Z pozorovani prubéhu
a vysledki vycviku byva odvozeno hodnoceni tcastnikt. Vysledky pak mohou pomoci
ke zlepSeni jednotlivych kompetenci u konkrétnich manazert

(Bedrnova & Novy, 1998).

2.4 Klicové kompetence

., Ziskavani klicovych kompetenci je celozZivotni, individualni proces, ktery slouzi

k rozvoji osobnosti “ (Belz & Siegrist, 2001, str. 33).

Klicové kompetence se tykaji vSech zaméstnanct. V podniku pfispivaji k firemnim
hodnotdm, pottebné firemni kultufe a k ofekdvanému vykonu. Jsou dulezité
pro stanoveni zakladnich kritérii pfi vybéru pracovnikl. Kli¢ovymi kompetencemi
se od sebe jednotlivi manazeti odliSuji, i kdyz plsobi ve stejné profesi

(Kubeg, Kurnicky & Spillerova, 2004).

Kli¢ové kompetence zahrnuji dovednosti, schopnosti, postoje, hodnoty a dalsi
charakteristiky osobnosti, které clovéku umoziuji jednat adekvatné v raznych
pracovnich situacich. Klicové kompetence si osvojujeme piedev§im pii vzdélavani.
Atuz se jednd o vzdélavani Skolni, podnikové nebo jiné odborné vzdélavani

(Belz & Siegrist, 2001).

Potencidlem k disponovani kompetencemi je individualni kompetence k jednani.
Ta vznika za spoluplisobeni socidlni kompetence, kompetence ve vztahu k vlastni osobé

a kompetence v oblasti metod (Belz & Siegrist, 2001).
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2.5 Identifikace kompetenci

Velké mnozstvi kompetenci piispiva K GspéSnosti manazera na konkrétni pozici.
Identifikace kompetenci vychazi z vyzkumu americké spolecnosti McBer ze 70. let
minulého stoleti. Cilem bylo identifikovat charakteristiky kompetentniho manazera
anavrh programu, ktery by uéil manazery své kompetence rozvijet

(Kubes, Kurnicky & Spillerova, 2004).
Postup pro identifikaci kompetenci je nasledujici:

e Pro identifikaci kompetenci je nejprve tfeba ur¢it vhodnou miru pracovniho
vykonu, stejn¢ jako vybér nejlepSich pracovnikl pro danou pozici a sbirat data
0 vykonu na zaklad¢ stanovenych kritérii.

e Nasleduje analyza prvkt pracovniho chovéani. Je tieba vytvofit seznam
charakteristického chovani, které vede k efektivnimu vykonu.

e Poté je potieba pomoci techniky kritickych situaci v rozhovoru ziskat detailni
popis projevil manazerského chovani.

e Na zaklad¢ identifikovanych kompetenci se stanovi a pouziji testy k jejich
posouzeni.

e Posledni faze je vyhodnoceni vysledkil, vztahu mezi kompetencemi a pracovnim
vykonem. Vysledkem tohoto postupu je validizovany kompetenéni model

(Kubes, Kurnicky & Spillerova, 2004).

Ve vétsin€ ptipadi se pouzivaji i zkrdcené verze programu ,identifikace kompetenci®.
Firmy pfi vyuziti plné verze musi investovat pomérné hodn¢ Usili i financi. Zkracena
verze tohoto programu se pfedevS§im pouzivad na identifikaci specifickych kompetenci,
které se tykaji konkrétni organizace, pracovni pozice, nebo kompetenci, které jsou

predpokladem vysokého vykonu (Kubes, Kurnicky & Spillerova, 2004).
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2.6 Kompetencni modely

Kompetencéni model se sklada z konkrétni kombinace védomosti, dovednosti a dalSich
charakteristik osobnosti, které zajist'uji efektivni plnéni ukoli v organizaci. VSechny
tyto slozky jsou seskupeny do jednoho celku neboli  kompetenci

(Kubes, Kurnicky & Spillerova, 2004).

Kompetenéni model musi mit nivaznost jak na business strategii a persondlni
strategii, tak i na jednotlivé personalni c¢innosti. Navaznost na business strategii
se v souvislosti se strategickym fizenim nazyva vertikalni integrace. Provazanost
jednotlivych personalnich ¢innosti kompetenénim modelem se nazyva horizontalni
integrace. V soucasnosti neexistuje  jiny  ndastroj nez kompetencni
model, ktery by vytvofil komplexni vykladovy ramec pro vybér, hodnoceni, rozvoj

a vzdélavani, poptipadé¢ odménovani (Hronik, 2007).

Kompetenéni model prispiva k poznani, jak by pracovnici méli pracovat a jak skute¢né
pracuji. Kompetencni model muize byt vytvofeny pro specifické pracovni

misto, pracovni skupinu nebo organizaci (Krajcovicova, Caganova, & Cambal, 2012).

Existuje velké mnoZstvi kompetencnich modell. Vzdy zilezi na daném
podniku, ktery kompetenéni model pro né&j bude uzite¢ny a ktery bude uplatiovat
(Kubes, Kurnicky & Spillerova, 2004).

Postup pii vytvareni kompetencnich modelt je nésledujici:

1. Stanovit ptesné cile projektu — podnik musi pfed vytvofenim kompetenéniho modelu

stanovit cile, pro¢ se ma vytvaret.

2. Definovat rozsah projektu a cilové skupiny — je tfeba uréit, kterych pracovnikii

se kompetencni model bude tykat.

3. Vybrat pfistup — zda se bude jednat o upravu jiz zavedeného kompeten¢niho

modelu ¢&i zcela nového.

4. Sestavit projektovy tym — pracovnici, kterych se kompetenéni model bude tykat,

model vytvoii a budou dohlizet na vysledky vyplivajici Z jeho zavedeni.

5. Ur€eni rizné trovné vykonu v dané pozici - je nezbytné identifikovat kritéria
pro efektivni vykon, zda pracovnici dosahuji nadprimérné, primérné ¢i podprumérné

vykonnosti.
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6. Shromazdit a analyzovat data — faze vytvoteni predbézného kompetenéniho modelu.

7. Kontrola modelu kompetenci — zda popisovany kompetenéni model pfispiva

ke zlepSeni vykonu pracovniku. Tato faze je velmi dulezita.

8. Pripravit kompeten¢ni model pro pouziti — implementace kompeten¢niho modelu

do podniku (Krajcovicova, Caganova, & Cambal, 2012).

2.6.1 Model manazerskych kompetenci

Tento model je vysledkem hledani klicovych kompetenci vyssich manazerskych pozic.
Kompetenéni model kopiruje manazersky cyklus v ménicich se podminkach
podnikatelského prostfedi a v souvislosti stim i v narocich kladenych na manaZzery
(Kubes, Kurnicky & Spillerova, 2004).

Existuje cela fada manazerskych modeli kompetenci. Nize uvedeny model podle
Armstronga (2008), jenz je podkladem pro rozhodovani o vybéru, rozvoji a povySovani
pracovniki, obsahuje 10 oblasti, mimo které patii: orientace na tspéch, znalost podniku,
komunikace, orientace na zakaznika, rozvijeni jinych lidi, flexibilita, schopnost vést,

planovani, feseni problémtl, tymova prace.

2.7 Rozvoj kompetenci

Rozvoj kompetenci je pro organizaci velmi dilezity. Jen tak si mize udrZovat svoji
snaze. Aby bylo kompetence mozno rozvijet, je tieba nejprve zjistit, zda pracovnik
pozadovanou kompetenci pouziva, pokud ano, tak na jaké urovni. V etapé rozvoje
kompetenci je dilezit¢ umét popsat rozdil mezi nizkou a vyS$i urovni kompetence.
Rozvoj musi vzdy sméfovat ke zméné chovani. Pro rozvoj je tteba nejprve kompetence
analyzovat, a poté stanovit, jak je nejefektivnéji rozvijet
(Kubes, Kurnicky & Spillerova, 2004).

Rozvoj manaZeri predstavuje integrované spoluptisobeni formalnich a neformélnich

pfistupd. Formdlni pfistupy zahrnuji rozvoj pifi vykonu prace prostiednictvim
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koucCovani, konzultovani, mentoringu a kontinualniho poskytovani zpétné vazby
ze strany nadfizenych manazert.. Dale rozvoj prostfednictvim rotace a rozsifovani prace,
aktivni ucasti na projektech, uceni se akci, pracovnimi stdzemi, pomoci internich
a externich kurzi, seberozvoj pomoci ucebnich programu a planii osobniho rozvoje.
Neformalni pfistupy pak predstavuji pfilezitosti k uceni, se kterymi se manazefi

setkavaji béhem své kazdodenni prace (Folwarczna, 2010).

V oblasti spojené srozvojem manazerti se vyskytuji tfi pojmy, které lze definovat

nasledujicimi zptsoby:

Vzdelavani manazerii — cilem je najit zpisoby, jak nejlépe vyuzivat proces uceni
manazert,, tak aby ziskali potiebné znalosti a porozuméli prostfedi, ve kterém

pracuji. To znamena, ze se manazefi uéi o tom, jak se ucit.

Vycvik manazeru — proces, V jehoz pribéhu si manazefi osvojuji dovednosti pro lepsi

vykonéavani své prace.

Rozvoj manazerii — proces poskytujici neptetrzitou paletu prilezitosti, ¢innosti a zdroji
pro rozvoj praktické kvalifikace a zvySovani vykonnosti manazerii. Je vZdy vztahovan

K naplnéni cill a strategii organizace (Folwarczna, 2010).

Pted samotnym procesem rozvoje je tieba si odpovédét na otazky spojené s ptipravou
rozvojového programu — Koho rozvijime?  Co rozvijime? Pro¢ rozvijime?
Jak rozvijime? Organizace by m¢éli sestavovat rozvojové programy zaméfené
na zvladani stresu spojeného s manaZerskou funkci. Dé&je se tak z diivodu, Ze zejména

nejtalentovanéj$i manazeii mizou podlehnout syndromu vyhoteni (Folwarzcna, 2010).

2.7.1 Nastroje pro rozvoj kompetenci

Nastrojii pro rozvoj kompetenci manazeri v podniku existuje velké mnozstvi.
Mezi béznou metodu patii distanéni metody. Jsou zalozeny na dalkové formé studia.
Spocivaji v individudlnim studiu, vétSinou se jednd 1 o zpracovani pisemnych

praci, které se pak aplikuji do praxe v konkrétnim podniku.

Dale vyuzivany je e — learning, jenz je vyukovy program, poskytovany prosttednictvim

internetu. Tyto dvé metody jsou vyuzivany piedevsim V piipadech, kdy chtéji podniky
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minimalizovat své naklady. Ob& zuvedenych forem rozvoje poskytuji predevsim

ziskavani teoretickych poznatkli, dovednosti jiz mén¢ (Plaminek & Fiser, 2005).

Stale vice lze pozorovat, Ze velkd Cast manazeri ma za jménem titul MBA. Jedna
se o velmi vyuzivanou metodu rozvoje manazerd. Na trhu se téchto vzdélavacich
zatizeni nachazi cela fada o rizné kvalit¢ a riznych cenach. Nékteré firmy titul MBA
povazuji za vyznamny benefit, proto, aby si zajistili stabilitu klicovych manazert

(Folwarczna, 2010).

Mezi dalsi metodu rozvoje manazert patii psychodiagnostika véetné typologii osobnosti

—napi. MBT]I, Hollandova teorie profesniho rozvoje. (Folwarczna, 2010).

Aby firmy mohly ur¢it kompetence manazerti, musi zndt osobnost jednotlivych
pracovnikil. Jediné pak mohou urcit, ve kterych oblastech je tieba daného pracovnika
rozvijet, a kde jsou naopak jeho pfednosti. Jedna z moZnosti, jak urcit osobnost jedince,
je podle typologie MBTI (S — smysly, N — intuice, T — mysleni, F — citéni, J—

usuzovani, P — vnimani), na jejimz zakladé¢ jsou stanoveny jednotlivé manazerské styly.

Z ptedchozi véty vyplyva, Ze kazdy z manaZerskych temperamentt (SJ, SP, NT, NF)
ma své jedine¢né vlastnosti, s nimiz mize pfispét k rozvoji organizace nebo uspesnosti

tymu (Cakrt & Stephens, 1996).

,SJ prispiva stabilitou a spolehlivosti, SP vynika pri reSeni probléemu a krizi,
NT je schopen dodat vizi a smér, zatimco NF pecuje o lidskou stranku organizace
a je schopen predvidat mezilidské dusledky iniciativ NT*
(Cakrt & Stephens, 1996, str. 161).

