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Uvod

Problematika managementu, ktery dychti po schopném manazerovi, je v souc¢asné dob¢ velmi
aktualni téma. Kazdy podnik sni o takovém manazerovi, jenz bude schopny vést podnik
efektivné s patfiénymi vysledky, utvaret a stabilizovat operace v organizaci, a v neposledni fadé
také zajistit, aby organizace slouzila ke svému zékladnimu t¢elu — tim je produkce produktt
a poskytovani sluzeb zdkazniklim. Pozice manazera obnasi fadu nekomfortnich situaci,
neustdle ménicich se podminek a také spoustu vynaloZeného usili, které sméfuje ke splnéni
zadanych tkolt. Casto manazefi pracuji déle, nez by méli, a to ma za nasledek opousténi

pracovnich pozic z davodu osobniho vyhofeni a pfepracovani na jejich postu.

Definovat ,,aspésného* manazera neni ale zdaleka tak jednoduché, jak se muze zdat. Jde totiz
0 velmi subjektivni pohled, kterym se dotazovany snazi vyjadfit to, co pro né€j samotného

uspéch znamena. V této bakalatské praci byl uspéch vytycen nékolika kritérii.

Cilem prace bylo na zdklad¢ analyzy vypovédi vyznamnych osobnosti a podnikatela
identifikovat uspé$ného manazera a jeho pracovni kompetence. V zajmu naplnéni cile
bakalaiské prace je prace rozdélena na tii casti, a to zvlasté na teoretickou, praktickou

a navrhovou.

Prvni ¢ast prace je vénovana teoretickym poznatktiim ziskanych z reSerSe dostupné literatury
Vv oblasti zkoumané problematiky. Teoreticka ¢ast se zaobira zdkladnimi pojmy managementu,
funkcemi manazera a také osobnostnich vlastnosti manazera. V neposledni fadé je vénovana

pozornost hlavné manazerskym kompetencim piislusnym této funkci.

V druhé ¢asti je bran zietel na vypovédi vyznamnych osobnosti a podnikateld. Ve vypovédich
se prace soustfedi na kompetence manazeru z praxe. Z jejich vypovédi byl vytvofen seznam,
jez poslouzil jako piiru¢ka ke komparaci téchto kompetenci s redlnymi kompetencemi
vybraného manazera ze zvoleného podniku. V prvni fazi strukturovaného rozhovoru se objevil
seznam kompetenci, ktery byl manaZzerem ohodnocen na pétibodové skale od 1 (minimalni
hodnoceni) do 5, coz piedstavovalo maximalni ohodnoceni kompetence. V dalsi fazi
strukturovaného rozhovoru bylo objasnéno sebehodnoceni manazera konkrétnich
manazerskych kompetenci a byly pfidany komentafe jak k jednotlivym kompetencim, tak
k vytvorenym Kategorii seznamu. Zavérem praktické ¢asti bylo vyhodnoceni strukturovaného
rozhovoru, ze kterého vyslo najevo, na které kompetence by mél byt bran vétsi zietel a mély by

byt dale rozvijeny.



Navrhova cast je posledni Casti této bakalarské prace. Nachazi se zde doporuceni pro rozvoj

danych kompetenci, které ze strukturovaného rozhovoru vysly jako nejslabsi.
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1 Teoreticka vychodiska v oblasti managementu

Nasledujici kapitola se zaobira tématem zakladnich pojma v oblasti managementu, které jsou

podstatnymi ¢initeli v oblastech manazerskych kompetenci vedouciho pracovnika.
Definice pojmu management

Pojem management (vychazejici z anglického ,.fo manage” — Fidit) je mozné Ceskym
synonymem vyjadfit jako uméni fizeni a ovladani urcit¢ soustavy. Plivodem slova je
francouzsky vyraz ,, ménagament“, ktery pochazi z latinského ,,manus “. Po ptelozeni tohoto

pojmu do ¢eského jazyka zjistime, ze se tyka rukou fizené neboli ovladané koné.

Na management se d& pohlizet ze dvou riznych hledisek. V prvni fade 1ze management chapat
jako oznaceni funkce ve firmé. Na druhou stranu ho mizeme charakterizovat jako souhrn v§ech
¢innosti, které jsou potieba ud¢lat pro to, aby byl zajistén chod celé organizace. (Veber, 2021,
str. 15)

Definice Vodacka a Vodackové (2001, str. 16) je vymezena takto: ,,Management je uceleny
soubor overenych pristupii, nazori, zkusenosti, doporuceni a metod, které vedouct pracovnici
(,,manazeri®) uzivaji k zviadnuti specifickych cinnosti (,, manazerskych funkci®), jez jsou

nezbytné k dosazeni soustavy podnikatelskych cilii organizace vcetné jeji prosperity.

Bélohlavek, Kost'an a Sulet (20086, str. 7) formulovali definici timto zptisobem: ,, Management
je proces systematického planovani, organizovani, vedeni lidi a kontrolovani, ktery smeéruje

3

K dosazeni cilit organizace.*

Dalsi vyznamova hladina je spojena s vykonnymi fidicimi pracovniky. Pojem management
totiz muze také namisto fizeni oznacovat fidici pracovniky (manazery), ktefi prostfednictvim

svych podiizenych vykonavaji ukoly a tim sméfuji k naplnéni své funkce. (Lojda, 2011, str. 10)

1.1 Urovné managementu

Cim vice se organizace stavaly rozséhlejsimi, tim na né byly kladeny vyssi diirazy na kvalitn&jsi

v

management, middle management a top management.

Low management neboli management prvni linie je nejnizsi stupenn vedeni. Patii sem
napiiklad mistfi, vedouci dilen apod. Tato skupina manaZert je v podniku tou nejrozsahle;jsi

a ridi provozni ¢innosti vyrobni sféfe, ve skladech nebo servisu.
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Stiredni management je ¢eskym piekladem pro middle management a jak uz z nazvu
vyplyv4, jedna se o vedouci pracovniky mezi low a top managementem. Tito vedouci
pracovnici idi zavody nebo jiné rizné Gtvary (prodej, nakup, personalistika apod.). Napini

téchto manazert je ze 40 procent ziskdvani a poskytovani informaci.

Top managementem se rozumi manazeti na vrcholové trovni, kteti se zaobiraji vSemi
kli¢ovymi ¢innostmi firmy a jsou zodpovédni za celkovy jeji chod. Reprezentuji firmu na venek

a vytvareji koncepce, které usmérnuji a koordinuji. (Veber, 2021, str. 22)

Hierarchie Grovni managementu s jejich kliCovymi tlohami je znazornéna na obrazku 1.

Koncepce
TOP

management
MIDDLE ':> Prace s lidmi, zlepSovani
management
LOW Techmcke dovednosti, operativa
management

Obrazek 1: Rysy manazerské cinnosti v jednotlivych ridicich virovnich
Zdroj: Vlastni zpracovani podle (Veber, 2021, str. 23)
1.2 Pozice manaZera
V minulosti role manazera splyvala s roli zaméstnance i vlastnikem podniku. S rastem podniki
byl vsak kladen vysoky natlak na vlastnika podniku, ktery zastaval vSechny tii pozice. TO
zpusobilo zmény, a tyto postaveni se zacaly postupné osamostatiiovat. Napied doslo k oddéleni

profese zaméstnance a pozdéji (spise u velkych spolecnosti) se zrodila funkce manazera.

Je mozné se setkat s nazorem, ze schéma vlastnik-manazer-zaméstnanec je ponékud nepiesné.
ManaZer sice plni funkci zaméstnance, ale je individualné platové ohodnocen a jeho
specifi¢nost se promita také v pravomocich a odpovédnostech. Vlastnik ma plnohodnotny
dohled nad cinnosti manazerdi a projevuje se zejména v oblastech strategického fizeni firmy
(rozhodovani a schvalovani dlouhodobych zaméri). ManaZzer usmériiuje Cinnost fizeni
organizace na denni bazi. Zaméstnanci plni vyty¢ené tkoly a poskytuji informace, které jsou

podstatné pro fizeni. (Veber, 2021, str. 20-21)
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V modernim managementu jsou manazefi klicovymi bytostmi pro fungovani chodu
spole¢nosti, a také na cesté za uspéchem. Odpovidaji za plnéni tkold, jez ptidéluji svym
podiizenym, a to pfinasi fizeni dalsich ¢lenl v organizaci. Zna¢né rozdily se nachazi v rozsahu
obtiznosti tikold, které jdou ruku v ruce s postavenim manazerd. Cim hierarchicky vys je
manazer umistén, tim vyssi pozadavky jsou na n¢j kladeny a je nutné je splnit pro prosperujici
plnéni organiza¢nich cili. Tyto rozdily manazery motivuji a sp&ji tak k osobnimu rozvoji.
(Bélohlavek, 2006)

Manazer je pojem osoby, ktera je oznaovana nositelem procesu managementu zodpovédné za
cilené a efektivni vykony lidskych ¢innosti, provadéné v kazdodenni pracovni ndplni v podniku.
Manazefi vytvaieji oblast pracovnikt v podniku, ktefi nevykonavaji bezprostiedné pracovni
¢innosti, ale svoji ¢innosti vytvati v prostiedi organizace podminky pro aspésny vykon prace

ostatnimi zaméstnanci. (Pitra, 2007)
V rdmci své prace manazeti vykonavaji manazerské funkce, které jsou vyli¢eny v kapitole 1.3.

1.3 Manazerské funkce

Ve svétove literatuie je mozné najit mnoho koncepci manazerskych funkci od riznych autort.
Nejen, Ze tyto koncepce maji riizné obsahové naplné, ale také se 1isi svou konkrétni klasifikaci.
Lze vSak vypozorovat fada spolecnych ryst, které maji spolecné chovani. Jak uz z logiky véci

vyplyva, napli prace manazera se odliSuje od Grovné fizeni, ve které manaZzer ptisobi.

Manazerské funkce jsou rozdélené do nékolika, po sobé& jdoucich, dil¢ich kategorii, jez na sebe
navazuji (sekven¢ni funkce). Vedle toho existuji funkce prubézné, které na sebe nijak
nenavazuji, jsou vykonavany na denni bazi, daji se charakterizovat univerzalnosti a paralelné
prochazi sekven¢nimi funkcemi. (Veber, 2021, str. 105)

1. Sekven¢ni funkce

Cejthamr a Dédina (2011) zmituji zfejmé nejznaméjsiho autora manazerské koncepce. Tim je
francouzsky ptedstavitel Henri Fayol, ktery je také prikopnikem v teorii managementu. V roce
1916 rozdélil zakladni manaZerské koncepce na pét funkci statni spravy. Uvedeny jsou

nasledovné:

planovani,

organizovani,
e piikazovani,
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e kontrola,
e koordinace.

Urwick (1974) vymezeni Fayola rozsifil o dvé dalsi funkce, kterymi jsou: rozbor neboli

zkoumani a komunikace.

Cejthamr a Dédina (2011, str. 130) zminuji také pét manazerskych funkci, které vymezil autor

P. F. Drucker. Jsou jimi:
e planovani,
e organizovani,
e Kkontrola,
e motivace a komunikace,
e rozvoj svij i ostatnich.
Manazerské funkce podle H. Koontze a H. Weihricha (Trunecek, 2004) zahrnuji:
e planovani,
e Qrganizovani,
e personalistiku,
e vedeni lidi,
e kontrolu.

Nejvice rozsifena klasifikace je od autort H. Koontze a H. Weihricha, proto byla zvolena

k naslednému rozebrani v této kapitole.
Planovani
,, Planovani je spis umeéni nez véda — uméni ucinit rozhodnuti na zaklade znalosti, trendu

a predpokladi. ©“ (Burnett, 2002 str. 136)

Planovani je podle Vebera (2021, str. 118) zaméfeno na stanoveni budoucich stavi organizace

a cest k jejich dosazeni.

Bélohlavek, Kostan a Sulei (2006) definovali planovani jako proces, ktery zahrnuje stanoveni

organizaCnich cili, vybér vhodnych prostfedkii, zptsobl jejich dosazeni a formulovani

14



ocekavanych vysledki na pozadované urovni v pfedem stanoveném case. Pldnovani je
vedeni a kontrolovéni. Je prvofadym nastrojem v dosahovani organiza¢nich cild, které

V podstatné mife vedou k budoucimu blahu firmy.

Podle Jedindka (2012, str. 37) je planovani proces s jasnym cilem sméfovat do budoucnosti
s dosazenim vSech vytyCenych cili a s efektivnim vyuzitim zdroju, jez jsou k dispozici. Tvori

se zde navaznost mezi situaci souc¢asnou a tou, kterou chceme dosahnout.
Organizovani

Trunecek (1995), Odchazel a Dédina (2007) a Veber (2021) se shoduji, ze organizovanim se
rozumi cilevédoma ¢innost, jejimz cilem je uspofadat prvky v systému (aktivity, koordinaci

a kontrolu) tak, aby maximalni mérou ptispély k docileni stanovenych zaméra podniku.

Organizace byva obecné charakterizovana jako socidlni jev, ktery je zaloZzeny na
planovatelnosti a koordinaci skupinovych C¢innosti fungujici na zakladé délby prace
kontinudlné. Tim pddem sméfuje ke svému cili pod stanovenou hierarchii a interni autoritou.

(Jedinak, 2012, str. 10)

Pojem organizovani je podle Cejthamra a Dédiny (2011, str. 17) vysvétleno tak, ze vedouci
pracovnik musi byt schopen vytvofit takovy systém fizeni, ktery bude optimalné odvozen od
ucelu dané organizace. Od tohoto stanoveného systému se nadale odvozuje organizac¢ni

architektura podniku.