Hollandova teorie je jednou z nejrozsifenéj$ich a nejpouzivangjSich teorii profesniho
rozvoje. Tato teorie dokazuje, Ze 1idé si vybiraji vhodné prostiedi podle jejich povahy.
Stanovil 6 typi osobnosti podle profesniho prostfedi. Jsou to: realisticky, konvenéni,
podnikovy, umélecky, zkoumavy a socialni typ. Jedinec sipak vybira pracovni
prostiedi, ve kterém by chtél pasobit podle své osobnosti. Je dokazano, Ze tak dosahuje
lepSich profesnich vysledkt (Hersen & Thomas, 2006).

Uz pti vybéru pracovnikll na vyssi pozice se velka pozornost zaméfuje na kompatibilitu

osobnosti kandidata s vytvarenou kulturou (Belz & Siegrist, 2001).
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Kariérové testy jsou zalozeny na testovani ukoll, které nejsou zcela bézné. V praxi

se muze jednat o test kariérovych kotev.

Rozeznava 5 kariérovych kotev: technicko — funkéni kompetence, manazerské
kompetence, jistota, Kkreativita aautonomie. Technicko-funkéni kompetence Fika,
ze pracovnik uvazuje o rozvoji pouze v ramci své odbornosti. Manazerské kompetence
znadi, ze pracovnik se bude snazit dosahnout vysoké miry odpovédnosti. U kotvy jistoty
bude pracovnik vykonavat vsSe,COsi pieje zaméstnavatel. U kreativity puajde
0 pracovnika, ktery hleda nové véci. U posledniho typu kotvy je potieba autonomie.

Jedna se o pracovniky, kteti davaji pfednost samostatnému podnikéani (Lojda, 2011).

7w

Mezi dale vyuzivané metody patii Skoleni, kde jsou vyuzivany rtzné piipadové studie
a hrani roli. Zamétuji se na zvladani uméle vytvofenych modelovych situaci. Pfi Skoleni
se ziskavaji spiSe znalosti, pficemz tréninky jsou zamétfeny na dovednosti. Kromé
modelovych situaci muze byt do kurzu zaclenéno i feSeni redlnych problémi
konkrétnich firem. Vybér vhodného modelu je klicovym parametrem vystavby
programu. Modelové situace jsou pfipraveny tak, aby znich bylo mozné odvodit
pfislusnou teorii a naslednd nacvidit souvisejici dovednosti. Reseni realnych situaci
klade vétsi naroky na ucastniky kurzu v tom, Ze predpoklada a pozaduje schopnost
zobecnéni, jinak feceno modifikaci odvozeného postupu na feSeni principidlné

shodnych, ale svymi vnéjSimi projevy mozna odliSnych kauz (Plaminek & Fiser, 2005).

Dale vyuZivany rozvojovy program je program s intenzivni  zpé&tnou
vazbou: 360° hodnoceni. Je zalozeny na zpétné vazbé od lidi, S nimiz pfichazi pracovnik
do pfimého pracovniho kontaktu. Je dulezité si uvédomit rozdil mezi poticbnou

a aktudlni urovni kompetenci (Kubes, Kurnicky & Spillerova, 2004).

Folwarczna ve své knize Rozvoj a vzd€lavani manazert (2010) stanovila zésady
pro poskytovani zpétné vazby. Je tieba ji vyjadfovat s respektem Kk ¢lovéku
a respektovat, ze se jedna o naSe vnimani svéta. Pti zpétné vazbé je tieba vyjadrit vliv
na vykon a na ostatni Cleny tymu, vyjadfit ji v€as a zamé&fit se na to, jak lze situaci
zlepsit. Velmi dilezité je, nezapomenout nechat druhou stranu, vyjadrit se ke zpétné

vazbeé.

V dnesni dobé se jako trend pro rozvoj manazeri pouziva koucovani, mentorovani

a uceni se akci (Armstrong, 2008).
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Koucovani je prostiedek, jenz napomédhd zaméstnanctim, aby byli schopni fesit naro¢né
ukoly a slozité problémy. Je zalozen na partnerstvi mezi koucem a koucovanym.

Pracovnici se uc¢i pod vedenim kouce z vlastni zkusenosti (Lojda, 2011).

Ulohou kouée je hrat aktivngjsi roli v identifikaci cilti a v pomoci pfi jejich dosahovani.
Kou¢ musi znat cil, kterého ma byt dosazeno. Musi mit k dispozici vSechny alternativni
ptistupy kuceni tak, aby vybral ten, ktery bude vyhovovat danému jedinci.
Pro piedstavu, mezi zakladni styly uéeni patii napiiklad kinesteticky — lidé se mohou
ucit jen tehdy, kdyZ si to skuteéné vyzkousi. Vizualni —lidé radi vidi to, co je tieba
udélat. Je dulezité neustale sledovat vysledky

koucovani. A to i v piipad¢, ze bylo jednorazové. (Kamp, 2000).

Kou¢ by mél mit specifické vlastnosti. M€l by byt akéni, vykonny. To znamend, Ze dava

akéni a ucici se otazky. Také je ptikladem ve vykonosti (Hronik, 2007).

Koucovani je zalozené na rozvoji individudlnich dovednosti, znalosti a postojii. Mize
probihat i jako neformdlni soucéast procesu fizeni. U vysSich manazerskych pozic
mohou byt vyuzity i sluzby zvlaStnich konzultantd, ty se zaméfuji predevSim

na problémy s nefunkénimi styly fizeni (Armstrong, 2008).

Mentoring naopak vyuziva specidlné vyskolené jedince, jez ptispivaji k rozvoji kariéry
lidi, kteti jsou jim pfidéleni. Cilem je doplhovat znalosti pii vykonu
prace, které povedou k ziskavani konkrétnich dovednosti a znalosti potiebné pro dané

pracovni misto (Armstrong, 2008).

Mentor by mél byt ¢lovek, ktery se ukazuje jako moudry, zkuSeny, zraly a je vzorem

pro ostatni (Hronik, 2007).

Uceni se akci je metoda, pii které jsou manazefi, vystavéni skuteCnym problémum.
Cilem je analyzovat, formulovat a pfednést doporuceni pro feSeni dané¢ho problému

(Armstrong, 2008).

Mezi netradi¢ni metody rozvoje patfi pak napodobovani vzori — naucit se postoji
a projevu od osob, které doty¢na osoba obdivuje. Diky tomu se uci rychle a snadno.
Také je zajistén neustaly rozvoj schopnosti manazerti. Experimentovani — vyzkouseni
si riiznych druhti chovani. Monitorovani prace — kladou se otazky o tom, pro¢ doty¢na

osoba podnika urcité kroky, nebo co jej vede k nékterym rozhodnutim. (Kamp, 2000).
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Stale vice podnikd pro absolventy zavadi Trainee programy, kde se vybrani
ucastnici stavaji zaméstnanci podniku po dobu konéni programu. Program vétSinou trva

pul roku az jeden rok. Po jeho skonceni mize byt ucastnikiim nabidnut dalsi kontrakt

(Hronik, 2007).

Assessment centra (Hodnotici centra) jsou nejvice vyuzivana velkymi spole¢nostmi.
Jejich cilem je zjistit slabé a silné stranky pracovnik (Winterton & Winterton, 1999).
Jelikoz zde dochazi k vyhodnocovani vykont vice osob najednou, jsou centra vyhodna
pro piimé vyhodnoceni interpersonalnich proménnych. Hodnotici centrum lze pouzit
také na pomoc vysokoskolskym studentiim s planovanim kariéry. VéEtSinou jsou uréena
specidlné pro pracovni misto nebo organizaci, ve kterych jsou vyuzivany. V hodnoticich
centrech se posuzuji rtizné oblasti vykonosti, které jsou zatazeny do sedmi kategorii —
komunika¢ni dovednosti, dovednosti pro feSeni problémil, uvazovani a povédomi
druhych, schopnost ovliviiovat druhé, organizacni a planovaci schopnosti, fidici

schopnosti a schopnosti zvladat stresové situace (Greenhaus & Callanan, 2006).

Existuje mnoho moznosti, jak pfistupovat k obsahu cvi€eni, pfesto tato cviceni maji
konzistentni charakter. PouZziva se Sest typl cvieni — skupinové diskuze bez vidce,
cvieni v kostce, analyza pfipadd, rozhovory, prezentace a role na jedné strané

(Greenhaus & Callanan, 2006).

Jak jiz bylo zminéno Assessment centra se pouZzivaji pro rozvoj manazerti na vysSich
pozicich. Mnohem vétsi uplatnéni vSak maji pfi vybéru manazerii na dané pracovni

misto. Uréuje se, zda maji poZzadované kompetence pro konkrétni misto v organizaci.
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3 Metodicky postup

3.1 Teoreticka vychodiska

Teoreticka Cast bakalaiské prace je vénovana definovani pojmu kompetence, véetné
vymezeni jednotlivych slozek kompetence. Rozdéluje kompetence dle Centralni

databaze kompetenci (CDK) do dvou skupin — mékké dovednosti a tvrdé dovednosti.

Nasledné je vysvétleno postaveni manazera v podniku. Uvedeny jsou zde vlastnosti

a dovednosti, které by mél manazer mit, aby se mohl stat dobrym lidrem.

Posledni ¢ast teoretické Casti je zaméfena na rozvoj kompetenci, v€etné objasnéni

vvvvvv

3.2 Cil bakalarské prace

Cilem této bakalarské prace je analyza manazerskych kompetenci studentii Ekonomické
fakulty Jiho¢eské univerzity v Ceskych Bud&jovicich snavrhem rozvoje kli¢ovych

kompetenci pro zvySeni jejich konkurenceschopnosti na trhu prace.

3.3 Vymezeni zkoumanych souboru

3.3.1 Studenti

Zkoumanym vzorkem pro ucely této bakalatské prace jsou dvé skupiny.

Prvni skupinou jsou studenti Ekonomické fakulty Jihoeské univerzity v Ceskych
Budgjovicich, konkrétng studenti oboru REP. Vyzkumu se celkem za&astnilo
62 studentti tohoto bakalarského i magisterského oboru prezenc¢niho studia ve vsech

5 ro¢nicich studia.
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3.3.2 Manazefi podniku

Druhym zkoumanym vzorkem jsou manazefi podnikt. Data byly ziskavany z podnikti
po celé Ceské Republice bez ohledu na velikost a specializaci podniku. Celkem bylo

osloveno 120 manazert. Z tohoto poctu se do prizkumu rozhodlo zapojit 56 manaZert.

3.4 Pouzivana technika sbéru

Data od obou dotazovanych skupin jsou ziskavana prostiednictvim dotaznikové Setieni.

Oba dotazniky jsou sestaveny pomoci formulate Google.

Dotaznik pro studenty je sestaven dle Centralni databaze kompetenci (CDK)
se zaméfenim na mékké kompetence. Jednd se o 15 kategorii — efektivni
komunikace, kooperace (spoluprace), kreativita, flexibilita, uspokojovani zakaznickych
potteb, vykonnost, samostatnost, feSeni probléml, planovani a organizovani
prace, celozivotni uceni, aktivni pfistup, zvladani zatéze, objevovani a orientace
Vv informacich, vedeni lidi, ovliviiovanich ostatnich. Kazdd zuvedenych kategorii
obsahuje 6 Urovni, podle toho, jak urcitd osoba danou kompetenci ovlada. Otazky
v dotazniku jsou sestaveny tak, aby odpovédi zastupovaly vSech 6 urovni,
jak je uvedeno v katalogu CDK. Pro kazdou kompetenci je v dotazniku zastoupena
alespon jedna otazka, ve vétSingé pripadt jsou zde uvedeny otazky dvé pro lepsi
vyhodnocovani vysledki. Studenti Vv jednotlivych otazkach hodnoti svou troven
uvedenych dovednosti. Dotaznik je soucasti pfilohy ¢. 1 této prace, sklada
se z 30 otazek. Cilem tohoto dotazniku je tedy ziskat odpovédi student na vnimani
vlastni arovné uvedenych kompetenci. Struktura otazek je ve formé kombinace

hodnotici $kaly 1-6. A otazek, ve formé vybéru jedné odpoveédi.

Dotaznik pro manazery podnikli vychdzi z dotazniku sestaveného pro studenty. Sklada
sez10 otazek, kter¢ vyjadiuji, jaké kompetence manazefi povazuji
za dulezité. Které kompetence ve své fidici funkci pouzivaji nejcastéji a které naopak
nepovazuji za vyznamné. ManaZeti také vyjadiuji ndzor na to, jaké kompetence

by skoly mély vice rozvijet.
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3.5 Vyhodnoceni

Vysledky z dotaznikového Setfeni jsou zpracovany pomoci programu Excel a jsou
upraveny do grafu pro lepsi piehlednost. Na zéakladé¢ vyhodnoceni vysledki vlastni
prace je nasledné navrzeno feSeni pro zlepSeni konkurenceschopnosti studenti na trhu

prace.
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4 Vysledky vyzkumu

4.1 Zpracovani dotaznikt pro studenty

V této &asti je zpracovano 62 vysledki z dotaznikového Setfeni pro studenty oboru REP.
Ve zkoumaném vzorku studentil se vyskytuje vice zen nez muzi. Téch se zcastnilo

40 (64,5 %). Muzi se dotaznikového Setfeni zucastnilo 22 (35,5 %).

Graf 1. Genderové rozdéleni

Pohlavi

E7Zena Emuz

Zdroj: Viastni vyzkum

Nejpocetnéjsi skupina studentll studuje v soucasné dobé bakalafské studium, jedna
se 0 48 studentt (77,4 %). Zbyla skupina je v zastoupeni studentd navazujiciho
magisterského studia. VEétsi procento zastoupeni studentd z bakalaiského studia je dano
jejich vétsim celkovym poctem. Na dal$i magisterské studium se rozhodne pokrac¢ovat

jen mensi pocet studentu.
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Graf 2: Program studia

Program studia

Wbakalaiské M magisterské

Zdroj: Vlastni vyzkum

Nejvice respondentii studuje v prvnim ro¢niku studia, pficemz se jedna o kombinaci
bakalarského i magisterského studia. Nachazeji se tady v zastoupeni 26 studentl
(42,6%). Jako druha nejpocetnéjsi slozka jsou zde studenti druhého ro¢niku, konkrétné
19 (31,1%). Jako posledni jsou pak studenti tietiho ro¢niku, 16 (26,2%).

Graf 3: Rocnik studia

Roc¢nik studia

]l m2 63

Zdroj: Vlastni vyzkum
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4.2 Hodnoceni systému vzdélavani

Graf 4: Hodnoceni systému vzdélavani studenty
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Zdroj: Vlastni vyzkum

V nasledujicich otazkach bylo zjistovano, jak jsou studenti spokojeni se soucasnym
systémem vzdélavani. Konkrétné jak hodnoti systém vzdelavani na Ekonomické fakulté
JihoCeské univerzité v Ceskych Bud&jovicich. Studenti hodnotili systém vzdélavani
podle hodnotici stupnice (1 —vyborny, 5 —nedostacujici). Nejvice dotazovanych
studentii volilo odpovéd’ DOBRY, tedy na stupnici &islo 3 (46,8 %). O nepatrny rozdil
studenti volili ¢islo 2 (43,5 %). Jako vyborny systém vzdélavani hodnotil pouze jeden
student (1,6%), dostacujici si vybralo 5 studentd (8,1 %) a nedostacujici nevolil ani

jeden student.
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Graf 5: Chybéjici cinnosti ve vyuce
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Zdroj: Vlastni vyzkum

Nésledné méli studenti volit, jakou c¢innost by chtéli do vyuky zapojit. Vybirali
z 6 ¢innosti, na kterych lze podle kapitoly 1.2.1 rozvijet kompetence. Nejvice studentl
odpovédélo, ze by chtéli ve vyuce vice vyuzivat moderni technologii (61,3 %). Druhé
nejcasteji volené Cinnosti byly piipadové studie a diskuze nad probiranym tématem -
(32,3 %). Nacvicovani roli je dals$i z ¢innosti, kterou by studenti ve vyuce uvitali
(30,6 %). Nejméné studentu si zvolilo tymové prace véetné aktivit pro stmeleni tymu

(12,9 %) a vyjadiovani vlastniho nazoru na dané téma prosttednictvim eseje (9,7 %).

Diskuze: Témeéf polovina studentd hodnoti soucasny systém vzdélavani
dobry, tudiz jsou spokojeni Stim, co dostavaji. Vzdy, ale existuje n&jaky prostor
pro zlepSeni. Studenti nejvétsi vahu dali Cinnosti vyuzivani moderni technologie
ve vyuce. Pomoci technologie dokazou rychleji a efektivnéji pracovat. Jsou schopni
umét vyhledat informace a ov&fovat si zdroje. V soucasné dobé je pouzivani pocitacu
a jinych technologii nezbytnou soucasti manazerti pii plnéni jejich pracovnich tkold.
V pracovnim prostiedi je schopnost pracovat s moderni technologii rozvijena hlavné
pomoci rtuznych doskolovacich kurzl, které firmy svym zaméstnancim poskytuji.
Ptipadové studie nuti studenty umét se samostatné rozhodovat, umeét si poradit
s feSenim problému. Do jisté miry je to nuti i efektivné pracovat v tymu, aby dosahli
spole¢ného cile. Diskuze nad probiranym tématem je pro studenty piilezitost zlepsit
své komunikacni schopnosti, umét piemyslet nad raznymi situacemi a nebat

se vyjadfovat své nazory. NacviCovani roli napomahd studentim umét reagovat
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v urcitych situacich. Pouze 12,9 % ziskaly u studentll tymové prace a 9,7 % eseje,
kde vyjadiuji vlastni nadzory na dana témata. NejCastéjsi pii¢ina, pro¢ jsou tyto dvé
¢innosti malo oblibené je, ze studenti se boji vyjadfovat své ndzory a nechtéji vyvijet
usili na formulaci svych mySlenek. V tymové praci je dulezité umét vychazet s lidmi,
umét se dohodnout na spole¢ném postupu, coz vV nékterych ptipadech mize byt opravdu

tézké.

4.3 Vyzkum manazerskych kompetenci

Tabulka 1: Urovné dle CDK odpovidajici tirovnim v dotazniku

o A W N - O
oo o1 AW N

Zdroj: Vlastni zpracovani

Dotaznik byl rozdélen do 15 kategorii dle CDK. Pro kazdou kategorie byla v dotazniku
zastoupena alespon jedna otazka, nékdy i dvé pro lepsi interpretaci vysledkl. Otazky
byly slozeny tak, aby odpovédi odpovidali 6 trovnim dle CDK (viz. Metodika), pficemz
Slo o Sest slovné vyjadienych odpovédi a o hodnoceni podle skély 1-6. U kazdé otazky
studenti volili vzdy jednu odpovéd’. Nasledné pomoci grafl je u jednotlivych kategorii

vyjadien pomér zastoupeni studentd u kazdé Girovné.
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EFEKTIVNI KOMUNIKACE

Graf 6: Efektivni komunikace
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Zdroj: Vlastni vyzkum

Zgrafu je patrné, Ze nejvice studentd hodnoti své komunikacni schopnosti
na5. (34,7 %) a 4. (32,3 %) tGrovni. Za pramérnou 3. Groven povazuje své schopnosti
14,5 % studentd. Z vysledkd vyplyva, ze pieci jen jsou studenti, ktefi svoji komunikaci
oznacuji za problematickou, tedy na 2. trovni (12,9 %). Za to na perfektni, 6. uroven,
své komunikacni schopnosti hodnoti pouze 4,0 % studenti. Témét nikdo ze studentl

neoznacil své komunika¢ni schopnosti na 1. arovni (1,6 %).

Diskuze: Cilem bylo zjistit, jak studenti vnimaji své komunika¢ni schopnosti
(Jak dokazou rozvijet nazory ostatnich, debatovat a zaujmout ostatni). Pro tuto kategorii
byla vyuzita otazka ¢. 3 a 4 z dotaznikového Setieni. Obé otazky studenti hodnotili
na skale 1 az 6. Pficemz 1 vyjadfuje velmi nizkou troven, 6 vyjadfuje perfektni Giroven.
Ve druhé otazce hodnotili, jak jsou schopni formulovat své myslenky v pisemné a tistni
podobé pomoci téze stupnice. Ztoho vyplyva, Ze celkov€ studenti hodnoti
své komunikac¢ni schopnosti nadprimérné — dokézi komunikovat, uméji zpracovat
své myslenky, jak v ustni, tak pisemné podobé¢, a nedéla jim problémy komunikovat

S ostatnimi.
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KOOPERACE (SPOLUPRACE)

Graf 7: Kooperace
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Zdroj: Vlastni vyzkum

Nejvice studentd vybralo 4. uroven (30,6 %), 6. (25,8 %), 5. Groven (24,2 %), 3. Groven

(15,3 %), 2. troven (4,0 %), 1. Groven — nevolil zadny ze student.

Diskuze: Druha kategorie se zaméfila na to, jak jsou studenti schopni spolupracovat
Vtymu. Vice neZz ctvrtina odpovédi u 4. Urovné vyplyvd z otazky, kdy studenti
hodnotili, svou tcéast na tymovych pracich. Nejcastéji vybirali aktivni spolupraci,
ktera je rovna pravé 4. urovni. V druhé otdzce vybirali, jak se podileji na dosahovani
spole¢ného cile. Témeét polovina studentll oznacila 6. Groven. Na zdkladé vysledkt
muzeme tedy fici, Ze studenti nehodnoti svou spolupraci v tymu za problematickou,
naopak aktivné se podileji na plnéni ukold a dosahovani spole¢ného cile. Ptesto
ale témét 16 % studentd déla v tymové praci jen to, co je nezbytné nutné — pokud

studenti disponuji klicovymi informacemi uz nevyviji usili je pfedavat dal mezi ostatni.
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KREATIVITA

Graf 8: Kreativita
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Zdroj: Vlastni vyzkum

Studenti nejcastéji volili odpovéd’, ktera odpovida 3. Grovni (32,3 %). Nasledn¢ volili
4. troven (22,6 %) 5. uroven (21,0 %), 2. Groven (12,9 %), 6. uroven (pouze 10,5 %),
1. uroven (0,8 %).

Diskuze: Pii zaméfeni na kreativitu nas zajima, jak student dokaze reagovat
na zmeény, prispivat novymi ndpady, jak je schopen pfijimat riziko a umét ukézat
kreativitu pfifeSeni problémul. V prvni otdzce studenti vybirali, jak na zmény a nové
napady reaguji. Nejvice studentli oznacilo, ze aktivné zpracovava podnéty z okoli.
Tato odpoved’ je rovna 3. trovni. Nasledné se rozhodovali, na jaké trovni jsou ochotni
pfijimat riziko. Nejvice studentd oznaéilo 5. uroven. Miuzeme tedy ficli,
ze tato kompetence dosahuje priméru — studenti jsou sice schopni zpracovavat podnéty
z okoli, ale nedokaZzou je samostatn¢ pfipravit ani realizovat. Studenti se spiSe riziku

snaZi postavit, nez aby se mu vyhybali.
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FLEXIBILITA

Graf 9: Flexibilita
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Zdroj: Vlastni vyzkum

Nejvice studentli vyuziva flexibilitu na 4. trovni (30,6 %), 5. Grovni (26,9 %), 3. Grovni

(22,6 %), 6. rovni (18,3 %), 2. arovni (1,1 %), 1. trovni (0,5 %).

Diskuze: U flexibility je zjistovano, jak studenti reaguji na nové zmény, jak se jim
dokazou ptizpusobit a také jak jsou schopni zpracovat informace. Pro ziskdni odpovéedi
studenti odpovidali na otazku ¢. 9 a 10. Pfi zjiStovani, jak studenti dokazi zpracovat
informace, nejcastéji volili troven 5. To vypovida o tom, Ze studenti jsou schopni téméf
bez obtizi zpracovavat informace. 18 % wvnima schopnost zpracovat informace
za perfektni bez jakychkoliv obtizi. U otazky, jak reaguji na zmény, volili, Ze akceptuji
pozvolné zmény — 3. a 4. Groven. Z odpovédi tedy vyplyva, ze studenti nejcastéji
akceptuji pozvolné zmény, pti¢emz potiebuji vice ¢asu na to, aby se novym situacim

pfizpusobili. Pouze mensi pocet studenttl ve zmé&nach vidi nové ptileZitosti.
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USPOKOJOVANI ZAKAZNICKYCH POTREB

Graf 10: Uspokojovani zakaznickych potieb
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Zdroj: Vlastni vyzkum

Nejcastéji studenti volili 4. Groven (51,6 %), 5. uroven (29,0 %), 3. aroven (8,1 %),
6. uroven (6,5 %), 2. Giroven (3,2 %), 1. aroven oznadil pouze jeden student (1,6 %).