Organizovani Ize podle Odchazela a Dédiny (2007, str. 16) definovat dvéma zpisoby. Jeden
z nich se tyka jednotlivych prvka, druhy konkrétniho procesu. Podnik je organizace — timto
rozumime, ze propojenim dil¢ich prvka (osoby, skupiny, Utvary) vznika vztah zvany
organizace. Podnik mé& organizaci — toto spojeni vysvétluje organizaci jako vysledek
organiza¢niho procesu. V tomto sméru organizace popisuje jistou formu potfadku uvniti

podniku.
Personalistika

,Lide — persondl firmy — jsou klicovym prvkem, na jehoz bedrech spociva plnéni cilii kazdé
organizace. * (Veber, 2021, str. 180)
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Podle Armstronga (2007, str. 27) je fizeni lidskych zdroji definovano jako strategicky
a promysleny pfistup k vedeni lidi, jenz jsou to nejcennéjsi v organizaci. Svou praci ptispivaji,
at’ uz individualné nebo kolektivné k dosahovani cili organizace.

Personalistika se tyka oblasti fizeni podniku, zabyvajici se fizenim a také vedenim lidi. Hlavnim
Ukolem personalistiky je zajistit hojny pocet schopnych a motivovanych lidi, jejichz

prostiednictvim bude dosaZeno cild. (Sikyt, 2016, str. 16)

Rizeni lidskych zdrojii v organizaci dohlizi na vSechny cCinnosti spojené se zaméstnanci

v organizaci po celou dobu jejich vykonu profese v daném podniku. (Jedinak, 2012, str. 36)
Vedeni lidi

Vedenim lidi se podle Jedinaka (2012, str. 36) vymezuje uréovanim stylt a pfistupt k vedeni

pracovnikd, aby prostfednictvim nich bylo dosazeno stanovenych cilu.

Na jedné stran€ ma podnik tkol, jehoz chce docilit, na stran¢ druhé jsou zaméstnanci, ktefi jsou
predurc¢eni ho splnit. Vedeni se tedy nefidi pouze tkolem, nybrz i specifickymi potiebami
jednotlivych zaméstnanci. (Daigeler, 2008, str. 15)

,, Veést lidi neznamend menit je jako cloveka, ale primét je k chovani v zajmu firmy a poskytnout

Jim k tomu potirebné podminky. (Laufer, 2008, str. 14)

Blazek (2014, str. 175) uvadi, ze vedeni lidi je ¢innost tviréi nabyvajicich riznych podob, které

se odviji od osobnosti vedouciho pracovnika.
Kontrola

Kontrola podle Jedindka (2012, str. 36) zabezpeCuje a sleduje vyhodnoceni vSech

uskute¢novanych ¢innosti v organizaci.

Ukolem kontroly je ptisobit jak predb&zng (vést zaméstnance k jednani odpovidajici piedpisu),

tak nasledné (zjistovat odchyleni od planu). (Synek, 2007, str. 410)

Monitorovani pribéhu ¢innosti a nasledné porovnavani je s planem se rozumi kontrolou.
(Odchazel, Dédina, 2007 str. 147)

Kontrola odhaluje odchylky redlného stavu od planu a objevuje slabé stranky fidiciho procesu.
(Srpova, Rehoft a kolektiv, 2010 str. 121)
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2. Prubéziné funkce

Postupné manazerské funkce by mély prochéazet kazdou sekvencni funkci. (Martinovicova,

Kone¢ny, Vaviina, 2009)

Do pribéznych manaZerskych funkci podle (Jedindk, 2012, str. 37) fadime vSechny ¢innosti,

jez jsou né&jakym zpusobem propojeny s rozhodovanim.

Vodacek s manzelkou (2006, str. 68) stanovili prubézné funkce. Toto rozdéleni bylo nasledovné

rozvinuto o zakladni pojmy a definice:
e analyza,
e rozhodovani,
e implementace.
Analyza

Podle Jedindka (2012, str. 37) je analyza klicova v ziskavani potfebnych podkladi pro

individualni rozhodovani.

Analyza spociva ve vymezeni problému, zjisténi jeho pfi¢iny a jadra stranky. Dal$im krokem
je roz¢lenit problém na jednotlivé ¢asti, urcit jejich priority, a specifikovat stupen naléhavosti

feseni daného problému. (Martinovi¢ova, Koneény, Vaviina, 2009)

Rozhodovéani

Fotr a Svecova (2016, str. 17) definovali rozhodovani jako volbu mezi dvéma moZnostmi.
Proces vybirani nenahodného vybéru variant nazyva Jedinak (2012 , str. 37) jako rozhodovani.

Rozhodovanim se rozumi vybér mezi vEétsi mérou variant vedouci k uskute¢néni daného cile.

(Blazek, 2014, str. 88)

vvvvvv

manazerskych funkci. Nejvyraznéji se rozhodovani vyskytuje u sekvencni funkce planovani.
Implementace

Posledni z prabéznych funkci je implementace. Navazuje kontinualné na rozhodovani

a obstarava uskute¢néni rozhodovani. (Martinovi¢ova, Kone¢ny, Vaviina, 2009).
Implementaci se podle Jedindka (2012, str. 37) rozumi vykon v ur¢ité ¢asti rozhodovani.
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2 Osobnost manaZera
Manazer, stejn¢ jako kazda jina osoba je origindlni a individualni osobnosti, jenz se vyznacuje

typickymi rysy. Jeho definice neni ale zcela tak jednoducha.

V modernim managementu jsou manazeti povazovani za klic¢ové Cinitele v organizaci, jenz

sméfuji firmu na cestu k uspéchu. (Prukner, 2014, str. 1)

(Kubes, Spillerova,Kurnicky, 2004, str. 31) zminuje, ze neexistuje konkrétni specifikace, kdo
se muze manazerem stat a jaké vzdélani tomu nalezi. V pracovnim odvétvi nalezneme dostatek

ptikladt ispéSnych manazert bez vzdélani vyhovujicimu manaZzerské pozici a naopak.

2.1 Clovék jako osobnost
Osobnosti je kazdy ¢lovek s psychickymi i fyzickymi vlastnostmi. (Cejthamr, Dédina, 2011,
str. 138)

Odchézel a Dédina (2007) vidi pojem osobnost jako soubor duSevnich vlastnosti, které pisobi
na typické chovani jednotlivce. Tyto vlastnosti jsou relativné stalé v ¢ase a u kazdého ¢lovéka
ojedin¢lé.

Osobnosti se dle Panajotise (2012, str. 18) vyznacuji typické a pfizna¢né vzorce mysleni emoci

a chovani, jez vymezuji osobity styl interakce, at’ uz s fyzickou nebo socialni aurou.
Ri¢an (2010, str. 13) zmifiuje, Ze psychologie vidi pojem osobnost ve tiech riiznych vyznamech.

Hodnotici pojem — kdy osobnosti je pro laika je kazdy jedinec, vyznacujici se svou
individualitou, né¢im pozoruhodnym a vynikajicim v pozitivnim sméru. Stoji si za svymi ¢iny

a takeé tak jedna.

Psychicka individualita jedince — zde se osobnosti rozumi osobitost, urcita jedine¢nost

a individualita odliseni se od jedinci téhoz véku a kultury.

Osobnost jako architektura — vtomto smyslu se osobnost zkouma z hlediska anatomie
a fyziologie lidského téla. Jedna se zde o roz¢lenéni psychiky na mensi ¢asti, kde kazda z nich

ma diferencni funkci.
2.2 Uspé&ny manaZer
Suchy, Papének, a kolektiv (2016) definuji Gspéch jako pocit, ze kterého ma jedinec vnitini

uspokojeni nebo radost. Jedna se o splnéni prani ¢i vyty¢eného cile. Vysledkem je piedevs§im

pozitivni pocit z inovace nebo zmény.
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,Uspéch je stav, kdy bylo dosazeno toho, ¢eho byt dosazeno mélo. “ (Plaminek, 2010, str. 15)

Piiklady rtiznych manazerd ukazuji na skute¢nosti, ze i velmi rozdilné osoby s rozdilnymi
vlastnostmi a schopnostmi mohou byt uspéSnymi manazery a nemusi se striktné drzet pravidel

pro idealniho manazera. (Lojda, 2011, str. 10)

Autofi Suchy, Papéanek a kolektiv (2016) uvadéji ve své publikaci vymezeni slova ,,aspéch®.
Do svého uvetejnéného dila uvedli také odezvy od Sestnacti dotazovanych manazeri na
poloZenou otazku ,,co je to manazersky uspéch?*. Jedna z odpovédi se opira o zvladnuti jak
pracovni roviny, tak zarover i osobnostni a rodinné. Dal$i manazer vidi ispéch jako setrvavani
ve firmé a podileni se na chodu ¢innosti a téz jejich vysledcich. Pro jiného je tspéchem to, ze

rano vstane s radosti do prace nebo se vyhyba neaspéchim a chybam.

Na uspéch mtize byt pohlizeno také jako na nepevny a proménlivy cil, kterého nemtzeme ve

skute¢nosti nikdy dosahnout. (Muhlfeit, Costi, 2016)

ZlepSovani manazerského potencialu a nabyti funkce uspésného manazera se da
charakterizovat dle Pottera a Kavanagha (2020, str. 17) taktikou T.E.A.C.H.E.R. Jedna se
o charakteristiky jednotlivych slov, kdy kazda z nich je dulezita a pfispiva k tomu stat se

vyjimecnym a lep§im manazerem.

Transparent — transparentnost: transparentnost spociva v otevienosti, upfimnosti
a daveéryhodnosti. Timto zplisobem manazer zaméestnancim ukazuje, ze je autenticky a cestny

a ze ma na mysli jejich nejlepsi zajmy. Je to ptiprava pidy pro vzajemné porozumeéni a respekt.

Empathetic — empatie: projevovat empatii znamena vcitit do situace druhého, abychom

pochopili, jak druhy ¢loveék piemysli a jak se citi. Empatie je podle mnoha odbornikd i lidrt

vvvvvv

Adaptable — p¥izpisobivost: piizplsobivi manaZefi jsou vSestrannéj$i, otevienéjsi novym
napadiim, jsou schopni rychleji se ucit a mobilizovat se v novych podminkéch. Pfizpisobivost

je dulezita hlavné ve stylu fizeni lidi jako jednotlivca.

Clear Communicator — jasnd komunikace: jasna komunikace je nutnosti, jelikoz je to
prostiedek, kterym manazer piedava tymu strategii organizace, ocekavani, cile, zaméry

a zajmy, delegovani tikold, zpétnou vazbu, motivaci.
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Humble — pokora: pokorny manazer nemusi mit za kazdou cenu pravdu. Je ochoten uznat svou
chybu a ptiznat, ze se mylil. Pfiklada vyssi hodnotu tomu, co je pravdivé. Ned¢la si starosti se

svym pocitem hrdosti nebo potiebou uplatiiovat autoritu.

Empowering — autorita: ikolem manazera neni vyfesit vSechny problémy, ale pferusit bariéry
mezi zaméstnancem a problémem. Tim zvySuje jejich samostatnost, rozvoj a zaroven je

stimuluje k pfekonavani soucasnych schopnosti.

Responsive — pohotovost: byt pohotovy je obzvlasté rozhodujici v manazerské praci. Pokud je
manazer mén¢ reaguje na zadosti zameéstnancti, produktivita tymu klesa. Odezva ptispiva také

k budovani divéry v tymu, jelikoz tim manazer prokazuje respekt ke svym zaméstnanctm.
Prukner (2014, str. 1) uvadi sedm hlavnich charakteristik pro isp&$ného vidce takto:

1. duvéra v podiizené a delegovani pravomoci;

2. vize budouciho rozvoje podniku, inspirace zaméstnanct;

3. autoritativni veleni v kritickych situacich;

4. zpusobilost k podstupovani rizika;

5. 1uplna kompetence a tcta podtizenych;

6. rGzné nazory v momenté rozhodovani;

7. schopnost vidét a porozumét zdsadnim problémim, umét je zjednodusit pro lepsi

pochopitelnost a nasledné provedeni.

2.3 Temperament osobnosti manaZera

Slovo temperament se ve védecké literature vyuziva odlisn€ nez v fe¢i bézné. Temperamentem
se rozumi ur¢ita vlastnost, kterou ma ¢lovék ve své individualni mife. V psychologii se
temperamentem oznacuje celd fada vlastnosti urcitych kvalit. Mizeme je chéapat jako specifické
faktory, jez na sebe zpravidla nenavazuji. Pokud chceme znat temperament urcitého ¢loveka,

musime ho posoudit z nékolika hledisek v konkrétnich vlastnostech. (Ri¢an, 2010, str. 65)

¢

Slovo pochézi z latinského ,,temperamentum* a navazuje na fecky pojem ,, krasis“, coz

znamena spravny pomér. (Panajotis, 2012, str. 64)
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Temperament zahrnuje vlastnosti spojené s citovym naladénim. Z druhé strany se
v temperamentu skryva i citové a volni vzrusivost neboli reaktivita a aktivita. (Ri¢an, 2010, str.
64)

Panajotis (2012) tvrdi, Ze v soucasné psychologii neexistuje jednozna¢né pojeti temperamentu.
Cast psychologi vyznava nazor, e temperament se tyka vnéjsiho vyrazu jedince. Vétsina
psychologti se piiklani k tomu nazoru, ze temperament je vrozena dispozice, jez se projevuje

emocnim prozivanim na dané situace a podnéty.
Hippokratova teorie 4 typi temperamentu

Pojem temperament poprvé pouzil Hippokrates pro oznaCeni symbidzy mezi organismem

a psychikou osobnosti. (Panajotis, 2012)

N 24

téle. Jedna se o krev, zlu¢, sliz a ¢ernou Zlu€. U tekutiny, kteréd v téle pifevazovala se jedinci stali
vyhranénym typem ze étyf Hippokratem stanovenych typd osobnosti. Ri¢an (2010, str. 66) je
stanovuje takto:

e Sangvinik je ¢loveék vesely, spolecensky, dobromyslny, zivy, optimisticky.

e Flegmatik je ,,pohodai“, jez se nenecha jen tak vyvést z miry, umi byt velice lhostejny,

nete¢ny, neni naladovy, je spiSe pomaly, ale za to spolehlivy.

e Melancholik je ze vsech typtd ten nejméné §t'astny. Od narozeni je pesimistou, takze

U n¢j prevlada smutné nalada, je pomaly, Spatné ptizptisobivy a pomaly.

e Cholerik je nejvice vznétlivym typem. Casto se necha podrazdit a nasledné

se rozhnéva. Jeho hnév nema ale moc dlouhého trvani.