Diskuze: Tato kompetence by méla sdélit, jak se clovék chova, jakmile jedna
ve spoleCnosti se zakazniky. U otazky ¢. 11 si vice nez polovina studentl
zvolila, ze se vzdy snazi ve spole¢nosti o piijemné jednani, které se rovna praveé

4. Grovni. Vice nez ¢tvrtina studentd vyjadfila, Ze jsou pfi jednani s ostatnimi empaticti.
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VYKONNOST

Graf 11: Vykonnost
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Témét polovinu bodu ziskala 4. uroven (48,4 %), 5. troven (21,0 %), 6. tGroven

(14,5 %), 3. Groven (12,9 %), 1. Groven (3,2 %), 2. Groven nevybral zadny ze studentd.

Diskuze: Cilem bylo zjistit, jak studenti reaguji na zpétnou vazbu na né&jakou
¢innost, a to pomoci otazky ¢. 12. Podle dotaznikového Setfeni studenti nejcastéji
na zpétnou vazbu reaguji a dokazi se poudit z chyb (48,4 %). Zadny ze studentil
neuvedl, Ze by mél problém zpétnou vazbu piijmout. Pouze dva ze studenti na zpétné

vazby nereaguji vibec (3,3 %). 19,7 % je pfijima a snaZi se zjistit, jak situaci zlepsit.
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Zdroj: Vlastni vyzkum

Jen 14,8 % je ptijima a sami navrhuji fesenti, jak situaci zlepsit.
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SAMOSTATNOST

Graf 12: Samostatnost
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Zdroj: Vlastni vyzkum

Nejvice prevlada 6. uroven (25,3 %), 5. Groven (22,6 %), 4. Groven (23,1 %),
3. troven (18,3 %), 2. uroven (5,4 %), 1. aroven (5,4 %).

Diskuze: Pti schopnosti pracovat samostatné studenti vykazuji velmi nadprimérnou
uroveil. Z odpoveédi u otazek ¢. 13 a 14 je patrné, Ze vétSina studentl se dokaze
rozhodnout bez ohledu na skupinové mySleni. U otazky €. 13 méli na Skale
vybrat, jak hodnoti svou schopnost pracovat samostatné pii plnéni tkolt. Nejvice
studentll oznacilo 6. a 5. Urovenl. Ve druhé otdzce méli charakterizovat, za jakého
Cloveka se v tymu povazuji. Nejcastéji volili odpoveéd’, Ze jsou schopni se rozhodnout
bez ohledu na skupinové mysleni, kdyz se mizou opfit o né&jakou vn&j§i autoritu —
3.a4. uroven. Presto témét 15 % studentii uvedlo, Ze je zavislych na skupinovém

mysleni -1. a 2. uroven.
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RESENI PROBLEMU

Graf 13: Resent problémi
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Zdroj: Vlastni vyzkum

Studenti nejéastéji volili 4. troven (29,0 %), 5. troven (27,4 %), 3. troven (25,0 %),

2. uroven (9,7 %), 6. uroven (8,9 %), 1. troveni nevolil Zadny ze studenti.

Diskuze: Studenti méli rozhodnout u otazky ¢. 15 a 16, jak se stavi k problémim
ajak jsou schopni vyuzivat kreativni mysleni pfi jejich feSeni. Zadny ze studentd
neuvedl, ze by problémy ignoroval a nedokazal je rozpoznat. Presto téméf
10 % studentid odpovédélo, Ze dokazou fesit jen takové problémy, u kterych maji
jistotu, ze je dokazi vyiesit. Ti studenti, ktefi vybrali 3. Groven — samostatné fesi
jenty jednodussi problémy. Aktivni feSeni problémt na 4. urovni oznacilo
29 % studentl. Definovat pfi¢iny na 5. Grovni dokdze 27,4 % studentd a oznaceni
»je schopen vést fesitelské tymy“ na 6. urovni oznalilo 8,9 % studentl. Z toho
Ize vyCist, Zze co se tyle piistupovani K problémum, studenti se pohybuji

mezi 3,4 a 5. urovni.

36



PLANOVANI A ORGANIZOVANI

Graf 14: Planovani a organizovani
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Zdroj: Vlastni vyzkum

Studenti nejcastéji volili 5. aroven (28,0 %), nésledné 6. uroven (23,1 %), 4. Groveil

(22,0 %), 3. Groven (17,2 %), 2. troven (5,9 %), 1. Groven (3,8 %).

Diskuze: Studenti vyjadfovali, na jaké Grovni vnimaji své organizacni schopnosti.
Ctvrtina studenti volila 5. Groven, tedy e dokazi vytvaiet varianty plani tak,
aby byly efektivni. Rozhoduji na zaklad¢ priorit. Umi vyhodnocovat napliiovani cilt
a podle toho organizovat svou ¢innost. Rozhodovat se méli u otazek ¢. 17 a 18. V prvni
otazce hodnotili své organizacni schopnosti podle Skaly. Zde nejvice volili 5. Groven.
Ve druhé otazce méli definovat, jak pfistupuji k organizaci prace. Nejvice studentt
uvedlo, ze sleduji dosahovani cili a podle toho jednaji — 5. a 6. uroven.

Pies 10 % studentii vyhodnocuje pouze aktudlni situaci — 1. a 2. Groven.
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CELOZIVOTNI UCENI

Graf 15. Celozivoini uceni
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Zdroj: Vlastni vyzkum

Nejvice bodu patii 4. trovni (39,5 %). Nasleduje 3. troven (24,2 %), poté 5. uroven
(19,4 %), 6. tiroven (9,7 %), 2. Groven (4,8 %) a 1. troven (2,4 %).

Diskuze: Vétsina studentt se chce dale rozvijet, chce ziskavat nové zkuSenosti
a znalosti. Tomu nasvédCuje pravé to, ze nejCastéji volili uroven 4. Téméf tietina
odpovédi poté smétovala k tomu, Ze rozviji jen tu oblast, ktera je zajima. A jen 9,84 %

dba na neustaly rozvoj. Vysledky byly ziskavany pomoci odpovédi na otazky ¢. 19 a 20.
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AKTIVNI PRISTUP

Graf 16: Aktivni pristup
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Zdroj: Vlastni vyzkum

Vice nez ¢étvrtina student nejcastéji volila 4. uroven (28,5 %), 5. troven (25,8 %),
3. uroven a 4. aroven (19,9 %), 2. aroven (4,3 %) a 1. aroven (1,6 %).

Diskuze: Na zaklad¢ grafu lze sledovat, Ze studenti dostatecné vyviji aktivitu k plnéni
ukoll. Nejcastéji se studenti intenzivné zajimaji o déni kolem sebe, angazuji

se nad ramec béznych povinnosti. Radi se u¢i nové véci. Studenti volili odpovédi
u otazek €. 21 a 22.
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ZVLADANI ZATEZE
Graf 17: Zviddani zatéze

Zvladani zateze
38,7%

0,40
0,35 26,6%
0,30
0125 19,40/0
0,20
0,15 9,7%
4,8%

Koeficient

0,10 0.8%
0,05

0,00

Uroven

Zdroj: Vlastni vyzkum

Nejvétsi pocet bodu ziskala troven 4 (38,7 %). Nasledné 5. uroveini (26,6 %), 3. uroven

(19,4 %), 6. uroven (9,7 %), 2. troven (4,8 %) a 1. urovei (0,8 %).

Diskuze: Podle grafu studenti nejcastéji zvladaji zat€éz na 4. Grovni.
To znamena, ze Vv zatézovych situacich reaguji vyrovnané. Neuspéch berou jako soucast
Zivota a ustoji jej. Studenti méli vybrat odpovédi u otazek ¢. 23 a 24. V prvni otdzce
byli dotazani, jak jsou schopni pracovat pod tlakem. Témét polovina
odpovédéla, Ze dokazi reagovat vyrovnan¢€. Pouhych necelych 5 % odpovédi bylo
k 6. urovni, tedy ze dokazi odvadét velmi dobry vykon, i vextrémné slozitych
podminkach. U druhé otazky méli vyjadiit, jak se vyrovnavaji s neuspéchem.
Se stejnym poctem bodi nejvice studentl volilo 4. a 5. Groven. Z vysledkl je patrné,
ze studenti netspéch berou jako soucést zivota a pouci se z n¢ho, aby to piist€é mohli

udé¢lat 1épe.

40



OBJEVOVANI A ORIENTACE V INFORMACICH

Graf 18: Objevovdani a orientace v informacich
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Zdroj: Vlastni vyzkum

Nejvice bodi bylo pfifazeno ke 4. trovni (41,1 %). Nasledné se pak tato kompetence
projevuje u studentd na 3. urovni (19,4 %) a 5. trovni (17,7 %), 6. Grovni (12,1 %),

2. urovni (7,3 %) ana 1. Grovni (2,4 %).

Diskuze: Podle vysledku u otazek ¢. 25 a 26 studenti nejcastéji informace vyhledavaji
samostatn¢ a cilené, vyuzivaji $ir§i zdroje informaci, uméji se orientovat ve v&tSim

mnozstvi informaci. Studenti jsou schopni rozliSit podstatné od nepodstatného.
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VEDENI LIDI

Graf 19: Vedeni lidi
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Zdroj: Vlastni vyzkum

Studenti soucasné nejéastéji volili 5. a 2. aroven (25,8 %). Nasledné volili 3. uroven

(21 %), 4. Groven (14,5 %), 6. uroven (12,1 %), 1. troven (0,8 %).

Diskuze: Velmi nepatrny rozdil je tady sledovan mezi 2. a 5. urovni, kterym studenti
ptifadili nejvetsi vyznam. 2. uroven znaci, ze studenti se snazi pfijmout zodpoveédnost
za skupinovy vykon a vysledek jen pokud je to po nich pozadovano. Nevyviji témé&f
zadné usili, aby rozvijeli ostatni. Naopak 5. Urovenl znaci, Ze studenti jednoznacné
prebiraji odpovédnost za skupinovy vykon, a to i v ptipad¢ neuspéchu. Jsou vétSinou
vzorem pro druhé. Respondenti odpovédi piifazovali k otazkam ¢. 27 a 28. U prvni
otazky méli odpovedét, zda piijimaji odpovédnost za tym. Prekvapivé skoro polovina

studentil oznacila, Ze pfejima odpoveédnost za tym jen pokud je to po nich poZzadovano.
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OVLIVNOVANI OSTATNICH

Graf 20. Ovliviiovani ostatnich
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Zdroj: Vlastni vyzkum

Nejvice bodu bylo pfitazeno 4. Grovni (32,3 %), nasledné 5. Grovni (21,8 %), 3. Grovni
(19,4 %), 2. Grovni (13,7 %), 1. Grovni (8,1 %), nejmensi pocet bodu byl pfifazen
6. trovni (4,8 %).

Diskuze: Posledni dvé otazky byly zaméfeny na to, jak studenti dokdzi ovliviiovat
svymi nazory ostatni. V prvni otdzce méli charakterizovat, jestli pfi prezentovani maji
zajem ovliviiovat ostatni. VétSina studentl uvadéla odpovéd’ hodnou 5. urovni,
tedy Ze planuji a ptipravuji své jednani tak, aby mohli svymi nazory presvédEit ostatni.
Poté méli ohodnotit svoje prezentacni schopnosti. V tomto pfipad€ nejcastéji volili
4. uroven. To znamena, ze zvladaji prezentaci ajednani scizimi lidmi nebo vé&tsi

skupinou.
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4.4 Zpracovani dotaznikud pro firmy

V této casti bylo celkem zpracovano 56 dotaznikli. Dotaznik obsahoval pouze
10 otdzek. Neobsahoval, zadné otdzky tykajici se identifikacnich udaj,
jelikoZ to pro ucely prace nebylo podstatné. Cilem bylo ziskat odpovédi na otdzky,
jaké kompetence manazefi povazuji za diilezité a které naopak jsou pro né¢ nepodstatné.
Na zékladé toho jsme ziskali obraz, na jaké kompetence se studenti maji
zamgéfit, aby zvysili svou uplatnitelnost natrhu. Dotaznik je uvedeny v piiloze

této prace.

Graf 21: Délka let piisobeni v podniku
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Zdroj: Vlastni vyzkum

Prvni dvé otazky se zaméfily na to, jak dlouho manazeti piisobi ve firmé a jak dlouho

pusobi ve své stavajici vedouci pracovni pozici.

Z grafu ¢. 21 je patrné, ze téméf polovina manaZeri v podniku pisobi 11 let
avice (41,1 %). V poradi nasleduje 1-3 roky (25 %). Stejné procentualni zastoupeni
Ize pak pozorovat u 4-7 let a 8-10 let (14,3 %). Nejmens$i procento zastoupeni

je u,,méné nez 1 rok*.

Nejvice manazeru pusobi ve své manaZerské funkci 11 let a vice a 1-3 roky,
obé¢ dve odpovédi jsou v dotazniku zastoupeny ze Ctvrtiny. Nasledné nejvice manazert
je ve své pozici 4-7 let a 8-10 let (19,6 %). Méné€ nez 1 rok je ve své fidici pozici

10,7 % manazeru. Je to dano piedev§im tim, ze neni uplné bézné, aby ve vedoucich
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pozicich byli manazefi, ktefi jsou v podniku kratsi dobu nez 1 rok. Vétsina podniki
si dosazuje na vedouci pozice pracovniky, ktefi postupné postupuji v podniku od nizsich

pozic.

Graf 22: Pocet let ve vedouci pozici
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Zdroj: Vlastni vyzkum

Tabulka 2: Vyznamnost uvedenych kompetenci podle manaZerii podnikii

, Které kompetence
Které kompetence by P

Kompetence 1 2 3 Zkoly mély vice rozvijet? byste [nohli

postradat?
ustni a pisemny projev 38 14 3 1 13 2
efektivni orientace v textu 20 27 8 2 3 2
schopnost prezentovat 29 20 6 1 11 4
schopnost pracovat s informacemi 43 12 0 1 14 1
schopnost rychle si osvojit znalosti 33 19 4 0 6 4
kreativni mysleni 18 29 8 1 14 4
kreativita pfi FeSeni problémua 22 28 6 0 14 4
schopnost pracovat pod tlakem 24 24 6 1 11 4
ochota pfijimat riziko 13 25 16 2 4
prekonavani prekazek 25 22 9 0 2
umét se samostatné rozhodovat 24 26 5 1 12 2
schopnost vést 12 20 21 3 8 6
schopnost nést odpovédnost 31 22 3 0 11 4
schopnost tymové prace 29 22 4 0 11 2
adaptabilita 22 27 5 2 4 2
vstFicné chovani k zakaznikim 41 13 1 0 9 1

Zdroj: Vlastni vyzkum
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Dalsi otazka v dotazniku byla zaméfena na zjisténi dalezitosti jednotlivych kompetenci.
Nejvice manazeri oznacilo za zcela nezbytnou kompetenci schopnost pracovat
s informacemi. Tuto odpovéd vybralo 43 manazert. Jako dalsi povazuji za dilezité
vstiicné chovani k zakaznikim — 41 odpovédi. Tieti nejcastéji vybiranou odpovédi
se stala kompetence zaméfena na Ustni a pisemny projev (38 odpovédi). Naopak
za zcela bezvyznamnou kompetenci povazuji manazeii schopnost vést. Kdyz méli
vybrat, které kompetence by Skoly mély vice rozvijet, byly nejcastéji vybirdny
dovednosti pracovat s informacemi, kreativni mysleni a kreativita pfi feSeni problému.
Kompetenci, kterou by mohli zcela postradat, je schopnost vést. Tato odpovéd
se shoduje i stim, ze manazefi nejcastéji volili kompetenci schopnost vést za zcela

bezvyznamnou.

Diskuze: Schopnost pracovat sinformacemi manazeti povazuji za nejdileZzitéjsi.
Je to pochopitelné dano tim, ze pokud pracovnici budou umét zpracovat informace,
zajisti efektivni a plynulé plnéni tikoll. Presvéd¢i manazery, ze na né¢ mohou delegovat
pravomoci a ze jsou schopni pracovat samostatné bez neustalé kontroly. O dulezitosti
této kompetence svédci i to, Ze ji manazefi oznacili za kompetenci, kterou by skoly méli
vice rozvijet. Vstiicné chovani zajistuje stalé, ale i nové zakazniky, a tedy i prosperitu
podniku. Pokud zaméstnanci nebudou umét komunikovat se svymi zakazniky, pfijdou
oné. Schopnost vést je kompetence, kterou lze rozvijet hlavné v pribéhu praxe,
i z toho diivodu ji manazeti pfisoudili nejmensi vyznam. Kazda skupina pracovniki
je v podniku jina, proto ji manazer, ktery ji ma vést, musi nejdiive poznat a az poté

se rozhodnout, jakym nejlepSim zpisobem skupinu vést.
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Graf 23: 3 nejvyznamnéjsi kompetence pro manazery podnikii
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Zdroj: Vlastni vyzkum

Nésledné firmy vybirali, které tfi kompetence povazuji za dilezité pro svou praci
nez polovina manazeri povazuje efektivni komunikaci (53,69 %). Druha
nejvyznamnéjsi kompetence pro manazery je spoluprace (35,7 %). Se stejnym
procentualnim zastoupenim se dale umistily kompetence uspokojovani zakaznickych
potieb, samostatnost a schopnost feSeni problémt (30,4 %). Naopak nejmensi
procentudlni zastoupeni bylo pfifazeno ke kompetenci ovliviiovani lidi, pouh¢ 3,6 %.

Diskuze: V pfipadé, Ze manazefi méli vybrat kompetenci dle CDK, vybrali
jako nejdulezitéjsi efektivni komunikaci. Je to v souladu s pfedchozi otazkou,
kdy nejcastéji volili schopnost zpracovat informace a uspokojovat zakaznické potieby.
Pokud se budou umét orientovat v textech, budou schopni lépe formulovat myslenky
alépe je interpretovat ostatnim. Stejné¢ tak 1 k uspokojovani zékaznickych potieb

je tieba efektivni komunikace.
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Graf 24: Kompetence rozvijené béhem praxe
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Zdroj: Vlastni vyzkum

Kompetence, které sice povazuji za dulezité, ale lze je rozvijet az v pribéhu praxe,
oznacili manazefi nejCastéji samostatnost (35,7 %), vedeni lidi (33,9 %), vykonnost

(32,1 %).

Diskuze: Samostatnost u manazert je vlastnost, kterou lze rozvijet v pribéhu praxe.
Miuize to byt dano tim, Ze manaZefi postupné deleguji na podfizené urcité
pravomoci, projevuji jim divéru a tim je uéi pracovat samostatné.  Vedeni
lidi, jak jiz bylo zminéno vyse, neni vlastnost, se kterou by ¢lovék musel do podniku
ptijit. Je potieba aby se sdanym tymem sezndmil a v pribéhu praxe ziskaval
zkusenosti, jak ho vést. Pokud do podniku piijde novy pracovnik, nikdy nebude jeho
vykon 100 %, je potieba aby se do nového prostiedi nejdiive adaptoval a aZ postupné

neustale zlepSoval svij vykon.

48



Graf 25: Preference prijimani absolventii
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Zdroj: Vlastni vyzkum

Dale bylo u manazeri zjistovano, zda preferuji pfijimani Cerstvych absolventl
vysokych $kol naekonomické pozice. Ze vSech manazerti preferuje pfijimani

absolventt 57,1 %. Zbylych 42,9 % nepreferuje piijimani Cerstvych absolventi.

Graf 26 Divody k nepreferovani
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Zdroj: Vlastni vyzkum

Diskuze: Mezi diavody, pro¢ manazefi nepreferuji pfijimani absolventi, nejcastéji

uvadéli nedostatek pracovnich zkuSenosti a chybé&jici praxe. Mohli uvadét i své vlastni
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divody. Tuto moznost vyuzilo Sest manazeri. NejCastéji uvadénym divodem, bylo,
ze firmy pfijimaji uchazece na zéklad¢ schopnosti a dovednosti, nikoliv na zakladé
dosazenych vysokosSkolskych tituli. Manazerim chybi u studentli dostatecna znalost
odvétvi, pouhd znalost ekonomie jim nestaci. Poslednim uvadénym dtvodem,

byla neochota studentl spolupracovat.

Graf 27: Duvody k preferovaini
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Zdroj: Vlastni vyzkum

Naopak duvody k preferovani nejCastéji uvadéli moznost vychovat si absolventa
dle potieb organizace (82,4 %) a schopnost ucit se (41,2 %). Pouze jeden manazer

vyuzil moZnosti oteviené odpovedi, kde uvedl flexibilitu a nezkazené pracovni navyky.

Diskuze: Vychovat si absolventa dle potfeb organizace muize byt dano
tim, Ze absolventi po absolvovani hledaji co nejlepsi mozné uplatnéni. VéEtsinou zacinaji
na niz§ich pozicich a snazi se svymi schopnosti a dovednostmi ukazat, Ze jsou ti nejlepsi
pro dalsi postup. Nejcastéji se snazi praci vykonavat podle urcitého vzoru v podniku
a zaroven dbaji na plnéni veSkerych zadanych ukold. Studenti ve vétSing€ piipadi
nastupuji na vysoké Skoly, aby jednoho dne ziskali dobré pracovni misto a mohli
tak uplatnit své schopnosti. Diky procesu vzdélavani studenti ziskavaji neustalé
moznosti, jak peCovat o sviij osobni rozvoj. Ve vétsin¢ piipadd tyto tendence maji
studenti i po absolvovani VS diky motivaci ziskani dobré pracovni pozice a kariernimu

rastu.
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Graf 28: Pripravenost studentii ze Skolniho prostiedi
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Posledni dvé otazky byly zaméfeny na vzdélavaci systém. Manazefi hodnotili
pfipravenost  studenti ze Skolniho prosttedi. Hodnotili na Skale 1-4
(lvyborng, 4 nedostacujici). Nejvice manazerd si  zvolilo ¢islo 3 (51,8 %),
nasledné pak volili ¢islo 2 (32,1 %), 4 (10,7 %), jako nedostacujici pfipravenost.
Pouhych 5.4 % odpovédi bylo k moZznosti vyborny.

Graf 29: Cinnosti ve vyuce
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Nasledné méli vybrat, kterou z uvedenych ¢innosti by Skoly mély do své vyuky zapojit.
Na vybér méli ze 6 moznosti. Manazeti si nejcastéji volili, ze by se do vyuky méli vice
zatradit diskuze nad probiranym tématem (51,8 %). Jako druhou cinnost si vybrali
tymové prace vcetné aktivit pro stmeleni tymu (35,7 %). Nasledovaly piipadové studie
(30,4 %), moderni technologie a nacvicovani roli (26,8 %). Jako nejméné podstatné

zvolili eseje, kde studenti vyjadiuji vlastni nazory (10,7 %).

Diskuze: Jak jiz bylo mozné zpozorovat vySe, pro manazery je velmi dulezita efektivni
komunikace. Svédéi o tom i vice nez 50 % volba této odpovédi. Diky diskuzim
nad probiranym tématem by se mohli studenti vice zapojovat do komunikace,
vice vyjadiovat své myslenky, umét spravné formulovat véty, a hlavné¢ se nebat
vyjadfovat své ndzory. Tymové prace by manazefi mohli povazovat za dilezité,
jelikoZ pokud budou mit efektivni tym, budou dosahovat pozadovanych vysledk.
Paklize budou v tymu panovat rozpory a nedivéra, budou podnik brzdit ve své ¢innosti.
Manazer tak bude mit slozit¢jsi podminky, jak sviij tym vést. I proto mohou
chtit, aby studenti byli ze $koly ptipraveni na praci v tymu, uméli délat kompromisy
a fesit ptipadné konflikty tak, aby to neovlivnilo vysledky pracovnich ukolu. Pfipadové
studie nuti studenty zamyslet se nad riiznymi situacemi, u¢i je schopnosti se samostatné

rozhodovat a nuti je vyuzivat kreativitu pfi feSeni problému.
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5 Diskuze

Z vysledkt vlastni prace vyplyva, ze u nejlepsi 5. irovné ma nejveétsi procentudlni
zastoupeni studentll kompetence kooperace (25,8 %) a samostatnost (25,3 %). Tyto dvé
dovednosti studenti pouzivaji v kazdodenni ¢innosti. Kooperaci vyuzivaji studenti
hlavn¢ béhem seminail, kdy plni tymové ukoly, jenz spoleéné vypracovavaji
vzdy po jeden semestr. Konkrétnim piipadem, kdy studenti vyuzivaji kompetenci
samostatnost, je samostatné plnéni zadanych ukoli béhem seminait ve Skole. Studenti

musi umét ukazat, Ze si se zadanymi tkoly umi samostatn¢ poradit.