Clovék mize byt jen jednim typem osobnosti, ale ve skute¢nosti se spise objevuji podetné
kombinace téchto typu, které jsou doprovazeny vrozenymi povahami jedinct. (Panajotis, 2012,

str. 68)
Typologie Carla Gustava Junga

Odchazel a Dédina (2007, str. 39) zminuji, ze typologie Carla Gustava Junga se opira
0 introverzi a extraverzi jedince, coz jsou dva protichudné charakterni znaky, a dale na sklony

k mysleni ¢i citéni.
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e Introvert je podle Zachoveé (2010, str. 117) ¢lovek vnimavy a ptemyslivy, ale zije spise
ve svém vnitinim svéte. Typickymi rysy jsou pozorovani, ml¢enlivost a opatrnost.

Preferuji spise neptimou komunikaci — psani zprav, e-maily.

e Extroverti naopak komunikuji mnohem snadnéji a jsou radi stiedem pozornosti.
K ostatnim jsou vice otevfeni, ale tim padem jsou méné vnimavi. Casto reaguji na

okolnosti rychle, nékdy az chaoticky.

Sklony mysleni ¢i k citéni jsou od Carla Gustava Junga rozdéleny v publikaci od Odchazela
a Dédiny (2007 str. 39) na ¢tyfti zakladni typy, které prameni z rozdé€lni introverze a extraverze.

Jedna se o typ prakticky, spolecensky, koncepéni a kreativni.

Prakticky typ je zaloZeny na spojeni mySleni a vnimani. Jedinec tohoto typu je
vyobrazovan jako clovék stojici nohama na zemi, opirajici se o fakta a své dosavadni
zkuSenosti. V komunikaci vyuZiva pfimych instrukci a ptikazl. Je orientovan na piesnost,

vykon a inklinuje k jasné stanovené autorité.

Spolecensky typ je kombinaci mezi vnimanim a citénim. Lze ho charakterizovat jako
jedince, jenZ je spoleCensky a druzny. Zajima se o potieby a pohnutky druhych. Preferuje
jednozna¢na vyjadieni a fidi se podle nastavenych pravidel, ale Casto ma problém

s nedostatkem ¢asu pro Klasifikaci situaci a nouzi dostatek zpétné vazby.

Koncepéni typ ma symbidzu v mys$leni a intuici. Jedince tohoto typu muiizeme
charakterizovat jako ¢lovéka tvotivého se smyslem pro koncepéni praci. Umi generovat nové
myslenky a napady. Casto vyuziva matematickych modelil, jez vyuzivé pii analyzach. Vynika
v schopnostech s domyslenim si dopadu rtiznych alternativ pfi jeho rozhodovani. V lidech

dokaze vzbudit nadSeni a motivovat je k préci.

Kreativni typ se vyznacuje spojenim mysleni a intuice. Tento typ lIze definovat jako
osobu, jenz ma velkou piedstavivost, je nadSeny a upiimny. Pravidla dodrzuje nerad a stanovuje
si vysoke cile. Preference ma ve flexibilité a oteviené komunikaci s druhymi lidmi. Vyskytuje
se u n¢j stalost a oddanost vuéi organizaci. Mnoho lidi ho mé zafixovany jako typ idealistického

snilka.
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Eysenckova typologie

Eysenckova typologie vychazi z teorie o ¢tyfech typech temperamentu. Analyza ukazala, Ze
odlisné chovani v psychickém i behaviordlnim projevu osoby lze vyjadfit mezi dvéma poly.

Jednd se o introverzi — extraverzi a emocionalni stabilitu — emocionalni labilitu.

Lojda (2011, str. 15) popisuje sangvinika jako emo¢né stabilniho extroverta. Uvadi, ze
sangvinik byva vétSinou pozitivné naladén a ukryva v sobé vysokou miru optimismu. Je
schopen rychle reagovat na podnéty a nasledné se adaptovat na zmény. To souvisi s jeho

snadnou piizptsobivosti a emo¢ni vyrovnanosti v jednani a chovani.

Melancholika vyobrazuje jako emo¢né labilniho introverta. T¢Zko snasi slozité situace,
jelikoZ vSechno az moc proziva. Zije ve strachu z budoucnosti a pronasleduje ho pesimismus.

Stézi navazuje nové kontakty, 1 ptes to, ze jiz navazané vztahy jsou hluboké.

Pokud je jedinec emo¢né labilni extrovert, bavime se zde o cholerikovi. Jeho chovani je
vznétlivé a jeho sklony vedou k agresi a netrpélivosti. Jedna zejména lehkovazné a impulsivné,
jelikoz jeho chovani je Casto panovacné a egocentrické (soustfedény sam na sebe). Svoje city

nema problém dat najevo za jakékoli situace.

Poslednim typem je emo¢né stabilni introvert, coz je flegmatik. Tento typ je ze vSech emo¢né
nevyrovnanéjsi a z miry ho vyvedou jen opravdu silné podnéty. Vztahy navazuje jen
s konkrétnimi osobami, ale reaguje zde pasivné. Nerad se piizpiisobuje zménam a nevyskytu;ji

se u n¢j zivotni ambice ani cilevédomost.

Typologie o ¢tyfech typech temperamentu je pro lepsi piedstavivost ukazéna a popsana na

obrazku 2. (Panajotis, 2012, str. 69)
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emocni labilita

naladovost vznétlivost
uzkostlivost neklid
strnulost melancholik | cholerik  2\VOSt
introverze extraverze
pasivita flegmatik sangvinik  gktivita
uzavienost druznost
rezidnovanost Cinorodost

emocni stabilita

Obrazek 2: Dimenze osobnosti a temperamentu

Zdroj: (Panajotis, 2012, str. 70)

2.4 Role manaZera

Tato kapitola se vénuje rolim manaZera, které jsou definované jako specifické zpusoby chovani,

jez jsou dulezité k vykonani Ukolu individualnim oddélenim nebo prace.

Henri Mintzberg, svétoznamy kanadsky akademik, stanovil na zakladé pozorovani vedoucich

pracovniktl deset charakteristickych roli manaZera. (Srpové, Rehot a kolektiv, 2010, str. 118)

Téchto deset roli je rozdéleno do tfech kategorii. Jedna se o role interpersonalni, informacni

a rozhodovaci. (Cejthamr, Dédina, 2011, str. 34)
Interpersonalni role

Interpersonalni role jsou brany také jako mezilidské ¢i socidlni. Pro manaZera pfedstavuji celou
oblast mezilidskych vztahti, do kterych jako vedouci pracovnik spada. Interpersonalni role jsou
dulezitou soucasti manazerského chovani, jelikoz odrazeji jeho postaveni a autoritu v daném
podniku. VSechny Girovné managementu se s touto roli setkaji a je klicova v ramci nejen v ramci

firmy, ale i pfi vystupovani na vefejnosti. (Vachal, Vochozka, 2013, str. 122)

Role vid¢i osobnosti je podle Cejthamra a Dédiny (2011) nejzakladnéjsi a tou
nejptirozenéjsi manazerskou roli. Manazer je formalni symbolicky reprezentant organizace.
Ugastni se kli¢ovych aktivit podniku, jako je tdast na vefejnych akcich, podepisovani
dulezitych dokumenti a dostupnost pro osoby, které jednaji s vrcholovym managementem.
V publikacich od Véachala a Vochozky (2013, str. 122) nebo Srpové, Rehote a kolektivu (2010,

str. 118) se muzeme setkat s pojmenovanim této role jako piedstavitel organizace.
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Role vedouciho je od Véchal a Vochozky (2013, str. 122) definovana plnénim v§ech
¢innosti, ukolti a povinnosti, za néZ je manazer zodpovédny v ramci zabezpeceni chodu celého
podniku. Srpova, Rehot a kolektiv (2010, str. 118) tyto &innosti rozvedli i o personalni fizent,
jez se tyka najimani, $koleni, povySovani nebo propousténi zaméstnancti a kontrolovani, které

je diilezité pro zajistovani chodu spolecnosti v souc¢asné dobé a planované budoucnosti.

Role sty¢ného diistojnika zabezpeCuje interpersondlni vztahy, které vznikaji jak
interng, tak extern¢. Manazer komunikuje s vedoucimi pracovniky ve vyrobnich oddé¢lenich,
manazery odebirajici produkty, nebo manazery, ktefi zajist'uji vstupy. Role sty¢ného diistojnika

vyzaduje vysoké naroky na ¢as manazerd. (Srpova, Rehof a kolektiv, 2010, str. 118)
Informacni role

Pomoci mezilidskych vztaht si manazer buduje sit’ kontaktl, jez vyuZziva v informac¢nich rolich.
Souhrn roli slouzi k pfijiméani a odesilani informaci nerutinniho charakteru. Z poc¢atku musi

zdroje shromazdit, nasledné je predat. (Srpova, Rehot a kolektiv, 2010, str. 119)

Role pozorovatele (oznacovana nékdy jako monitor) spoc¢iva v neustalém zkoumani
a analyzovani dat z okolniho prostfedi, ve kterém se dana organizace nachazi. Zodpovédnost
v tomto odvétvi se nachazi zejména ve vyhledavani pfilezitosti pro nasledny rozvoj podniku
a analyzovani moznych hrozeb, které mohou chod podniku ¢asteéné omezit. (Vachal,

Vochozka, 2013, str. 122)

Role SiFitele slouzi podle Cejthamra a Dédiny (2011, str. 34) k pfedavani hodnotovych,
ale i faktickych informaci ziskanych v pfedchozi roli. Pfedavani informaci probiha jak
z vnéjSiho prostfedi do spoleCnosti, tak z prostfedi vnitiniho k podfizenym pracovnikd.
Manazer je nervovy systém celého podniku a bez predavani informaci mtze firma celit vaznym

problémiim.

Role mluvéiho predstavuje reprezentaci organizace ostatnim lidem prostfednictvim
manazera. Muze se jednat o interni zalezitosti, jako je pozadavek na zvyseni platu podiizenych
zaméstnancu nebo externi zaleZitosti, kde se miizeme setkat s prosazovanim a piedstavovanim

firmy investorim. (Srpova, Rehof a kolektiv, 2010, str. 119)
Rozhodovaci role

Rozhodovaci role se tykaji zejména strategickych organizacnich rozhodnuti, jeZ vychazi
z autority manaZera, postaveni v organizaci a piistupu k internim i externim informacim.
(Cejthamr, Dé&dina, 2011, str. 35)
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Podle Srpové, Rehote a kolektivu (2010, str. 119) se vétsina lidi shoduje na prohlaseni, ze

rozhodovaci role jsou nejdiilezitéjSimi povinnostmi manazera.

Role podnikatele spociva v iniciovani zmén v podniku. Manazer by mél jako
podnikatel pfichazet s novymi napady, myslenkami i pfistupy, jez povedou k vyssi efektivnosti,
prosperité a synergii v organizaci. V této roli manazer hledd predev$im nové pitilezitosti

z prostiedi silnych a slabych stranek podniku. (Vachal, Vochozka, 2013, str. 122)

Cejthamr a Dédina (2011, str. 35) zmiruji, Ze manazer miize zmény iniciovat v hlavni roli sam,

nebo miZe svoji odpovédnost delegovat svym podiizenym zaméstnanciim.

Role koordinatora vystupuje na povrch v tu chvili, kdy se organizace dostane do
nepiedvidatelnych situaci. V tuto chvili musi koordinator rychle reagovat na odlisné negativni

a rizikové aspekty, aby udrzel stalou stabilitu organizace. (Vachal, Vochozka, 2013, str. 122)

Role alokatora zdroju se vyznacuje rozdélovanim omezenych zdroji podniku tak, aby
pfinesly co nejvétsi uzitek. Nejednd se pouze o finance, ale také o zdroje lidské, Casové
a technické. Manazer musi rozhodnout, zda bude realizovat pfesCasy nebo zda najme pomocné

pracovniky na zkraceny uvazek. (Srpova, Rehof a kolektiv, 2010, str. 119)

Role jednatele je dulezitou soucasti postaveni manazera. Jedna se o ucasti na jednanich
s organizacemi, kde dochazi k podepisovani smluv s odborovymi organizacemi. Tato role
je s manaZerem spjata v ramci autority, davéryhodnosti, pfistupu k informacim a odpovédnosti

za efektivni rozdélovani disponibilnich zdroji. (Cejthamr, Dédina, 2011, str. 35)

2.5 Vymezeni pojmu kompetence

V odborné literatuie se nachazi mnoho definic a chdpani pojmu kompetence od raznych autort.

~Kompetence je schopnost pracovnika (manazera) uspésné vykondvat Vdaném Ccase,
V pozadovaném rozsahu a v pozadované kvalité konkrétni praci nebo cinnost.* (Lojda, 2011,

str. 20)

Vyznam slova kompetence zdiraziiuje schopnost provadét urcitou aktivitu, ovladat ji a byt
dostate¢né kvalifikovany. V anglickém jazyce slovo kompetence vnimame jako ,,competency*,
coz v prekladu znamena schopnost néco udé€lat a mit k tomu potiebné vlastnosti a dovednosti.

(Kubes, Spillerova, Kurnicky, 2004, str. 15)

Ucenim se a naslednou aplikaci v praxi vznika schopnost pro vykonavani ur¢ité ¢innosti, ktera

se nazyva kompetenci. (Bélohlavek, 2016b, str. 15)
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Kompetencemi se rozumi nejen vykonavani ¢innosti s odpovidajicimi dovednostmi, ale

I dokonceni ji v daném case a ve stanovené kvalité. (Lojda, 2011, str. 20)

Pojem kompetence je synonymem slova destnik, pod ktery se schova vse, co mize pfimo
I nepfimo souviset pracovnim nasazenim. Vzdy se projevuje v urCité formé chovani. Autofi
(Kubes, Spillerova, Kurnicky, 2004, str. 26) proto ve své publikaci znazoriuji hierarchickou

strukturu kompetence, ktera je zobrazena na obrazku 3.

Chovani

Védomosti

Dovednost ZkuSenosti
Know-how

Inteligence Hodnoty
Talent | Postoje
Schopnost Motivy

Obrézek 3: Struktura kompetence

Zdroj: (Kubes, Spillerovd, Kurnicky, 2004, str. 28)
Zakladni slozky kompetence

Ve spodni ¢asti pyramidy se nachazi zakladni slozky kompetence, jimiZ jsou: schopnosti, talent,

inteligence, hodnoty, postoje a motivy.

Schopnosti jsou osobnostni vlastnosti clovéka, které piedpovidaji ispésnost jedince dosahovani

cila. (Panajotis, 2012, str. 40)

Talent v sob& uchovava vyssi aroven urcité schopnosti s majoritnim nebo minoritnim dtrazem

na vrozenou slozku. (Ri¢an, 2010, str. 76)

Inteligence je stupnice poznavacich schopnosti, diky kterym je jedinec zdatny se ucit, feSit
problémy, nebo se rozhodovat. Cim vys§i inteligence, tim je Elovék schopnéjsi nachazet vazby

mezi vécmi a jevy. (Lojda, 2011, str. 26)
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Hodnoty se vyznacuji zakladnim kamenem lidské osobnosti. V jednoduchosti fe¢eno jsou to,

co ¢lovek miluje a ¢eho si doopravdy vazi. (Panajotis, 2012, str. 45)

Postoje sdéluji nas§ hodnotici vztah k rozli¢cnym socialnim objektim v naSem okoli. (Vyrost,
Slaménik, 2008, str. 127)

Motivy jsou charakterizovany jako pohnutky Kk jednani. Jejich vznik je ovlivnén vnitfnimi
podnéty (vzdélani, sebeuplatnéni), nebo podnéty vnéjsimi, jako je naptiklad pochvala. (Lojda,
2011, str. 23)

Stiedni slozZky kompetence
Centrum pyramidy piedstavuji slozky: dovednosti, védomosti, zkusenosti a know-how.

Dovednosti je podle Srpové, Rehote a kolektivu (2010, str. 34) nau¢eny vzorec chovéni, jehoz

dosahujeme tréninkem.

Védomosti ziskdvdme nashromazdénim poznatkl v urcité oblasti, jez ptiléhaji ke konkrétni

vykonavané praci. (Kubes, Spillerova, Kurnicky, 2004, str. 30)

ZkuSenosti se ziskavaji formou uceni, a to pfijimanim zvyklosti ze svého nejblizsiho okoli.

(Bélohlavek, 2016a, str. 21)

Know-how Cada (1997, str. 30-33) vysvétluje jako soubor sloZeny z vyrobnich, technickych
i technologickych poznatkti a dovednosti, které smétuji k racionalnéj$imu a efektivnéjs§imu

feSeni daného problému a jsou vyuzitelné v podnikatelské sféte.
Vrchol pyramidy

Chovani jsou veskeré vné&jsi projevy, jez pozorujeme na lidech. Muze jit naptiklad o jednani,
fec, nebo vyraz ¢loveéka (mimika, gesta). Chovani miize byt mimo jiné i vnitini. V tomto ohledu

se jedna naptiklad o reakci vnitinich organt na rizné podnéty. (Pauknerové, 2006)

Podle Kubese, Spillerové a Kurnického (2004, str. 26) se chovani neda tak snadno definovat.
Vyznacuje se komplikovanymi procesy, které se z pravidla nedaji pfimo vypozorovat. Dva
ruzni lidé se chovaji odlisn¢ v totozné situaci. Dusledkem tohoto chovéni je dynamika
osobnosti, ve niz se objevuje vice vrstev. Nachazi se zde stabilni charakteristiky jako jsou
napiiklad postoje, hodnoty nebo motivy. V dalsi vrstvé se vyskytuji zptsobilosti, védomosti

a dovednosti. Chovani je tedy vysledkem kooperace téchto a mnoha dalSich faktort.
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2.6 Manazerské kompetence

Manazerskymi kompetencemi se rozumi komplexni schopnosti a jiné pfedpoklady k podavani
manazerského vykonu. Komplexnimi jsou proto, jelikoz zahrnuji vice schopnosti, dovednosti
a kvantum védomosti, ke kterym dalsi autofi ptipojuji i neodmyslitelné postoje, motivaci nebo
zkuSenosti. (Kubes, Spillerova, Kurnicky, 2004, str. 15)

Manazerské kompetence zahrnuji nejen funkéni zplisobilosti manazera, ale také respektovani
a reagovani na kolisavé a pokrokoveé podminky interniho i externiho prostiedi. Pro podniky
jsou manazerské kompetence povazovany za mimofadny a jedine¢ny zdroj manazeri, Ktery

vhodné vyuzivaji. (Veteska, Tureckiov, 2008, str. 80)

Kubes, Spillerova a Kurnicky (2004, str. 26) zduraziuji, ze pojem kompetence vznikl ze dvou
procest, jeZ jsou rozdilné, a to vysledek ¢innosti a chovani vedouci k vysledku. Z tohoto rozdilu
potom vznikla definice: ,,Kompetence je mnozina chovani pracovnika, které musi v dané pozici
pouzit, aby ukoly z této pozice kompetentné zvladl. * Jestlize je manazer kompetentni, mél

by spliovat tyto tii pfedpoklady soucasné:

e ma takové vlastnosti, schopnosti, védomosti, dovednosti a zkusSenosti, které nezbytné

potiebuje k takovému chovani,

e pouziti onoho chovani ho natolik motivuje Kk vynaloZeni nezbytné energie, jelikoz

Vv pozadovaném chovani vnima hodnotu,
e existuji skutecnosti k moznosti pouziti takového chovani.
Lojda (2011, str. 21) mezi manazerské kompetence zahrnuje:
e pracovni a individudlni kompetence (sebedtivéra, sebehodnoceni, sebekontrola),
e socialni kompetence (schopnost adaptovat se na prostiedi a prosadit se),
e piiznivé uvazovani (netspéchy a zdbrany jsou klasifikovany jako vyzvy),
e vysoky rozmér 0sobitych aspiraci, osobni rust jako prosta potieba,
o etika spojena s chovanim,
e Kkreativita, pfedstavivost,
e smysl pro humor,

e rozhodovaci zdatnost,
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integrita osobnosti,
schopnost rozeznat vyhodné situace,
empatie,

vlastnosti vadce.
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3 Pouzité metody a techniky

Tématem bakalaiské prace byla identifikace kompetenci ispéSného manazera. Tato prace byla
nejprve rozvrzena do piiblizného obsahu, byl konkretizovan cil a piiblizna struktura préce.
Cilem bylo na zikladé vypovédi vyznamnych osobnosti a podnikatelt identifikovat
kompetence Gspésného manazera. Tyto kompetence porovnat s vybranym manazerem z praxe.
Hlavnim bodem bylo progitani, reserSe a studovani odborné literatury, publikaci a ¢lanku, které

se zamétovaly na problematiku manaZerskych kompetenci a uspéSnych manazert.

V teoretické Casti pii tvorbé literarni reSerse byla porovnavana jak ¢eska odborna literatura, tak
zahrani¢ni. Publikace se zaméfovaly zejména na manazerské kompetence, uspéch, manazerské

role a temperament osobnosti manazera.

7w

Prakticka ¢ast byla rozdélena na dva bloky. V prvnim bloku byly stanoveny kritéria tispé$nosti
manazera a provedena reSerSe prostfednictvim internetovych dat, coz ptredstavovalo analyzu
vypovédi tspésnych podnikatelti a osobnosti. Z téchto vypovédi byl pomoci syntézy vytvoren

seznam kompetenci, ktery by mél tispé$ny manazer spliiovat, coz byl druhy blok.

Seznam s kompetencemi byl komparovan s konkrétnim manazerem z praxe, Bc. Lukasem
Jakoubkem z firmy Avast Software, s. r. 0. Pro hodnoceni manazera byl pouzit strukturovany

rozhovor.

V rozhovoru se objevil seznam kompetenci z internetové reserSe, ktery byl spojen s technikou
T.E.A.C.H.E.R,, kdy jednotliva pismenka pfedstavovala kategorie, do nichz byly pfifazeny
arozdéleny kompetence zinternetové reSerSe. Tento seznam byl nasledné¢ ohodnocen
manazerem na pétibodové skale od 1 (minimalni ohodnoceni) az po 5, coz bylo maximalni
ohodnoceni danych kompetenci. V pribéhu rozhovoru a hodnoceni manazer uvadél u kazdé
kompetence, jakym zpisobem se u néj konkrétné dana kompetence projevuje a tim objasnil

svoje hodnoceni.

Kone¢nd ¢ast prace se byla slozena z moznych doporuceni, jak lze déle rozvinout manaZerské

kompetence, jak s nimi pracovat.
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4 Identifikace kompetenci uspéSného manaZera

vvvvvv

Identifikace kompetenci patii v podnicich mezi ty nejdilezitéjsi kroky. K dispozici je velka
Skala technik, od metod zevrubnych analyz vykonavanych cinnosti, az po zkoumani

osobnostnich vlastnosti a jinych presumpci u manazerti na dané pracovni pozici. (Kubes,

Spillerova, Kurnicky, 2004, str. 44)

4.1 Kritéria vybéru uspéSného manaZera
Jak jiz bylo zminéno, tispéch znamena pro kazdého diferencni pocit a stav, neni divu, Ze je pro

néj spousta definic. V této kapitole byla vybrana kritéria, ktera pojem tispéch vyty¢ila:

e prvni kritérium bylo, aby podnikatelé a vyznamné osobnosti byli pouze z Ceské
republiky. Zahrani¢ni zem¢ maji odliSnou kulturu, a to muze zpusobit jiny pohled

na uspésné podnikani,

e druhym kritériem se stalo umisténi v TOP 10 nejlepSich manazerech za zvolené roky
2019-2021 v soutézi Manazer roku.

vvvvvv

nejuznavangjsich soutézi v Ceské republice. Prvni roénik soutéZe se konal v roce 1993. Kazdym
rokem je zajem o tuto prestizni soutéz stale vyssi. Za 29 let fungovani oné soutéze a vyhlasovani
manazerti a manazerek roku obdrzelo tento titul 67 osobnosti a do findle postoupilo na 1600
uspé$nych manazert. Piinosy, které poskytuje tato soutéZ jsou pro manazery velice
obohacujici. Patii mezi né naptiklad ziskavani novych jak osobnich, tak obchodnich kontakti,
porovnani s nejlepsimi manazery v Ceské republice, inspirace a nové impulsy k dalsi praci nebo

Clenstvi v prestiznim klubu manazert. (Manazer roku, 2023)

V kapitole 4.2 bylo vybrano pét manazer, ktefi se dostali do TOP 10 nejlepSich manazera
v obdobi 2019-2021. Toto rozmezi bylo zvoleno z divodu, Ze fizeni lidi v téchto letech I1épe
reflektuje aktualni podnikatelské déni. Priméarné bylo cileno na vyherce za kazdy rok, jelikoz je
to nejvyssi ocenéni, jez jde v této soutézi ziskat. Dale byli vybirani manazeti z zebficku TOP
10, kde se hled¢lo na rozmanitost odvétvi i pohlavi, a také na to, jestli poskytli vicero rozhovora

k danému tématu a chtéli sdélit svoje know-how.
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4.2 Analyza vypovédi vyznamnych osobnosti a podnikateli

Z vyty¢enych kritérii byly vybrany ur¢ité rozhovory a ¢lanky, ve kterych se vyznamné
osobnosti a podnikatelé vyjadiili ke svému podnikani a uspé$nému vedeni svych firem.
Na zakladé jejich vypovédi byl vytvotfen soupis kompetenci, které z praktického hlediska

povazuji za dilezité a mél by jimi disponovat kazdy manazer snazici se o GspésSné vedeni.
Ing. Diana R&dl Rogerova

Diana Radl Rogerova je ¢eska vrcholova manazerka, ktera 26 let pusobila ve funkci tidici
partnerky ve spole¢nosti Deloitte CR. Zastavala zde roli Chief Strategic Officer pro Deloitte
Europe. Diana je ¢lenem Britské asociace eskych certifikovanych ucetnich a také Ceské

komory auditorti. Zaroven je také drzitelem odborné kvalifikace IFRS. (LinkedIn, c2023)

V roce 2021 zvitézila v prestizni soutézi Manazer roku nejen jako absolutni vitézka,

ale soucasn¢ také v kategorii ,,Vizionai“. (Manazer roku, c2023)

V casopisu Forbes se Radl Rogerova (2021) vyjadiuje k pandemické situaci a zminuje zde

manazerskou kompetenci implementace inovaci.

Pro magazin Vogue (Nesvacilova, 2021) poskytla rozhovor, na téma pracovni zivot. Jako

podstatu uspéchu na manazerské pozici povazuje:
e pozitivni energii,
e nebét se a ptat se,
e zodpovédnost,
e pochvalit sam sebe,
e radovat se z mali¢kosti,
e ucit se novym vécem.