Mezi nadprimérné hodnocené kompetence, rovné 4. Grovni, patii efektivni komunikace,
planovani a organizovani. Efektivni komunikaci ovladd na této twrovni okolo
35 % studentt. Komunikace je v podstatné néco, bez ¢eho se zadny ¢loveék neobejde.
Zalezi vSak na tom, jak danou kompetenci doty¢ny umi vyuzit. Pravé studenti jsou
neustale vystavovani situacim, kdy musi prokézat schopnost spravné formulace
myslenek. Planovani a organizovani studenti na vysoké Skole nejcastéji rozviji pomoci
uméni Si naplanovat piipravu na zkousky a soucasné schopnosti zorganizovat ¢as,
ktery ptipravé vénuji. I diky takovéto malickosti své organizacni schopnosti neustale
zlepsuji.

Zajimavy fakt lze pozorovat u kompetence vedeni lidi. Zde studenti se stejnym
procentudlnim zastoupenim nej€astéji vybirali dvé urovné — 1. a 4. trovenn (25 %).
Muzeme zde pozorovat rozdéleni studenti na dvé skupiny. Studenti, jenz maji zdjem
podilet se na vedeni tymil a neboji se za tym pievzit odpovédnost. Naopak druha

skupina studenti ptijima odpoveédnost za tym jen pokud je to po nich poZadovano.

Zbytek svych kompetenci nejcastéji studenti vnimaji na 3. Grovni. Pouze u kreativity
nejvetsi procentudlni podil studentd byl u 2. Grovné (32,3 %). Z vysledkl je mozné
i urCit, ktera kompetence ma nejvétsi procentualni podil zastoupeni u 0. Grovné,
jenz zna¢i nejniz§i moZznou Urovenl kompetence. Je to dovednost ovliviiovat ostatni
(8,1 %). Mizeme tedy fici, ze tim, ze zadna kompetence nema u 0. Grovné vice
nez 10 % zastoupeni, vétSina studenti u jednotlivych kompetenci disponuje jinou

arovni nez zakladni.

V nasledujici tabulce jsou spole¢né interpretovany vysledky z dotaznikového Setfeni

pro studenty a vysledky z dotaznikového Setfeni pro manazery.
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Konkrétné je zde uvedena troven u kazdé kompetence, kterd méla nejvétsi procentualni
zastoupeni studentti a zaroven kompetence, které nejCastéji musi pouzivat manazefi
podniki ve své fidici funkci.

Tabulka 3: srovndni dotaznikii pro studenty a manazery

Kompetence Uroveii, kterou Poradi

studenti nejcastéji kompetenci,
ovladaji podle vyuzivani

v ridici funkci

Efektivni komunikace 4 1
Kooperace 3 2
Kreativita 2 8
Flexibilita 3 7
Uspokojovani zakaznickych potieb 3 3
Vykonnost 3 5
Samostatnost 5 3
Reseni problémi 3 3
Planovani a organizovani 4 7
CelozZivotni uceni 3 11
Aktivni pFistup 3 4
Zvladani zatéze 3 6
Objevovani a orientace v informacich 3 9
Vedeni lidi lad 10
Ovliviiovani ostatnich 3 12

Zdroj: Vlastni vyzkum

vvvvvv

komunikace, kterou studenti u sebe pozoruji na 4. Grovni. V piipadé nastupu
do pracovniho prostiedi to nebude kompetence, se kterou by studenti méli mit
problémy. Naopak tato kompetence pro né bude ptednosti a bude jim napomahat béhem

plnéni pracovnich tkola.

Druhou nej¢astéji vyuzivanou kompetenci, kterou manazeti musi ve své praci pouzivat
je kooperace (spoluprace). Neni to piekvapivy vysledek, jelikoz vétsSina podnikil

je zalozena na dosahovani cili prostiednictvim podnikového tymu. V tomto piipadé

54



se jedna o kompetenci, na kterou by se studenti méli vice zaméfit, jelikoz vétsina z nich
hodnotila, ze sice maji zajem na dosahovani spole¢ného cile, ale uz nejsou pfilis ochotni
sdilet informace s ostatnimi. Dal$i nejvice vyuzivané kompetence jsou uspokojovani
zékaznickych potteb, feSeni problémti a samostatnost. Prvni dvé kompetence studenti

ovladaji na 3. tirovni. Samostatnost, jak jiz bylo vySe zminéno, ovladaji na 5. tirovni.

V dotazniku pro manazery byla zjistovana i vyznamnost vybranych dovednosti
Z jednotlivych kategorii kompetenci. Nejdilezitéjsi tii vybrané
kompetence, které o¢ekavaji manazefi, Ze studenti po absolvovani vysokych $kol budou
mit, je schopnost pracovat s informacemi, vstficné chovani k zakaznikim a Ustni
a pisemny projev. Schopnost pracovat s informacemi se fadi do kompetence objevovani
a orientace v informacich. Tuto kompetenci studenti u sebe pozoruji rozvinutou
na 3. trovni. V pofadi vyznamnosti podle vyuzivani kompetence ve své fidici pozici
se umistila na 9. misté. Pfesto manazefi tuto kompetenci pozaduji po absolventech
nejCastéji. Nesoulad mezi timto rozlozenim si mizeme vysvétlit tak, ze manazefi
deleguji vice pravomoci na své pracovniky, tudiz nevyuzivaji tuto kompetenci pfimo.
Ocekavaji, ze absolventi, ktefi jednou budou pracovat jako jejich podfizeni,
tuto kompetenci budou mit, a oni jim tak budou moci pfi svéfovani ukold plné
divérovat. Vstiicné chovani k zdkaznikim patifi ke kompetenci uspokojovani
zakaznickych potfeb. Studenti ovladaji tuto kompetenci na 3. Grovni. Podle potadi,
kde se nachazi, ji manazefi vyuzivaji velmi cCasto. Neni to piekvapivé,
jelikoz bez zakaznikti nebude podnik prosperovat. Ustni a pisemny projev —
tato dovednost se fadi do kategorie efektivni komunikace. Znovu mizeme zopakovat,
Ze tuto kompetenci studenti ovladaji na 4. Grovni, pfi¢emz piesto Ze jim tato dovednost
nedéla problémy, by méli dbat na zlepSeni soucasné urovné do budoucna, vzhledem

potiebuji.

V otazce, kterou dovednost by mohli manaZeti postradat, nejCastéji uvadeéli schopnost
vést. Dlvodem, pro¢ tato kompetence neni pro manaZery dileZitd mize byt
I to, Ze kazdy tym je v kazdém podniku jiny a je tfeba, aby ho doty¢ny manazer poznal

a pak podle toho ptizptisobil styl vedeni, ktery bude uplatiiovat.

Pti vyjadieni, jak studenti hodnoti soucasny systém vzd€lavani od 1-5, nejcastéji
studenti volili ¢islo 3. To znamend, Ze jsou se souCasnym systémem vzdélavani

spokojeni, ale je tady i prostor pro zlepSeni. I manazerim podniku byla polozena
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podobna otazka, a to, jak hodnoti pfipravenost studentl ze Skolniho prostiedi
do pracovniho prostiedi. Hodnotili pomoci stupnice od 1-4 (1 jako nejlepsi a 4 jako
nejhor$i). Nejcastéji volili ¢islo 3. Z tohoto lze pozorovat vysledek podprimérny.
Vice nez polovina manazeri hodnoti pfipravenost studentii spiSe nedostatecné.
Tento fakt bychom mohli odiivodnit i odpovédi na otazku, pro¢ nepreferuji piijimani
absolventd na pozice, kdy nejcastéji uvadeli nedostatek pracovnich zkuSenosti

a nedostate¢né schopnosti a dovednosti.

Zvysledkl je patrné, Ze manaZefi po absolventech pozaduji schopnost pracovat
s informacemi a kreativitu. V téchto piipadech studenti dosahuji u kompetenci praiméru
a u kreativity 1 ur¢ity podprimér. Je tedy tieba zajistit béhem studia na vysoké Skole,
aby studenti méli moznost tyto dvé kompetence vice rozvijet. Pomoci jim Kk tomu

mohou urcité aktivity, které 1ze do vyuky zapojit.

5.1 Navrh reseni

V obou dotaznicich méli jak studenti, tak | manazeti moznost vyjadfit, jakou ¢innost
ve vzdélavacich systémech postradaji nebo je vyuzivana minimalng,

a podle nich by méla byt ve vyuce vyuzivana vice.

VétsSina manazeru si volila, ze by ve vyuce chtéli vice diskuzi nad probiranym tématem.
Diskuze nad probiranym tématem piindsi studentim moZznost naucit se zpracovavat
texty, vybirat znich podstatné informace, které rozlisi od téch nepodstatnych.
Hlavné si studenti budou moci zlepsit svou dovednost komunikace. Nauci se srovnavat
své mySlenky tak, aby je uméli interpretovat ostatnim a kazdy pochopil, co tim chtéli
vyjadfit.

V soucasné dobé je tento prostor pro diskuze ve vétSiné piedmétli poskytovan. Kantofi
ve své vyuce ponechavaji prostor pro vyjadfeni vlastnich nazord k danému tématu.
Umoznuji studentim se na cokoliv zeptat nebo jen doplnit vykladanou latku vlastnim
pfinosem. BohuZel jen par studentli tuto moznost vyuzije. I z dotaznikového Setfeni
u studentl je znat, ze neradi vyjadiuji vlastni nédzory nebo se svymi ndzory nesnaZzi

ovliviiovat ostatni.

Mozny zpusob, jak situaci vytesit je zavést aktuality béhem seminait, K probiranym

tématim. Studenti by vzdy béhem 5 minut  pfednesli  danou
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problematiku, nasledné by se s ostatnimi kolegy nad ni zamysleli.
Prispélo by to ke zlepseni uvadéné  kompetence orientace v informacich.
Studenti by museli vyhledavat informace a pracovat S materialy.
Zaroven by tak zlepSovali  své komunika¢ni  schopnosti, u¢ili by se formulovat

a vyjadrovat své myslenky tak, aby byli pochopitelné pro vsechny.

Studenti si naopak nejcastéji volili pouzivani moderni technologie pfi plnéni ukold.
Pouzivani moderni technologie, pfispiva k rozvoji fady kompetenci. Vzdy zalezi,
s jakym ukolem je pouzivani technologie spojovano. Naptiklad v seminafich,
kde pracuji na projektech a sepisuji zavérecné prace, jako je management, projektovy
management, ftizeni lidskych zdrojli, rozviji svlij pisemny projev a téz se uci
zpracovavat informace. V pfedmétech, kde pomoci technologie néco vytvaii,
jako je naptiklad semestralni projekt, logistika, rozviji hlavné samostatnost a aktivni
pristup. | moderni technologie je néco, co uz je ted do vyuky stale vice zapojovano.
Moznosti ke zlepSeni jsou predevsim u kompetence kreativity. Studenti by se pro rozvoj
této kompetence mohli napiiklad vice ucit pracovat s marketingovymi nastroji

ve spojeni praveé s moderni technologii.

Velmi ucinnym ndstrojem pro rozvoj kompetenci mtzou byt piipadové studie.
Ptipadové studie také piispivaji k rozvoji fady kompetenci. Mozna i z toho diivodu jsou
stale vice zapojovany do seminafli na VS. Studenti fe$i jak simulované situace,
tak realné problémy. Ptipiva to k rozvoji orientace v informacich, kreativité, schopnosti
pracovat v tymu. Hlavné se studenti u¢i umét si poradit s problémy. Aby studenti mohli
ptipadové studie vyieSit, musi pracovat se spoustou informaci a vytiidit je podle
dilezitosti. Musi vyuZivat i kreativni mySleni, aby danou situaci vyteSili. V neposledni
fadé v n&kterych ptipadech pfispivaji ke stmeleni tymu. Clenové musi umét délat
kompromisy, aby spoleéné dosahli pozadovaného cile. Reseni problému je néco,
s¢imse studenti budou setkavat cely zivot. Mizou se tedy postupné snazit
ucit, jak k problémim piistupovat, aby zanechali co nejmensi Skody. V soucasné dobé
stale vice firem uvadi na svych webovych strankdch sekci piipadové studie,
kde se studenti na feseni problémi muzou podilet a které by kantofi mohli obcas

do vyuky zafazovat.