Radl Rogerova v &asopise Newstream (Ceresiidkova, 2022) radi, jak dosdhnout Gspéchu:
., Nejlepsi muzete byt jen v tom, co vas bavi. A nenechavejte se nicim a nikym limitovat. Jdete
viastni cestou. Kdyz vam néekdo ukazuje, kudy jit, tak se neposouvdite.” Z jeji feci vyplyva

kompetence zamérovat se na své silné stranky.
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Vaclav Stanék, MBA

Véclav Stanck stoji za znackou Vasky trade s. r. o., kterou zalozil v roce 2016 a zaroven je
Vv managementu je$té dal$ich dvou firem, jimiz jsou Baging a Wuders. Mimo jiné byl také

zafazen v magazinu Forbes mezi 30 nejlepSich podnikateli pod 30 let.

V soutézi manazer roku se objevil v zebticku TOP 10 Manazeru za rok 2021. (ManaZzer roku,
c2023)

Stanék v magazinu Dailystyle (Bartoskova, c2021) prozradil, jaké manazerské kompetence

jsou v podnikani potieba:
e inspirovat se v zahraniéi,
e poslouchani podcasti,
e ¢teni knih o lidech, kterym se podafrilo prosadit,
o sdilet zkuSenosti,
e setkavat se s podnikateli.
Ing. Katefina Kupkova

Katetina Kupkova je generalni feditelka a také predsedkyné piedstavenstva robustniho zavodu
Lenzing Biocel Paskov. Specializuji se na ekologicky Setrnou vyrobu materialu, jimz je
buni¢ina. Je soucasti odévnich vyrobk, jako jsou napiiklad dziny. B€hem pandemie se podle
Katefiny Kupkové oteviely firmé nové moznosti v logistice. Dostali se i do Ciny, kam vypravili

nékolik vlakt s bunic¢inou. (Manazer roku, c2023)

Kupkova pracovala jako finan¢ni auditorka ihned po vystudovani ekonomické fakulty Vysoké
Skokly Baiiské. Na manazerské pozici v Biocelu Paskov zac¢inala v roce 2001. Pozdé&ji povysila
na funkci finan¢ni feditelky, déle se vypracovala na funkci finan¢ni feditelky a nasledné také

do piedstavenstva firmy. Rizeni kompletné celé spolednosti pievzala na konci roku 2019.

(Navarovd, 2021)

V 28. ro¢niku soutéze Manazer roku se stala Manazerkou roku za rok 2020. (Manazer roku,
c2023)
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V magazinu Patriot (Mensik, 2022) se Kupkova zmifiuje o kompetencich, které byly vypsany

na manazerskou pozici:
e otevienost,
e zodpovédnost,
e spolehlivost,
e duvéryhodnost,
e tymovost.

Mezi hodnoty, které sama ona uzndva na této pozici fadi i slu§nost, otevirenost, respekt

k potFebam zaméstnancii, budovani dobrych vztahu na pracovisti. (Mensik, 2022)

V ¢Casopisu Vogue se Kupkova (2021) k manazerské praci vyjadiuje takto: ,, SnaZim se vSechny
¢leny mého tymu neustdle motivovat, ditverovat jim, podporovat je ve vykonu a smerovat tak,
abychom spolecné dosahli potrebnych vysledkii a firma byla nadale uspésna. “ Z jeji vypoveédi

vyplyvaji kompetence: motivace, diuvéra, podporovat zaméstnance ve vykonu.

Navarovéa (2021) zpovidala Katefinu Kupkovou po vyhte ve 28. ro¢niku soutéze manazer roku.
Z rozhovoru jsme se dozvédéli, ze dalsi dilezité kompetence na manazerské pozici jsou

odvaha, a umét si prosadit sviij vlastni nazor.
Ing. Daniel Morys, MBA

Daniel Morys za¢inal v obdobi 2008-2010 jako feditel useku Obchod ve spole¢nosti CEZ
energetické sluzby, s. r. 0. Od roku 2010 byl feditelem useku Finan¢ni sprava, kde v této funkci
pasobil do roku 2012. Do roku 2016 se nachazel na pozici generalniho feditele a jednatele

spole¢nosti CEZ Energetické sluzby, s. r. o. (Zajic, 2016)

Dals$i milnik v jeho manazerské kariéfe se stal Dopravni podnik Ostrava, kde zastaval funkci
generalniho feditele a predsedu pfedstavenstva. Za obdobi péti let se mu povedlo vytvoftit celou
fadu inovaci, jako je napiiklad bezkontaktni placeni jizdného ¢&i potizeni nizkopodlaznich

autobust. (Manazer roku, 2021)

Daniel Morys se stal manazerem zafazenym do TOP 10 v ramci soutéze Manazer roku 2020.

(Manazer roku, c2023)
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Ve videu (Elite klub Moravskoslezského kraje, 2022) Daniel Morys sdélil, jaké manazerské

kompetence on sam pfi praci vyuziva:
e autenticita,
e lidsky pristup,
e laskavost — nezapominat na lidské potieby,
e spolehlivost — dotazeni cilt.
Ing. Hana Smejkalova

Hana Smejkalova je od roku 2015 feditelkou spoleénosti East Bohemian Airport, a.s. Své
zkusenosti nabyla u CSA na feditelskych pozicich zahraniénich zastoupeni, kdy po dobu 10 let

fidila aktivity v celkem 14 riznych zemich. (Manazer roku 2020)

Smejkalova se zacastnila 27. roéniku MANAZER ROKU 2019 a v tomto roénik?l i zvitézila.
(Manazer roku, 2023)

Na YouTubovém kandle (CMA, 2020) Smejkalova odpovédéla na otazky spojené
s manazerskou praxi. Mezi dulezité kompetence fadi jit pFikladem, $koleni a ovladani cizich

jazyku. Jako dalsi manazerské kompetence zminuje Kreativitu, adaptaci na zménu prosti-edi.

Mezi mékké dovednosti, které vyuziva ve svém osobnim zivoté, ale i v pracovni sféfe se opira
0: komunika¢ni dovednosti, prezenta¢ni dovednosti, fizeni casu (time management)
a efektivni FeSeni konflikti. Dulezité kompetence pro ni jsou také individualni pFistup ke
kazdému ze zaméstnanci, nebat se jakékoliv prace, rozumét své praci, respekt, Ucta.

(Manazer roku, 2020)

36



4.3 Seznam kompetenci

Na zakladn¢ vypovédi vyznamnych osobnosti a podnikateltl byl vytvofen seznam kompetenci,

jez je zakladnim bfemenem této bakalaiské prace (viz tabulka 1).

Tabulka 1: Kategorizovany seznam kompetenci

ManaZerské kompetence a technika T.E.A.C.H.E.R.S.

T (transparent) —

transparentnost

otevienost, divéryhodnost, autenticita, sdilet zkuSenosti s tymem,

E (empathetic) -

respekt k potfebam zaméstnancu, laskavost, lidsky ptistup

communicator) —

jasna komunikace

empatie
ucit se novym vécem (poslouchani podcasti, cteni knih o ispésnych),
A (adaptable) — inspirace V zahranici, nebat se jakekoliv prace, implementace
prizpiisobivost inovaci, adaptace na zménu prostfedi, individualni pfistup
k zamé&stnancum, kreativita
C (clear prezenta¢ni dovednosti, komunikac¢ni dovednosti, budovani vztaha

na pracovisti, ovladani cizich jazykt

H (humble) —

pokora

mit respekt (Octu), sluSnost, absolvovat Skoleni, setk&vat se

s podnikateli, nebat se a ptat se, tymovost

E (empowering) —

autorita

motivace, duvéra v podiizené, asertivita (umét si prosadit vlastni

nazor), rozumét své praci, jit prikladem, odvaha

R (responsive) —

pohotovost

podpora zaméstnanct ve vykonu, zodpovédnost, spolehlivost,
efektivni feSeni konflikt, time management, zaméfeni na své silné

stranky

S (self-value) -

sebehodnota

radovat se z maliCkosti, pochvalit sam sebe, pozitivni energie

Zdroj: vlastni zpracovani

Tento seznam poslouzil jako ptirucka k praktické ¢asti pti vypovédi manazera z praxe. Pro lepsi

hodnoceni vyzkumu byly tyto kompetence z vypovédi vyznamnych osobnosti a manazera

37



propojeny s technikou T.E.A.C.H.E.R. a sefazeny pod jednotliva pismenka, ktera utvorila sedm
kategorii. VSechny kompetence neSly zahrnout do jiz vytvofenych kategorii, proto byla
vytvofena nova osma kategorie s nazvem SELF-VALUE, neboli SEBEHODNOTA, kam
byly kompetence pfidany. Vznikla tedy nova technika pro manaZerské kompetence

rozsirena o kategorii S.

Sebehodnota je spojena s vnimanim sebe sama, je to zptisob pfemysleni o nasem ,,ja“ a vychazi
z naseho vlastniho nitra. Je to pocit, co si 0 sobé ve vnitfku duse doopravdy myslime. Tato
kategorie vznikla i s ohledem na ddraz na onu oblast v poslednich letech. Kdo zna svou vlastni
hodnotu, je Gispé$ny nejen v osobnim Zzivote, ale i v praci. V této kategorii se klade diraz na

hodnoty ¢lovéka, které jsou spojené se sebelaskou, sebedtvérou a uréitou mirou sebereflexe.

38



5 Avast Softwares. r. o.

Firma Avast Software s. r. 0. (dale jen ,,Avast®) je ¢eska nadnarodni spole¢nost zabyvajici se
oborem pocitacového internetového zabezpeceni. Historie spole¢nosti saha az do roku 1988,
kdy byla zpocatku zalozena jako druzstvo pod obchodni firmou Alwil Software. Jeho
pivodnimi i dnesnimi zakladateli jsou Pavel Baudi§ a Eduard Kucera. Generalnim feditelem

spolecnosti je od roku 2019 Ondiej Vicek.

Sidlo spole¢nosti se nachazi v Praze na adrese Pikrtova 1737/1a, Nusle, 140 00. Zakladni
kapital firmy je 20 miliond K¢. Statutdrnim organem jsou jednatelé firmy, jimiz jsou Ondiej
Vicek, Jessica Antoinette Horrillo (s u¢innosti od 1. unora 2023) a Sameer Sood (s ucinnosti
od 1. Gnora 2023). Kazdy jednatel jedna za spolecnost samostatné. Avast zaméstnava vice nez

1700 pracovnikd.

5.1 Charakteristika podniku

Spole¢nost Avast se zabyva digitalni ochranou vSech uzivatelli. Mezi jejich produkty fadime
Free Antivirus, Premium Security, Ultimate, Secureline VPN, Cleanup Premium, AntiTrack,
BreachGuard, Secure Browser PRO nebo Driver Updater . Software firmy je od pocatkt kladné
hodnocen na ruznych internetovych portalech a jeho hodnota byla dustojné odménéna. Pysni
se ocenénimi od riznych firem, jako jsou OPSWAT, AV-comparatives, VB100, AV-Test, West
Coast Labs, a ICSA Labs. (Avast, c1988-2023)

Vynosy spole¢nosti Avast za rok 2021 ¢inily 18,8 miliardy K¢, coz je o 6 % vice nez v roce
2020. Domaci trzby dosahuji ¢astky 330951 000 K¢&, zahrani¢ni trzby docilily ¢astky
18 497 013 000 K¢. Cisty obrat roku 2021 dosahnul &astky 19 498 022 000 K&, 0 478 862 000
K¢ vice nez v roce predchozim. Ke konci roku 2021 bylo zjisténo 16,36 miliond platicich
zékaznikll a primérny podet produkti na osobu 1,8 % (Ministerstvo spravedinosti Ceské
republiky, b. r.). V zafi roku 2022 byla dokoncena fize mezi Avastem a spolecnosti

NortonLifeLock, které se v zapéti piejmenovala na Gen Digital (Kurzy.cz, 2022).

Akcie Avastu se na burzu cennych papirtl dostaly 10. kvétna 2018. Plivodni cena akcie ¢inila
70,8 K¢&. Nejvétsi propad akci probéhl mezi 20. lednem a 16. bfeznem 2020, a to
z castky 156,9 K¢ za akci na 88,59 K¢ za akcii. Za tento pokles miize covidova doba. Nejvyssi
¢astka se vySplhala az na 203,3 K¢ za akcii 29. srpna 2022. Dnem 9. zati 2022 byly akcie Avastu
stazeny z burzy cennych papiri a 13. zafi 2022 je nahradily akcie NortonLifeLock, s niz

se firma spojila. Vyvoj akcii Avastu je zobrazen grafem na obrézku 4. (Finex media, 2023)
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AVST: +188% 213,5 K&

198 K&
182,5 K¢
167 K&
1515 K&
136 K&
120,5Ke
105 K&
89,51KE
74,01 K&

58,61 K¢
. 2018 9. 6. 2019 9.7.2020 9. 8.2021 9.9.2022

Obrazek 4: Graficky vyvoj akcii Avastu
Zdroj: (Finex media, 2023)

Dne 13. zati 2022 nahradily akcie Avastu akcie firmy Gen Digital a cena za jednu akcii Cinila
522,8 K¢&. Nejvyssi hodnota akcii se pohybovala na ¢astce 554,3 K¢ k datu 24. fijna 2022. Od
6. timora zacaly akcie firmy Gen Digital ztracet na své hodnot&. Castka zde ¢inila 473,8 K& za
akcii a dopadla az na cenu 362,9 K¢ k datu 28. bfezna 2023. Graficky vyvoj po fuzi téchto

spole¢nosti 1ze vidét na obrazku 5.

NLOK: -22,13% $24,99

$24,03
$23,06
$22)
$2113
$20,17
$19,2
$18,24
$17,27
$16,31

$15,34
.2022 1.1. 2022 20.12.2022 7.2.2023 28.3.2023

Obrazek 5: Graficky vyvoj akcii Gen Digital
Zdroj: (Finex media, 2023)
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5.2 Predstaveni a analyza manaZera

Manazerem vybranym pro analyzu se stal Bc. Lukas Jakoubek. Pan Jakoubek je absolventem
Univerzity Hradec Kralové, kde vystudoval obor aplikovana informatika na fakulté informaéni
technologie. Jeho kroky po vysoké skole vedly do firmy Avast, kde ptisobi od roku 2014 do

soucasnosti a tvori si zde svou kariéru.

Jako prvni pozice, kterou zde zastaval, ve svych 20 letech, byl Junior Malware Analyst. Po
tiech letech dokazal povysit na pozici Junior Threat Ops Analyst, kde tak pasobil po dobu
jednoho roku. Dalsi povyseni ptiSlo na pozici Threat Ops Analyst. Po dvou letech na této pozici
mu bylo nabidnuto vedeni mensiho tymu, jehoz by m¢l na starost. Pan Jakoubek tuto nabidku
zvazoval, ale po del§im a rozvazném rozhodovani se ji ziekl. Zpétné ono rozhodnuti vidi
kladné, jelikoz ma pocit, ze jeho zkuSenosti a manazerské dovednosti nebyly Vv jeho véku zatim
dost obsirné. Jeho kariéra se posunula na pozici Senior Threat Ops Analyst, kde momentalné

vede tym o osmi podfizenych.

S panem Jakoubkem jsme provedli komparaci jeho osobnich manazerskych kompetenci
s vytvofenym Kkategorizovanym seznamem a jeho jednotlivymi kompetencemi. Komparace
probihala formou strukturovaného rozhovoru, pii kterém pan Jakoubek provadél
sebehodnoceni kompetenci. Bodova $kala byla stanovena od 1 do 5, kdy 5 bylo maximalni
ohodnoceni kompetence a 1 minimalni. Pii rozhovoru byly objasnény jednotlivé kompetence a
doplnény 0 komentare a zdiivodnéni onoho hodnoceni. Zvlast€ i okomentoval celkové

kategorie.
Kategorie Transparent (transparentnost)

e Otevienost (5) — otevienost je pro pana Jakoubka jedna z kli¢ovych véci v jeho odvétvi.
Bere ji na stejné drovni jak v osobni roving, tak v pracovni. Jedna se hlavné o sdileni
pracovnich informaci s kolegy na zaméstnaneckém poméru. V piipadé osobnich vztahti
rad sdili svoje zazitky a zkuSenosti oteviené, pokud ma s jistou osobou druzny a

dobromysiny vztah.

e Duvéryhodnost (5) — pan Jakoubek se snazi jednat a pisobit na své okoli nejen v préaci,

ale i v osobnim Zivoté divéryhodné.

e Autenticita (5) — autenti¢nost bere pan Jakoubek jako jeho soucast. Bytostné nema rad
u kohokoliv pretvaiku a mazani medu kolem pusy. Rikat lidem véci na pfimo bez

omacky je pro néj vice plisobivé.
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o Sdilet zku$enosti s tymem (5) — sdileni zkuSenosti je pro pana Jakoubka nedilnou
soucasti jeho prace, jelikoz se dokazou se svym tymem posunout kuptedu rychlejSim

zpusobem. Zaroveil se navzajem inspiruji a uleh€uji si praci.
Celkove hodnoceni kategorie

., Duveryhodnost a otevienost je diileZitda, aby zaméstnanci pochopili, k cemu Avast slouzi a co
je jeho cilem. Z toho Ize odvodit, jakou roli ve firmé zastdvaji. Vede je to k vétsimu premysleni

nad Ukoly a umoznuje jim vice se angazovat a prispivat s jejich napady. “
Po souc¢tu bodu kategorie Transparent ziskala 20 bodu z 20.
Kategorie Empathetic (empatie)

e Respekt k potiebam zaméstnanci (5) — pan Jakoubek se snazi praci rozdélovat
spravedlivé 1 s ohledem na osobni Zivot jeho podfizenych. U nich na pracovisti béhem
on-line schiizek panuje pratelska atmosféra a spousta povinnosti a ukolt je dle jeho slov

na spole¢né domluve.

e Laskavost (5) — laskavost je jednou z vlastnosti ¢lovéka, kterd je v jeho zivoté
podstatnd. V praci manaZera se projevuje tim, ze se zaméstnanciim pan Jakoubek snazi

vyhovét pti jejich potfebach, aby se ve firmé citili pfijemné.

e Lidsky pristup (5) — ke koleglim a zaméstnanctim ve firmé se pan Jakoubek chova tak,
jak by chtél, aby se oni chovali k nému. V piipadé nemoci nebo navstév u doktora
nechava svym podiizenym dostatek ¢asu na zotaveni a ma pro tyto situace naprosté

pochopeni.
Celkove hodnoceni kategorie

,, Pri praci s lidmi, od kterych je vyzadovano vyvijeni a zlepSovani v odvétvi ochrany, je diilezité,
aby se ve firmé citili pohodiné a méli dostatek ¢asu a motivace k aplikovani svych znalosti

efektivne.
Kategorie Empathetic ziskala po se¢teni 15 bodu z 15.
Kategorie Adaptable (prizpusobivost)

e Ucit se novym vécem (5) — pan Jakoubek rad zkouma a ptichazi na nové cesty, napady
a teorie, tudiZ ueni novym vécem se nevyhyba, spi$ jej vyhledava. Pracuje ve firmé,

kde je rust firmy i jeho ovlivnén vymyslenim a zkousenim riiznych technik a postupt.
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Poslouchani podcasti (2) — podcasty pan Jakoubek nema ve své denni naplni vibec.
Radéji Cerpa z Twitteru nebo technologickych magazinti, kde jsou informace obséhle;jsi
a Cerstv¢jsi. Kdyz vyjde podcast jeho kolegu z firmy, rdd si ho poslechne, aby se

dozvédél o praci jinych oddéleni.

Cteni knih o usp&nych (3) — éteni knih o asp&snych podnikatelich u pana Jakoubka
neni jeho silnou strankou. Zajimavé ¢lanky o konkrétnich tspésich jednotlivych

podnikatelt si rad piecte, ale neni to jeho prioritou.

Inspirace v zahrani¢i (5) — inspirace v zahrani¢i spoc¢iva v setkdnich na konferencich
s dalSimi manazery, kde spolecné probiraji a sdileji svoje zkuSenosti, napady a rizné
pohledy na situace, jez jsou spojené s fungovanim firmy. Ptikladem jsou kazdoro¢ni

konference cyber security konkrétné virus bulletin a CARO.

Nebat se jakékoliv prace (5) — kazdy tym v Avastu je zaméfeny na jinou oblast
technologii. V jednotlivych tymech se kazdy ¢len zabyva jinou odbornosti. Z pohledu
manaZera pana Jakoubka je dileZité mit povrchové znalosti ze viech odvétvi. Casové
moznosti mu nedovoluji zachazet do detailu, ale snazi se dil¢i ukony a technologie

postupn¢ vstiebavat a chapat.

Implementace inovaci (5) — ,, Nase firma je zamérena na digitilni ochranu uzivateli.
V ramci nasi prace je implementace inovaci nedilnou soucasti, protoze hackeri neustdle
hledaji nové moznosti k proniknuti do systému, pripadné ke kradezi uzivatelskych dat.
Kybernetickych utokii pribyva, tudiz nase zabezpeceni posouvame smérem nahoru a

neustale ho vylepsujeme.

Adaptace na zménu prostiedi (5) — Avast momentalné prochazi spojovanim
s americkou firmou Gen Digital, tudiz prichazeji 1 nové technologie, zvyky, pravidla a
zmény v internich smérnicich. Nyni se nachazi zhruba v ptilce procesu a dalsi zmény se
jesté mohou projevit. Skupina podiizenych pana Jakoubka nema s adaptaci problém,
protoze zaroven funguje uz dlouha léta jako krizovy tym, kde jsou zmény na dennim

potadku a jejich nutnosti a povinnosti je, je zvladnout.

Individualni pfFistup k zaméstnancam (5) — osobni postoj a pristup ke kazdému ze
zaméstnanct pan Jakoubek vyuziva v plné kapacité. Tvrdi, Zze ke kazdému se nelze
chovat stejnym zptsobem. Podle néj jeden potiebuje konkrétni datum dokonceni, a jiny

ma radsi volné&jsi ruce a Cas na promysleni si postupil, samoziejmé¢ do né¢jaké miry.
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S nékym vice vtipkuje a druhym se bavi vice formalng. Vysvétlil, ze je to o lidské

strance povahy a nalezeni stejné noty s konkrétni osobou.

Kreativita (5) — soucasti krizového tymu je realizace rychlych a efektivnich feseni,

které doprovazi kreativita. Ta hleda mozné cesty k dosazeni vyfeSeni krizovych situaci.

Celkove hodnoceni kategorie

, Kazdy clovék je jedinecna osobnost a podle toho se chova. Je diilezité najit spravny smer

komunikace a stylu rizeni, aby bylo vse vsouladu s etickym chovanim. Jistda mira

prizpiisobivosti je ocekdvana samoziejmé i od zaméstnanci.

I3

Secétenim bodu ziskala kategorie Adaptable 40 bodu z 45.

Kategorie Clear Communicator (jasna komunikace)

Prezenta¢ni dovednosti (4) — dle slov pana Jakoubka je spise introvertni typ osoby a
prezentovani a sdélovani informaci pied vice lidmi nerad absolvuje, jelikoZ se to

neslucuje s jeho komfortni zénou.

Komunikaéni dovednosti (4) — v komunikaci a specialné v ¢eském jazyce lze sdélit
véty jinou formou, neZ jsme zamysleli. Na této kompetenci pan Jakoubek pracuje a snazi
se pfedavat informace mnohem vice efektivnéji. Svoji komunikaci dokaze motivovat a
nadchnout podiizené k praci a zde se nam ukazalo, Ze inklinuje ke koncepénimu typu

osobnosti.

Budovani vztaht na pracovisti (5) — v Avastu pfevazné zamé&stnanci pracuji formou
home-office, tudiz budovani vztaht probihd v podani teambuildingu ptipadné pii
firemnich akcich, kde se pan Jakoubek se zaméstnanci osobn¢ setkdva. Probiraji zde

véci jak pracovni, tak i soukromé véci z jejich osobnich Zivoti.

Ovladani cizich jazyka (4) — anglicky jazyk je pro pana Jakoubka mluvou, kterou
vyuziva na denni bazi a snazi se Vv této oblasti neustale zdokonalovat. Stale existuje
spousta slovnich spojeni, kterymi by svou mluvu posunul na vyssi troven. Jiné jazyky,

kromé ceského, ve firm¢ nevyuzivaji.

Celkové hodnoceni kategorie

., Diky tomu, Ze je Avast mezindarodni a ma pobocky po celém svéte, je nutné komunikovat

nejcastéji pres on-line schiizky nebo telefonni hovory, a hlavné na denni bazi. Aby se predesio
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nesrovnalostem, komunikace musi byt vécna a jasna. Osobnosti lidi jsou riizné a Ize zde vyuzivat
Vice forem komunikace, aby se kazdy citil prijemné a nebdl se vyjadrit sviij ndzor K danym

situacim.
Po souctu bodu ziskala kategorie Clear Communicator 17 bodu z 20.
Kategorie Humble (pokora)

e Mit respekt (4) — pan Jakoubek bere v potaz nazory vsech lidi v tymu, pokud jsou v tom
nejlepsim z4jmu budoucnosti firmy. Obcas se stane, ze na zaklad¢ svych zkuSenosti se

neztotoZiuje se S prioritami feSeni nékterych jedinct a proveditelnosti daného Ukolu.

e Mit Uctu (5) — v Avastu je Siroka diverzita zaméstnancu. Je zde nutné uznavat kazdého

jedince a jeho potieby tvrdi pan Jakoubek.

e Slusnost (5) — pozdravit, poprosit a podékovat je dle slov pana Jakoubka jeden ze
zékladnich navyku, kterym by mél disponovat kazdy ¢lovék. S kazdym jedné na stejné
arovni bez rozdilu postaveni. Ve zkratce to shrnul tak, Ze nikomu nepodkuiuje, aby to

bylo v jeho prospéch.

e Absolvovat §koleni (4) — ,, s Avastem pravidelné navstévujeme konference a workshopy
po celém svete. V roce 2019 jsme se zucastnili napriklad konference v Seattlu, kde se
rozebiralo strojové uceni a hackovani hardwaru. Soucasti této konference byl workshop
pro trénovani Al modelii v programovacim jazyce python. “ Skoleni v ramci zkugenosti

V posunu jeho zaméteni absolvuje, ale nezbyva mu moc ¢asu na manaZzerské skoleni.

e Setkavat se s podnikateli (5) — setkavani s podnikateli je pro pana Jakoubka jedna
z dilezitych kompetenci. Ziskava zde jiné uhly pohledu na svou préci a inspiraci pro

jeho dalsi rozvoj v kariéte.

e Nebat se a ptat se (5) — nedilnou soucasti prace v Avastu je se ptat na otazky, protoze

organizac¢ni struktura je rozd€élena na mensi tymy, a ne kazdy vi v8e. Pro pana Jakoubka

vvvvvv

nejen jeho pracovni zkusenosti a dovednosti, ale také schopnosti plnit projekty, které

jsou z velké ¢asti v propojeni nékolika tymd.

e Tymovost (4) —,, Vic hlav vic vi.“ Takto pan Jakoubek definoval tymovost. Jednotlivi
Clenové tymu se zaméfuji na dil¢i situace a spojenim téchto situaci dojdou

k stanovenému cili. Zaroven je realizace ukold rychlejsi a efektivnéjsi, jelikoz ma kazdy
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¢len na starost maly podil v daném projektu. Je zde i ptesnéjsi kontrola jednotlivych
ukont, z davodu znalosti jednotlivych ¢lenti vSech moznych dopadti v jejich ¢asti prace.
Bohuzel trpi obcas nedostatkem ditvéry a ziidka se neztotoziuje S n€kterymi ndzory,

tudiz mtze pusobit jako ,,netymovy hrac*.
Celkové hodnoceni kategorie

,, Respektovani ruznych ndzorii zvysuje pravdépodobnost k nalezeni toho nejefektivnéjsiho
FeSent k dané situace. Z toho vyplyvd, Ze jsou brany v potaz vSechny ndzory a kazdy md moznost

se stat nositelem reseni.
Seétenim bodu jsme v kategorii Humble dosli ke 32 bodum ze 35.
Kategorie Empowering (autorita)