V nasledujici tabulce je znazornéno, jak jednotlivé ¢innosti hodnoti soucasné studenti

a manazeri.
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Tabulka 4: Hodnoceni ¢innosti

1 Moderni technologie Diskuze

2 Ptipadové studie Tymové prace

3 Diskuze Ptipadové studie

4 Nacvicovani roli Moderni technologie
) Tymové prace Nacvicovani roli

6 Eseje Eseje

Zdroj: Vlastni vyzkum

Z tabulky lze vycist, ze studenti i manazefi ptisuzuji dulezitost diskuzim ve vyuce
a ptipadovym studiim. Naopak moderni technologie, které studenti ve vyuce chtéji
pouzivat, pro manazery uz neni tak podstatnd. Z jejich pohledu to mize byt ¢innost,

kterou lze rozvijet az béhem praxe.

Naopak manazefi uvedli tymové prace, které by ve vyuce vice chtéli, pficemz
pro studenty velky vyznam tato ¢innost nema. Muze to byt dano tim, ze pro studenty
neni vzdy lehké dojit ke spole¢nému cili a vyhnout se tak konfliktim. Ve vétSing
ptipadd se ale tymovym pracim nikdo v pracovnim prostiedi nevyhne. Jsou nezbytnou
soucasti dosahovani spole¢ného cile podniku. Divodem, pro¢ studenti uvedli tymové
prace az jako predposledni, mize byt i fakt, Ze kompetence kooperace je jednou
znejlépe  rozvijenych  dovednosti, kterou u sebe studenti  pozoruji,
tudiz uz si nemysli, Ze by se v této dovednosti mohli zlepSovat. Jak bylo zminéno
Vv kapitole 2.4, Zivotni cyklus kompetenci se neustadle méni, proto i kdyZ studenti u sebe
vnimaji tuto schopnost velmi rozvinutou, vzdy budou pfichdzet nové podminky,

které studenty budou nutit se neustale zlepSovat.

Véem se studenti 1 manaZzefi naprosto shodli, je bezvyznamnost eseji,

ve kterych vyjadiuji ndzory na dana témata.
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6 Zavér

Cilem bakalatské prace bylo analyzovat manazerské kompetence studenti Ekonomické
fakulty JihoCeské univerzity v Ceskych Bud&jovicich s navrhem rozvoje kliovych

kompetenci pro zvySeni jejich konkurenceschopnosti na trhu prace.

Vyzkum byl provadén prostiednictvim dotaznikového Setfeni u studenti oboru REP
aumanazerd podnikii zriznych kraji CR. Dotaznik pro studenty byl sestaven
na zéklad¢ mekkych kompetenci dle CDK, ktera mékké kompetence rozd€luje
do 15 kategorii. Kazda kompetence je rozdélena do 6. urovni od 0-5. Studenti
v dotazniku méli charakterizovat na jaké irovni danou kompetenci ovladaji. Cilem bylo
zjistit, kde vnimaji své slabé stranky. A zaroven zjistit jejich silné stranky. Cilem
dotazniku pro manaZery bylo zjistit, jaké m&kké kompetence jsou pro né¢ vyznamné
a které naopak nejsou podstatné. Byli osloveni manazeti riznych Utvari o rizné

velikosti podniku. Zamérem bylo ziskat Siroké spektrum odpovédi.

Vysledky v dotazniku pro studenty znaci, Ze studenti nejCastéji u jednotlivych
kompetenci hodnoti své schopnosti na 3. TUrovni. Je to pfedevSim dano
tim, ze do pracovniho prostiedi nepfichazi Uplné se zakladni wrovni kompetenci.
V pribéhu studia, zejména na vysoké Skole, své dovednosti a schopnosti rozviji,
tak aby byli co nejlépe piipraveni do pracovniho prostiedi. Zaroven je zde vzdy prostor
pro dalsi zlepSovani svych schopnosti. Nikdo neocekdva, Ze studenti piichazeji
do pracovniho prostiedi s naprosto dokonalymi kompetencemi. Je pfirozené,
ze své kompetence rozviji béhem praxe, kdy ziskavaji zkuSenosti z rliznych situaci.
Presto, ¢im vétsi dovednosti a schopnosti absolvent ma, tim vétsi ma Sanci,
zeongjnatrhu bude zajem. Je tfeba, aby studenti jiz na vysoké Skole dbali
na zlepSovani svych kompetenci a méli tak svym potencionadlnim zaméstnavatelim
co nabidnout. Za nejlépe rozvijené kompetence studenti uvedli kooperaci
a samostatnost, kde vétSina oznadila, Ze tyto dovednosti ma rozvinuté na 5. urovni.

Jedinou kreativitu nejcastéji studenti oznacovali, ze ovladaji pouze na 2. Grovni.

Manazeti na zdkladé svého dotaznikového Setfeni vybrali, Ze nezbytna
je pro né predevsim schopnost pracovat s informacemi. Dale uvedli vstficné chovani
k zakaznikim a Gstni a pisemny projev. Pti oznaceni, které kompetence by Skoly mély

vice rozvijet, manazefi nejcastéji volili schopnost pracovat s informacemi. Jako dalsi
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uvedli kreativni mysleni a kreativitu pfi feSeni problému. Naopak co by manazeti mohli
ve své praci, nejcastéji volili efektivni komunikaci. Jako druhou vybrali spolupraci.
Pfi oznaceni, které kompetence by mohli rozvijet béhem praxe, nejcastéji volili

samostatnost, vedeni lidi a vykonnost.

Cilem dotazniku bylo také zjistit, jestli manazefi preferuji pfijimani absolventl
na pracovni pozice. Vice odpovédi bylo ptiklonéno k odpovédi ano. Divodem byla
nejcastéji uvadéna moznost vychovat si absolventa podle svych potiteb. V ptipadech,
kdy byla volena odpovéd’ ne, byl nejcastéji uvadénym divodem nedostatek pracovnich
zkuSenosti. Kromé& trovné svych schopnosti a dovednosti je to také jeden z faktort,
se kterym studenti pti vstupu na pracovni trh musi pocitat. Je tedy téeba, aby vyuzivaly
moznosti riznych praxi, stdzi v zahrani¢i a Cerpali béhem studia zkuSenosti piimo

z podniku.

Aby studenti mohli zlepsit své stavajici arovné u problémovych kompetenci, je mozné

doporugit nékolik nastrojii, které Ize zafadit do vyuky na VS pro jejich rozvoj:

e Kompetence kreativity — pomoci moderni technologie, kdy se studenti uéi
pracovat s marketingovymi nastroji.

e Kompetence vedeni lidi — prostfednictvim tymovych praci, kdy studenti béhem
seminafii pracuji na spole¢ném zadani tikold.

e Kompetence objevovani a orientace v informacich — pomoci aktualit, ve formé
diskuzi zatazenych do seminari.

e Kompetence feseni problémi — prostiednictvim piipadovych studii, kdy studenti

pracuji na splnéni tematickych ukoll s konkrétnim cilem.

S vysledky prace miizeme navazat na teoreticka vychodiska, kdy v kapitole 1.2.1 byly
uvadény moznosti rozvoje kompetenci. Pfi¢emzZ vSechny uvadéné Cinnosti ve vlastni
préci jsou v praxi pii rozvoji kompetenci bézné pouZzivané. Studenti musi dbat na sviij
neustaly osobnostni rozvoj, jak bylo uvedeno i v kapitole 2.6. Zjistovani soucasné
urovné svych kompetenci studentim pomuze si uvédomit, kde se nachazeji jejich silné
stranky a kde naopak slabé stranky. Tém je tfeba vénovat pozornost. Z vysledka prace
Ize pozorovat, jaké konkrétni kompetence manazefi po soucasnych studentech vysokych

skol budou ocekavat, az vstoupi na pracovni trh.
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7 Summary and keywords

This bachelor thesis deals with managerial competences as a tool for effective business

management.

The aim of the bachelor thesis is analysis of the managerial competences of students
who study the Faculty of Economics of the University of South Bohemia in Ceské
Budgjovice. The theoretical part of the thesis is focused on the clarification of the
terminology interpretation of the term competence and opportunities for developing

competences.

The practical part, of this thesis is evaluated according to the 15 categories of soft skills
established by the Central Competence Database. The analysis is based on the
questionnaire survey of the students of the study program Management and Business
Economics. Students describe their soft skills according to the 6 levels for each

category.

Based on the questionnaire survey of the managers of businesses. Managers attribute the
importance to the soft skills. They choose those that are absolutely-necessary for them

and identify those that can be missed on the contrary.

It was found that students excel in competences independence, effective communication
and planning and organization. On the contrary, students are lagging-behind in
competences such as leadership and creativity. For managers, the most important
competences are the ability to work with information, customer-friendly behaviour, oral

and written speech.

Some possibilities are outlined to develop the core competences, for students to increase
their competitiveness in the labour market. Students can discussion more in the lessons,
even through news. They can used modern technology to perform tasks and they can
used case studies.

Key words: competences, soft skills, managerial competences, business, manager.
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10 Prilohy

1. Dotaznik pro studenty: ManaZerské kompetence v rozvoji studenti EF JCU
Dobry den,

Jjmenuji se Michaela Liskova a jsem studentkou 3. rocniku rizeni a ekonomiky podniku. Dotaznik je
zaméren na zmapovani Vasich schopnosti a dovednosti, které vychazeji z mékkych kompetenci dle NSP
(Narodni soustava povolani). V pripadeé zjisténi nedostatkii budou navrzeny moznosti v systému
vzdélavani vedouct ke zlepSeni. Predem Vam dékuji za spolupraci a za Vas cas.

Pohlavi:

U muz [J Zena
Program studia:

[ bakalarské [J magisterské
Roc¢nik studia:
01 2 3

Pokud neni uvedeno jinak u kaZdé otdzky volite pouze jednu odpovéd’.

1. Jak hodnotite sou¢asny systém vzdélavani na Ekonomické fakulté Jihodeské univerzity v Ceskych
Budgjovicich? Pomoci bodovaci stupnice od 1-5 (1- vyborny, 2 — velmi dobry, 3 — dobry, 4 — dostadujici,
5 — nedostacdujici). Vybranou odpovéd’ zakrouZkujte.

1 2 3 4 5

2. Jaké z uvedenych Cinnosti Vam v soucasném stylu vyuky chybi nebo jsou vyuzivany minimaln¢ a
chtéli byste je vice zapojit do vyuky? Oznadte jednu nebo vice odpovédi kiizkem.

[ ptipadové studie

[ diskuze nad probiranym tématem

[ vyjadrit vlastni nazor na dané téma prostiednictvim eseje

) tymové prace vcetné aktivit pro stmeleni tymu

[ vice do vyuky zapojit pouzivani moderni technologie pii plnéni ukold
[ nacvicovani roli

KOMUNIKACE

3. Na jaké urovni si myslite, ze ovladate komunikacni schopnosti (schopnost zaujmout ostatni, rozvijet
nazory ostatnich, debatovat)? Na stupnici od 1 az 6 (1 — velmi $patna Groveti, 6 — velmi dobra Grovei).

1 2 3 4 5 6

4. Do jaké miry zvladate formulovat své myslenky v pisemné a ustni podobé¢, aby jim druzi porozuméli?
Na stupnici od 1 az 6 (1- nedostatecné, 6 — velmi dobfe).

1 2 3 4 5 6



KOOPERACE
5. Vasi spolupraci v tymu povaZzujete spise za:

01 problematickou

[l pasivni nez aktivni

[ aktivni nez pasivni

(1 aktivni spolupraci

[l vyznamné ovlivnéni atmosféry a potieb skupiny
[ roli nenuceného lidra (pfirozena autorita)

6. Pri praci v kolektivu mate zajem na dosaZeni spoleéného cile ... Na stupnici od 1 az 6 (1 —
zanedbatelny, 6 - prioritni).

1 2 3 4 5 6
KREATIVITA
7. Na zmény a nové napady reaguji:
[ negativné — preferuji stereotypni praci a postupy
[ ptizpisobim se jim do té miry, kterd mi zajisti ,,pfeziti*
[ aktivné zpracovavam podnéty z okoli
) sam vyhledavam pfilezitosti ke zlepSeni
[ neustale ptipravuji a realizuji nové projekty

[ realizuji napady, které mi vytvoii vybornou pozici v konkurenénim prostiedi

8. Na jaké urovni jste ochotni pfijimat rizika? Na stupnici od 1 az 6 (1 — vyhybate se rizikiim, 2 —
nevyhledavate je, 3 — odrazuji vas od akce, 4 - nefesite je, 5 — snazite se je eliminovat, 6 — minimalizujete

je).