¢ Motivace (5) — upadani nemotivovanych lidi je podle pana Jakoubka jednou z véci,
které nerad dopousti. Motivace zvySuje produktivitu lidi, stimuluje jejich chovani ke

zlepSovani sebe a osobniho rustu.

e Duvéra (3) — na lidi v tymu, ktefi maji vice zkusenosti se mize pan Jakoubek plné
spolehnout. U novych zaméstnancti ve firm¢ ma drobny problém v oblasti divéry,

jelikoz nejsou zvykli naptiklad na dané postupy prace.

e Umét si prosadit sviij vlastni nazor (5) — vlastni ndzor je dle pana Jakoubka ve funkci
manazera dulezity. Nejprve si vyhledava ovéfena fakta k situacim, aby svij vlastni
nazor dokézal obhdjit. Ve svém vlastim zajmu vyslechne i nazory ostatnich a pfi
rozhodovani se netidi vlastni pychou a egem, ale rozhodnutim, které bude nejvice hrat

Vv prospéch firmy.

e Rozumét své prici (5) — je zakladni podminkou pro praci v Avastu. Clovék, ktery tuto
kompetenci nevlastni nema dle pana Jakoubka pravo vést tym lidi v ur¢itych oborech.
Manazer nemusi rozumét dilé¢im tikontim do detailu, ale mél by mit vSeobecny ptrehled
o dil¢ich tkonech. Kazdy manazer by mél byt srozumén S tim, pro¢ urcité véci dela,

jakou to ma ptidanou hodnotu pro firmu, anebo zakazniky.

o Jit prikladem (5) — ,, stejné jako miij manazer byl vzorem pro mé a pro miyj rust, tak se
snazim byt vzorem pro moje podrizené. Jdu prikladem tim, Ze chodim véas, mam
pripravené podklady, na spolecnych schizkdach komunikuji, snazim se rozvijet debaty,

a tim byt prinosem. Tyto jednotlivé zasady vyzaduji i od mych podrizenych.
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e Odvaha (5) — na ukoly pan Jakoubek nefika ,,to nejde, to nezvladnu®, ale snazi se ptijit
na feSeni nebo se alesponl pokusit ukol vytesit. Lze zde najit nové postupy a ptinosy pro

jiné projekty, tudiz ¢lovek nic neztrati, ale spis muze ziskat.
Celkove hodnoceni kategorie

., Kazdého nového podrizeného poverim projektem, ktery plni a v priitbéhu plnéni mi podava
zpravy o jeho postupu. V pripadeé komplikace se ho snazim vést a poskytovat mu cenné rady pro

dokonceni prace. “
V kategorii Empowering bylo ziskano 28 bodt z 30 moznych.
Kategorie Responsive (pohotovost)

e Podpora zaméstnanci ve vykonu (5) — pan Jakoubek se snazi svym podfizenym
vysvétlovat, k ¢emu piesné jejich prace slouzi a jaky ma §irsi dopad, at’ uz na zakazniky
nebo celou firmu. To jim objastiuje dulezitost tikolu a stimuluje ke splnéni ukolu, ktery

ma ptidanou hodnotu.

e Zodpovédnost (5) — byt zodpovédny dle pana Jakoubka umoznuje lepsi planovani
ukold, kdyZ ostatni tymy nebo i vy$$i management Spoléhaji na splnéni projekti
v ur¢itém terminu. Ne vzdycky se daji terminy dodrzet nebo spravné odhadnout, ale

posun terminu by mél byt spravné a véasné komunikovan.

e Spolehlivost (5) — pan Jakoubek tvrdi, Ze Vv ptipadé vyskytu problému je dilezité

nastaveni spravné priority, aby se za v ¢asu dany problém vyiesil. Podstatné taky je, aby

cwwvr

o Efektivni FeSeni konflikti (5) — dle pana Jakoubka je rozdilné feseni konflikth
v terminech a konfliktd v osobni sféfe. Konflikty v terminech se fesi rychlou, véasnou
a ¢istou komunikaci mezi tymy. Konflikty v osobni roviné vznikaji pfevazné na online
schtizkach. Jedna se vétsinou o drobné pracovni spory, ve kterych Jakoubek hleda ¢asti,

v nichz spolu souhlasi a od toho odviji naslednou debatu.

¢ Time management (4) — s vyssi pozici piibyva i pocet povinnosti jako jsou: schuizky,
ukoly a projekty. Naplanovani téchto ¢innosti je obtizn&jsi a je dilezité nastavovani
priorit K jednotlivym ukolim a spravné rozdélovani intenzity prace tak, aby byl
zachovan 1 osobni zivot. Ne vzdy se Jakoubkovi daii efektivné skloubit pracovni a

osobni zivot.
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e Zaméfeni na své silné stranky (5) — ve vSech situacich, at’ uz se jedna o technické
zalezitosti nebo o socialni interakci, se pan Jakoubek snazi zamétovat z velké ¢asti na
sve silné stranky a jednat tak, aby byly vykonany s maximalnim piesnosti a efektivnosti.

Nezapomina ale i na své slabsi stranky, které rozviji.
Celkové hodnoceni kategorie

,,Z hlediska manazerské prace mam k dispozici veskeré technologie, abych mohl kdykoliv
reagovat na pripadné nesrovnalosti. Pohotovost spociva ve formé okamzité primé rady nebo
nasmeérovani dotycného, aby se prace nezastavila a pokracovala v nepretrzitém procesu. Pokud

to okolnosti vyzaduji, prebiram plnou zodpovédnost a situaci resim osobné.
Po secteni bodu jsme v kategorii Responsive ziskali 29 boda z 30.
Kategorie Self-value (sebehodnota)

e Radovat se z malickosti (4) — v urCitych chvilich si pan Jakoubek mali¢kosti
neuvédomuje a nepiikladd jim velkou véhu. S ohledem do minulosti vSak oné
malickosti vidi jako obrovsky pfinos, ktery k danym projektim a ukoltim pfilozily velky

posun.

e Pochvalit sdm sebe (4) — pti dokonéeni uspé$nych projekti je sebechvala na misté. Pan
Jakoubek ale upfednostiiuje chvalu jednotlivych zaméstnancii pted chvalou svoji. Tvrdi,
ze pozitivni ocenéni je dobrym motivatorem pro dalsi praci a zaroven se zaméstnanci

citi byt vétsi soucasti firmy a jejiho uspéchu.

e Pozitivni energie (5) — pan Jakoubek se snazi ve své praci pisobit na své podiizené
pozitivné, jelikoZ dobra nalada ma efektivni dopad nejen na pracovni vykon, ale také na

celkovou atmosféru v préaci.
Celkove hodnoceni kategorie

,,Sebehodnota je jedna z véci, na kterou lidé zapominaji a ja nejsem vyjimkou. Je tenka hranice
mezi tim byt namysleny a mezi tim se umét pochvdlit a ocenit, aby to bylo prijatelné. Pecovat
0 SV€ j4, jak po fyzické, tak psychické strance je jedna z diilezitych veci, kterou pro sebe miizeme

udeélat a citit se lépe, protoze nikdo jiny ji za nas nevykona.

Po seéteni bodi jsme v této kategorii ziskaly 13 bodi z 15.

48



5.3 Vyhodnoceni, navrhy a doporuceni

Z hodnoceni jednotlivych kompetenci vyplynuly body. V dals$i fazi analyzy byla vyuzita
tabulka s kompetencemi, kterd byla spojena s manazerskou technikou T.E.A.C.H.E.R.
Jednotliva pismenka oznacuji kategorie, do kterych byly pfifazeny jednotlivé kompetence
z vypovédi vyznamnych osobnosti a podnikatelt. Tato technika byla rozvinuta o pismenko
S tedy Self-value, coZ znamena sebehodnota. V tabulce 2 mizeme vidét, které kategorie ziskaly
nejvyssi ohodnoceni, coz znamena, ze dil¢i kompetence jsou manazerem vyuzivany ve vysoké
mife. Kategorie, které maji ohodnoceni s niz§imi ¢isly jsou Vv praxi uplatiovany danym

manazerem Na nizsi bazi a je zde prostor pro zlepseni.

Tabulka 2: Vyhodnoceni kompetenci

Kategorie Pocet Maximalni Ziskany pocet Primérny
kompetenci kompetenci pocet bodi bodu pocet bodii
T 4 20 20 5
E 3 15 15 5)

A 9 45 40 4,44
C 4 20 17 4,25
H 7 35 32 4,57
E 6 30 28 4,66
R 6 30 29 4,83
S 3 15 13 4,33

Celkem 42 210 194 37,08

Zdroj: vlastni zpracovani

Z této tabulky vyplyvd hodnoceni jednotlivych kategorii. Dil¢i kategorie mohly ziskat
maximalni pocet bodt od 15 do 45 bodu, dle poétu kompetenci v dané kategorii. Pro celkové
hodnoceni této techniky byly secteny kompetence v jednotlivych kategorii, kterych bylo 42.
V kazdé kategorii bylo mozné ziskat jiny pocet maximalnich bodl, coz po souctu vsSech
kategorii znazornuje ¢islo 210. Po secteni vSech ziskanych bodi se vysledek dostal k ¢islu 194.
Znamena to tedy, ze Jakoubek v tomto hodnoceni ztratil 16 bodi. Pro ptehlednéjsi vysledek

jsou kategorie sefazeny v tabulce 3 podle pramérné ziskanych bodt od nejlepsi po nejhorsi.
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Tabulka 3: Umisténi kategorii podle praimérné ziskanych bodt

Umisténi Primérny pocet bodi Kategorie
1. misto 5 Empathetic, Transparent
2. misto 4,83 Responsive
3. misto 4,66 Empowering
4. misto 4,57 Humble
5. misto 4,44 Adaptable
6. misto 4,33 Self-value
7. misto 4,25 Clear Communicator

Zdroj: vlastni zpracovani

Kategorie Empathetic (empatie) a kategorie Transparent (transparentnost) ziskaly plny pocet
moznych bodu k ziskani, tudiz jejich pramérny pocet bodi je 5. Objevily se tedy na prvnim
misté. V téchto oblastech nem& pan Jakoubek Zadny problém a své kompetence V téchto

odvétvich umi vyuzit na plné maximum.

Druhé misto zaujala kategorie Responsive (pohotovost) se primérnym po¢tem bodu 4,83. Zde
byla nejslabsi kompetence time management, ktera byla hodnocena 4 body. Time management
se da zdokonalit pfesnym planovanim si udélosti. Staci k tomu pouze kalendar. Zalezi na
kazdém, zda mu vyhovuje papirova nebo elektronickd forma. DalSim nastrojem pro
zdokonaleni planovani je naptiklad aplikace Todoist nebo Microsoft To-do, kam Ize
zaznamenat ukoly potiebné ke splnéni. Zaroven by se pti planovani mél brat ohled na naro¢nost

jednotlivych procesti a priority udalosti.

Tteti misto ziskala kategorie Empowering (autorita) s praimérnym poctem bodt 4,66. Zde se
stala nejslabsi kompetenci divéra se 3 body. Vylepseni divéry muiize zabrat spoustu Casu,
jelikoZ dlvéra se buduje delsi dobu. D4 se zdokonalit provéfovanim a ujiStovanim se, Ze se na
zaméstnance da spolehnout a délaji praci na svoje maximum. Duvéra se da také podpofit tim,
ze se zam¢stnanci budeme jasné komunikovat, aby byli spjati s dénim ve spolecnosti a mohli

byt soucasti firemni filozofie.

Primérny pocet bodti 4,57 se vyskytl u kategorie Humble (pokora), tudiz zastava ctvrté misto.

V této kategorii zhorSily hodnoceni kompetence: tymovost, Skoleni, mit respekt, které ziskaly

50



po 4 bodech. Kompetence tymovost a mit respekt se da posilnit tim, ze Jakoubek necha
zamgéstnance se vice angazovat do procest jednotlivych ukolti. Pfinese to jak splnéni
kompetence respektu, jelikoz bude vidén zajem ze strany Jakoubka o feSeni ukolu zaméstnanci
a zaroven i tymovosti, protoze manazerské ego bude potlaceno a zaméstnanci pociti mnohem
vetsi spolupraci na pracovisti. Ziskaji zde 1 zaméstnanci, jelikoz se obohati o zkuSenosti a
dovednosti. Skoleni by mél Jakoubek absolvovat z pohledu oblasti ¥izeni lidi, jelikoZ §koleni
vV ramci pracovnich dovednosti jiz absolvuje. Oblast managementu a manazerskych ptistupii ho
posune nejen novych poznatcich o fizeni, ale také efektivnéjSich moznostech fteSeni

jednotlivych situaci pfi praci.

Na patém misté, spramérmym poctem bodu 4,44, se umistila kategorie Adaptable
(ptizptisobivost), kde ndm hodnoceni zhorsily kompetence poslouchani podcastii a ¢teni knih o
uspésnych. Poslouchéni podcasti bylo ohodnoceno 2 body a ¢teni knih o uspésnych 3 body.
Poslouchani podcastli a ¢teni knih o GspéSnych podnikatelich mize byt i forma odpocinku, pfi
které zarovenn miize pan Jakoubek pfijit na nové véci a dojit k uréitému uvédomeéni si odlisnych
postupil. Zajimavym podcastem je U Kulatého stolu, kam jsou zvani hosti ze vSech riiznych
odvétvi. Knizka, ktera stoji za pfecteni je autobiografie Steva Jobse. Dokaze namotivovat nebo

ukézat jiny pfistup vedeni.