1 2 3 4 5 6
FLEXIBILITA
9. Jak reagujete na nové zmény:

[l obtizné se s nimi vyrovnavam
(] akceptuji pozvolné zmény
) vidim Vv nich nové piilezitosti

10. Na jaké urovni vnimate svou schopnost zpracovat informace? Na stupnici od 1 az 6 (1 — velmi
pomalu s obtiZzemi, 6 — bez obtiZzi).

1 2 3 4 5 6
USPOKOJOVANI ZAKAZNICKYCH POTREB

11. V komunikaci s jinymi jsem spis typ ¢lovéka, co ...

[ nezvlada emoce, v n€kterych piipadech reaguje agresivné
] vyjadiuje emoce, které nejsou vzdy adekvatni situaci

[ jedna instinktivné

[ snazi se o pfijemné jednani

[] je empaticky

[]je vzorem vstiicného chovani

VYKONNOST



12. V ptipadé zpétné vazby na n&jakou ¢innost reaguji:

(1 bez odezvy

[l mam problémy ji pfijmout

(1 formalné ji ptijimam

O reaguji - dokazu se poudit z chyb

[ konstruktivng ji pfijimam

[ pfijimam ji a sdm navrhuji feSeni na zlepSeni

SAMOSTATNOST

13. Na jaké trovni byste ohodnotili svou schopnost pracovat samostatné pfi plnéni ukolt? Na stupnici od
1 az 6 (1 — potfebuju vedeni, 6 — jsem schopen plné samostatné se rozhodovat).

1 2 3 4 5 6
14.V tymu jsem spis typ ¢loveka, co ...
[ je zavisly na skupinovém mysleni
(1 je schopen se rozhodnout bez ohledu na skupinové mysleni, kdyZz se miZe opfit o jinou vnéjsi autoritu

(manual, ptedpis)
[ fidi sam sebe, nebo ji se vzit odpoveédnost za celou skupinu

RESENi PROBLEMU
15. Pti feSeni problému jsem ten, kdo:

{1 je ignoruje, nebo je nedokaze rozpoznat

[1{esi jen ty, kdy mam jistotu, Ze je dokazu vyresit
[J samostatné fesi jen jednodussi problémy

[1je fesi aktivné a samostatné

) dokaze definovat pfi¢iny a nasledky problému

[ je schopen vést fesitelské tymy

16. Do jaké miry jste schopni aplikovat kreativni mysleni pfi feSeni probléma? Na stupnici od 1 az 6 (1 —
nedokazu ho vyuzit, 6 — plné€ ho vyuzivam).

1 2 3 4 5 6
PLANOVANIi A ORGANIZOVANI

17. Své organiza¢ni schopnosti vnimam na Grovni ... Na stupnici od 1 az 6 (1 — neplanuji, 6 — efektivné
planuji).

1 2 3 4 5 6
18. Pti organizovani:
1 vyhodnocuju jen aktudlni situaci

[ dokazu soucasné organizovat svou ¢innost a ¢innosti ostatnich
(] sleduju dosahovéani cilt a podle toho jednam



CELOZIVOTNIi UCENI
19. Jak dulezity je pro vas osobni rozvoj?

[ necitite potfebu dalsiho rozvoje

[ osvojujete si znalosti, které souviseji se souc¢asnymi dovednostmi
[ pii vzdélavani rozvijite jen to, co vas zajima

) vyhledavate nové zkuSenosti a znalosti

[ aktivné se vzdélavate a poznatky aplikujete do praxe

(] dbate na neustalé vzdélavani

20. Pti procesu vzdelavani se zamétujete na splnéni kratkodobych cilti nebo hledite do budoucnosti? Na
stupnici od 1 az 6 (1- kratkodobé cile, 6 — dlouhodobé cile).

1 2 3 4 5 6
AKTIVNI PRISTUP
21. K plnéni ukolu ptistupujete:
[l pasivné
[ spise aktivng, je ale tfeba me neustale motivovat
[ aktivné

22. Do jaké miry jste schopni samostatné vyvijet aktivitu? Na stupnici od 1 az 6 (1 — aktivitu vyvijite
pouze na pfikazani, 6 — aktivné vyhledavate feseni).

1 2 3 4 5 6
ZVLADANI ZATEZE
23. Pti plnéni tkolu pfi mirném tlaku jste spis typ ¢lovéka, ktery:

[ zpanikafi a ztrati koncentraci

[ nesoustiedi se, ale pod dohledem je schopen podat pfiméteny vykon
[ soustiedi se a poda pfiméfeny vykon

[ reaguje vyrovnané

1 je vytrvaly

[J odvadi velmi dobry vykon i v extrémné slozitych podminkach

24. Pti netispéchu:

[ se snim nedokazu vyrovnat, okamzité se vzdavam

[J nesu ho velmi té€Zce, potfebuju povzbuzeni a podporu k jeho zvladnuti
[ nesu ho nelibé, potfebuju povzbuzeni a podporu k jeho zvladnuti

[ beru ho jako soucast zivota

[ beru to jako ptilezitost ude€lat to priste 1épe

[ poucim se z n¢ho a pfijimam opatieni

OBJEVOVANI A ORIENTACE V INFORMACICH
25. Ziskané informace v praxi vyuzivam:

(I nahodile ¢i nestrukturované
] posuzuji je na Grovni véfim/nevéfim ohodnotim je Cernobile na zdklad€ autority a zdroje



[ rozpozndm podstatné informace, pokud se tykaji oblasti, v nichz se dobfe orientuji
[ umim rozlisit podstatné od nepodstatného

[ strukturuji a dokumentuji ziskané informace inovativnim zptisobem

[ z informaci jsem schopen vytvaiet know-how, které mohou vyuzivat i ostatni

26. Do jaké hloubky si ovéfuji spravnost ziskanych informaci? Na stupnici od 1 aZ 6 (1 — vyjime¢né
dohledavam informace, 6 — propojuji vzdy informace z rtiznych zdroji).

1 2 3 4 5 6
VEDENI LIDI
27. Odpovédnost za tym:

[ odmitam

[ ptijimam, pokud je to po mé pozadovano

[ pfijimam odpovédnost za maly tym (max. 10 osob)

[ chei zodpovidat za skupinovy vykon a vysledek

[ jednoznaéné piebirdm odpoveédnost za skupinovy vykon i v pfipadé netispéchu

[ pfijimam, jelikoz moje napady a predstavy dokaZzou ostatni zaujmout a nadchnout

28. Zadavani ukolu ostatnim: Na stupnici od 1 az 6 (1- mi ¢ini potize, 6 — ¢inim bez problému).
1 2 3 4 5 6
OVLIVNOVANI OSTATNICH

29. Pii prezentovani:

[J nemam zajem snazit se ovliviiovat ostatni, nebo je pfesvédcovat

[J mam z4jem ovliviiovat ostatni, ale potfebuju vnéjsi podnét

[J mam zajem ovliviiovat ostatni, ale nevim, jak spravné uchazece zaujmout

[ cilené piizpisobuju prezentaci, nebo diskusi zajmim a potfebam posluchaéti

[l planuju a pripravuji své jednani tak, abych se ptizptsobil danému posluchaci s cilem jej ovlivnit nebo
presvédcit

[ navrhuji a realizuji ovliviiujici strategie podle konkrétni situace a urovné posluchace

30. Mé prezentacni schopnosti jsou? Na stupnici od 1 az 6 (1 — problematické, 6 — velmi dobré).

1 2 3 4 5 6

2. Dotaznik pro manaZery: ManaZerské kompetence v rozvoji studentii EF JCU
Dobry den,

Jjmenuji se Michaela Liskova a jsem studentkou 3. rocniku Rizeni a ekonomiky podniku na Ekonomické
fakulté Jihoceské univerzity v Ceskych Budéjovicich. Dotaznik je zaméren na posouzeni nezbytnych
manazerskych kompetenci, které by studenti ekonomickych fakult meli mit. Dotaznik neobsahuje Zadné
otazky tykajici se identifikacnich udaju, je zcela anonymni.

1. Kolik let jiz ptisobite ve firmé?

méné nez 1 rok 1-3 roky 4-7 let 8-10 let 11 let a vice



2. Jak dlouho pusobite ve stavajici vedouci pracovni pozici?

mén¢ nez 1 rok 1-3 roky

4-7 let

8-10 let

11 let a vice

3. Jak dulezité jsou pro Vas uvedené znalosti, schopnosti a dovednosti pfijimanych absolventt
ekonomickych VS? Uvedené znalosti, schopnosti a dovednosti prosim ohodnot'te stupnici 1-5 (1- zcela
nezbytné, 2- velmi dulezité, 3- dulezité, 4- méné dilezité, 5- zcela bezvyznamné).

které kompetence

dulezitost které kompetence byste mohli
Kliové kompetence kompetenf:e by, Skoly rr,1'61y pvostrad’at u
(hodnoceni 1- vice rozvijet cerstvych
5) (oznacte kiizkem) | absolventl (oznacte
kiizkem)

ustni a pisemny projev

efektivni orientace v textu

schopnost prezentovat

schopnost pracovat s informacemi

schopnost rychle si osvojit nové znalosti

kreativni mysleni

kreativita pfi feSeni problému

schopnost pracovat pod tlakem

ochota pfijimat riziko

prekonavani prekazek

umét se samostatné rozhodovat

schopnost vést

schopnost nést odpovédnost

schopnost tymové prace

schopnost motivovat druhé

podilet se na dosahovani spole¢nych cilii

adaptabilita (schopnost pfizptisobeni)

vstiicné chovani k zakaznikim

4. Oznacte 3 nejdilezitéjsi kompetence, které jsou vyznamné pro Vasi praci manaZzera.

efektivni komunikace
spoluprace

kreativita

flexibilita

vykonnost

samostatnost

schopnost feSeni problému
planovani a organizovani prace
celozivotni uceni

aktivni pfistup

zvladani zatéze

vedeni lidi
ovliviiovani ostatnich

O 0O o0 O O O O O O o0 o o o0 o o

uspokojovani zakaznickych potieb

objevovani a orientace v informacich




5. Které 3 kompetence povazujete sice za dillezité, ale domnivate se, Ze je mozné je rozvijet az béhem
praxe?

efektivni komunikace

spoluprace

kreativita

flexibilita

uspokojovani zakaznickych potieb
vykonnost

samostatnost

feseni problémi

planovani a organizovani prace
celozivotni uceni

aktivni pfistup

zvladani zatéze

objevovani a orientace v informacich
vedent lidi

ovliviovani ostatnich

O 0O O o0 O O O O O O 0 0O O o0 o

6. Preferujete pfijimani Eerstvych absolventil VS na ekonomické pozice?
ano (pokracujte otazkou ¢. 8) ne (pokracujte otazkou ¢&. 7)

7. Jaké diivody Vas vedou k nepreferovani Eerstvych absolventi VS? (Vypliite pouze pokud Vase
odpoved u otazky €. 6 byla NE.)

nedostatek pracovnich zkusenosti

naklady spojené se zaSkolenim absolventl
neschopnost kvalitn€ plnit pracovni ukoly
vyzadujeme praxi

O O O O O

8. Jaké ditvody Vas vedou k preferovani ¢erstvych absolventii ekonomickych VS? (Vypliite pouze pokud
Vase odpovéd u otazky €. 6 byla ANO.)

moznost vychovat si absolventa dle potieb organizace
schopnost si rychle osvojit nové znalosti

kreativni feSeni problémi

schopnost ucit se

o O O O O

9. Jak hodnotite pfipravenost studentti ze Skolniho prostfedi do pracovniho prostiedi? Pomoci bodovaci
stupnice od 1-5 (1 — studenti jsou velmi dobfe ptipraveni, 5 — studenti nejsou dostate¢né pfipraveni).

1 2 3 4

10. Kterou z uvedenych ¢innosti by $koly podle Vas mély vice vyuzivat ve vyuce pro rozvoj
manazerskych kompetenci studenti ekonomickych fakult?

ptipadové studie

diskuze nad probiranym tématem (vice komunikovat)

vyjadiovat vlastni ndzory na dané témata prostfednictvim eseji
tymové prace vCetné aktivit pro stmeleni tymu

vice do vyuky zapojit pouzivani moderni technologie pfi plnéni tkolt
nacvicovani roli

O 0O 0O O O O