Kategorie Self-value (sebehodnota) zaujala Sesté misto s pramérnym pocétem bodu 4,33.
Objevily se zde dvé kompetence: radovat se z malickosti a umét se pochvalit, které zhorSily
hodnoceni. Obé byly hodnoceny 4 body. Radovani se z mali¢kosti souvisi i s naslednym
chvalenim se za uspéchy. Cile a uspéchy se skladaji z dil¢ich krokd, které nazyvame
mali¢kostmi. Splnénim kazdého kroku se posouvame bliz k dokonceni cile a je dulezité mit
radost i z téchto mensich krokd, jelikoz bez nich neni dosazeni cile realné. Pro zlepSeni této
kompetence je na misté si tuto véc zacit vic uvédomovat a podsouvat si. Miize totiz piinést i
pozitivné&j$i naladu pro dokonéeni i téch neptijemnych dil¢ich ¢asti. Samochvala neni ostuda a
¢lovék by mél umét pochvalit sdm sebe, jelikoZ druzi to za n€ nemusi udélat. Dokaze se

promitnout i v pozitivni naladé pii plnéni dalSich tkold.

Jako posledni a nejslabsi kategorii se stala kategorie Clear Communicator (jasna komunikace)
S primérnym poctem bodii 4,25. S hodnocenim 4 body se zde objevily kompetence: prezentacni
dovednosti, komunika¢ni dovednosti aovladani cizich jazykid. Komunikace je jednim
z dtlezitych faktorti, kterym manazer predava své ndpady, rozkazy arady. VylepSeni této

kompetence lze podpotit workshopem u pana Stielce, ktery se zabyva tématikou spravné
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komunikace. Manazefi se zde mohou naucit, jak prezentovat, jak spravné predavat své

myslenky i jak fesit komunikaci konfliktni situace.

Z vysledki mizeme vidét, kde ma pan Jakoubek mezery, které kompetence lze dale rozvijet

a jak konkrétné se v nich zlepSovat.
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Zavér
Cilem prace bylo na zakladé analyzy vyznamnych osobnosti a podnikatelti identifikovat

kompetence Gspé$ného manazera a porovnat je s konkrétnim manaZzerem z praxe. Nasledné

navrhnout ptipadné ramcové zmény pro zefektivnéni v této oblasti fizeni.

Kapitola 1 se tykala obecnych vychodisek v oblasti managementu, jeho Grovni, pozice
manaZera a manazerskych funkci. V kapitole 2 byl rozebran ¢lovék jako osobnost, byly zde
ustanoveny definice pro termin uspéch a ¢ast prace se dotkla také temperamentu osobnosti
manazera. V neposledni fadé byl vysvétlen pojem kompetence a nasledné byly objasnény

manazerské kompetence.

Kapitola 3 se zaobirala praktickou ¢asti prace. Byly zde zminény pouZité postupy a techniky,

mezi které patii reSerSe, analyza, syntéza, komparace a strukturovany rozhovor.

V kapitole 4 byly vyty¢ena kritéria pro uspéch manazera, na zakladé kterych byli vybirani
uspésni manazeti, osobnosti a podnikatelé pro naslednou analyzu vypovédi. Z této analyzy
uspésnych podnikatelli a vyznamnych osobnosti byl sestaven seznam kompetenci, jez byl
komparovan s konkrétnim manazerem z praxe. Seznam kompetenci byl nasledné sloucen
s metodikou T.E.A.C.H.E.R., kdy jednotliva pismena piedstavovala kategorie, do kterych byly
vlozeny dil¢i kompetence z predeslych vypovédi. Tato technika byla rozsitena o0 novou, osmou

kategorii, jiz se stala kategorie Self-value, pfedstavujici sebehodnotu.

V kapitole 5 jsme se seznamili s firmou Avast Software s. r. 0., s jeji historii, obratem nebo
jejich produkty. Seznam kompetenci s kategoriemi byl poté komparovan s Be. Lukasem
Jakoubkem z firmy Avast Software s. r. 0., kde probéhl strukturovany rozhovor, kdy manazer
ohodnotil jednotlivé kompetence na $kéle od 1 (minimalni ohodnoceni) do 5, coz piedstavovalo
maximalni ohodnoceni dané kompetence. Soucasti strukturovaného rozhovoru byly komentaie
manazera, které objasnily jak hodnoceni dil¢ich kompetenci, tak zdtivodnéni jeho hodnoceni.
Ve zkoumanych oblastech byla nalezena mista, kde méa pan Jakoubek prostor na zlepSeni svych
kompetenci. Proto bylo navrzeno nékolik feSeni k jejich rozvoji a zdokonaleni, ktera piispéji

k efektivnosti fungovani manazerského tizeni.

Odborné znalosti pana Jakoubka, které potiebuje pro vedeni svého tymu, jsou na kvalitni
arovni. Pro své zlepseni by si mél davat pozor na jasnou komunikaci, jelikoz je v oblasti fizeni
lidi velice dulezita. Vyznamnou roli hraje také time management, ktery je klicovy

Vv naplanovani a dodrzeni v§ech termint a nasledného planovani a posouvani se vpied. Dalsi
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kompetenci na zlepSeni se ukazala divéra, pro kterou je urcité dulezité vytrvani, provéfovani a
komunikace. Za uspéchy by se mél vice chvalit a nepodcenovat malé kroky, kterymi smétuje
k vyty¢enym cilim. I pfes to, Ze ob¢as nesouhlasi s postupem feseni tikoli zamé&stnanct, neni
na Skodu jim obcas svéfit praci do rukou a nechat je budovat a rozvijet svoje dovednosti. Prinese
to obohaceni nejen zaméstnanctim, ale i jemu, jelikoZ projevi respekt k nazorim druhych.
Tymovost se da vylepsit jediné tim, Ze obcas zvolni a navrhne podfizenym vic se angazovat do
postupt feSeni. Mezi dulezité kompetence, které muze pan Jakoubek wvylepsit, jsou i
absolvovani $koleni. Ty ho posunou nejen v oblasti managementu, ale i v pracovni sféfe.
Poslouchani podcasti a ¢teni knih o GspéSnych podnikatelich ho mize nasmérovat odlisnou
cestou, kde lIze ziskat jiné Uhly pohledu na urcité situace. Jakoubek vstiicné ptijal navrhy na

jeho osobni zlepseni a nasledné je vyuzije pro zefektivnéni a vylepSeni v oblasti fizeni tymu.

Nejvétsim piinos této prace spatiuji v rozvinuti techniky T.E.A.C.H.E.R., jez byla z jedné
strany obohacena 0 nove manazerské kompetence, které se v této oblasti daji zkoumat a zaroven
byla rozvinuta o Gplné novou kategorii S, tedy Self-value. Spojenim techniky a jednotlivych
kompetenci vznikla rozsitenéjsi technika, kterou mohou manazefi vyuzivat pii analyze svych
manazerskych kompetenci. Za celou techniku T.E.A.C.H.E.R.S. Ize zkoumat 42 manazerskych

kompetenci a ziskat celkovych 210 bodd.
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Piiloha ¢. 1
Ukéazka strukturovaného rozhovoru
1. Jaky mate nazor na otevienost a jak ji v praxi uplatinujete?

,Otevienost je pro mé jednou z klicovych veéci, jak v osobni, tak pracovni roviné.
Otevirené sdilim pracovni zalezitosti s kolegy a Vv rdmci osobnich vztahii sdilim svoje
zazitky a zkuSenosti, pokud si s kolegou dostatecné rozumime. *

2. Jaky mate nazor na divéryhodnost a jak ji v praxi uplatiiujete?
., Snazim se byt diveryhodny vzdycky a vsude. *

3. Jaky mate ndzor na autenticitu a jak ji v praxi uplatiujete?

,, Autenticita je moje soucdst, nesndsim totiz pretvarku a mazani medu kolem pusy. Kdyz

nékdo neco rekne na rovinu, dokazu to vice ocenit.
4. Jaky mate nazor na sdileni zkusenosti s tymem a jak ho v praxi uplatiiujete?

., Sdileni zkuSenosti je nedilnou soucdsti moji prdce, jelikoz se stymem navzajem

3

inspirujeme, ulehcime si praci a posouvame se dopredu rychlejsim tepmem.
5. Jak byste okomentoval transparentnost v ramci manazerské prace?

., Ditveryhodnost a otevienost je diilezita, aby zaméstnanci pochopili, k cemu Avast
slouzi a co je jeho cilem. Z toho lze odvodit, jakou roli ve firmé zastavaji. Vede je to
Kk vetsimu premysleni nad iikoly a umoZznuje jim vice se angazovat a prispivat s jejich

Napady.
6. Jaky mate ndzor na respekt k poticbam zaméstnanciim a jak ho v praxi uplatiujete?

»Praci se snazim rozdelovat tak, aby nikdo nebyl pretizen. Spousta mych podrizenych

ma rodiny a vétsinou je to o spolecné domluve, jelikoz si rozumime. *
7. Jaky mate ndzor na laskavost a jak ji v praxi uplatiujete?

,Laskavost je jedna zveci, kterou by mel mit kazdy clovek, u mé je to jedna
Z podstatnych casti. N praci ji uplatnuji tak, Ze se vsem snazZim vyhovet, abych

nezanevrel na jejich potreby a citili se ve firmé prijemné.

8. Jaky mate nézor na lidsky ptistup a jak ho v praxi uplatiujete?

61



10.

11.

12.

13.

14.

15.

»Obecné se ke vsem chovam tak, jak bych chtél, aby se chovali oni ke mné. Kdyz nékdo

onemocni, nebo musi k doktorovi, beru to na védomi a nechdvam dost casu na

¢

rekonvalescenci.
Jak byste okomentoval empatii v raimci manazerské prace?

., Pri praci s lidmi, od kterych je vyzadovano vyvijeni a zlepsovani v odvétvi ochrany, je

dilezité, aby se ve firmé citili pohodIné a méli dostatek casu a motivace k aplikovani

«

svych znalosti efektivné.
Jaky mate n&zor na u¢enim se novym vécem a jak ho v praxi uplatiujete?

,»Mam réd novou praci a veci, které neznam, Rad hledam nové cesty, které mi prinesou

nové napady. U nas je uceni se novym vécem potreba, jinak nepostoupite vyse.
Jaky mate nézor na poslouchani podcastu?

., Abych se priznal, tak podcasty neposloucham, spise cerpam z Twitteru nebo néjakych
technologickych casopisii, kde je vic informaci a jsou novéjsi. Parkrat jsem slysel
podcast mych kolegii z firmy, kteri délaji na jinych oddéleni a vidycky se dozvim néco,

co mé obohati. “
Jaky mate n&zor na ¢teni knih o uspé$nych podnikatelich a jak to v praxi uplatfiujete?

,0 uspésnych podnikatelich knihy moc nectu, ale kdyz na mé vyskoci néjaky zajimavy

Clanek na internetu, nevaham a jdu si ho precist, pokud mam na to cas. “
Jaky mate nazor na inspiraci v zahrani¢i a jak ji v praxi uplatiiujete?

»V zahranici se inspiruji skoro porad. Kazdy rok navstévujeme konference cyber

security konkrétné virus bulletin a CARO. *
Jste otevieny jakékoliv praci?

,»To urcité jsem. NaSe tymy v Avastu jsou zaméreny na jinou oblast a kazdy c¢len v tymu
se zabyvd jinou odbornosti. Pro mé jako pro manazera je diileZité mit vseobecné znalosti
ze vSech odvétvi. Bohuzel nemiizu kviili casové ndrocnosti zachdzet tolik do detailu, ale

vSe se snazim vstiebavat.

Implementujete inovace?
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16.

17.

18.

19.

20.

21.

22.

, NaSe firma je zamérena na digitalni ochranu uzivatelii. V ramci nasi prdce je
implementace inovaci nedilnou soucasti, protoze hackeri neustale hledaji nové moznosti
K proniknuti do systému, pripadné ke krdadezi uzZivatelskych dat. Kybernetickych utokii
pribyva, tudiz naSe zabezpeceni posouvame smérem nahoru a neustale ho

vylepsujeme. “
Jaky mate nazor na adaptaci na zménu prostiedi?

»V techto dnech prochdzime fiizi s americkou firmou Gen Digital a to zapricinilo i
prichod novych technologii, zvykit pravidel a zmén v smérnicich. Momentalné jsme asi
V puilce procesu a dalsi zmeény jeste mohou prijit. Miij tym nemd ale s adaptaci zadny
problém. Uz dlouho fungujeme jako krizovy tym, tudiz mdame zmeény na dennim poradku

a musime je zvladat. *
Vmeésujete do své prace individualni ptistup k zaméstnancim? A proc?

,, Osobni pristup ke kazdému zvlast je diileZity. Ke kazdému se nelze chovat stejné.
Neékdo potrebuje vice casu na dokonceni ukolu, druhy ma radsi volnéjsi ruce pri plnéni
a potrebuje cas na dokonceni. S nékym mohu vice vtipkovat, coz nesnese ten druhy. Celé

I3

je to jen o lidské strance povahy a nalezeni stejné viny s danym clovekem.
Jste v praci kreativni?

., Kreativita je soucdsti krizového tymu, protoze musime nalézt rychlé a kreativni reseni

pro vyreseni krizovych situaci. “
Jak byste okomentoval pfizplisobivost v rdmci manazerské prace?

., Kazdy clovek je jedinecnd osobnost a podle toho se chova. Je diilezité najit spravny
smér komunikace a stylu rizeni, aby bylo vse v souladu s etickym chovanim. Jista mira

3

prizpusobivosti je ocekavana samozirejmé i od zaméstnancii. *
Prezentujete pfed lidmi s oblibou?

‘

,»Jd se povazuji za introverta, takze prezentovani pied vice lidmi mi nedéla moc dobre.
Na jaké trovni jsou Vase komunikac¢ni dovednosti?

., Cestina je velmi obsdahly jazyk a obcas se stane, Ze véci, které jsem rekl, jsem tak

¢

doslovné nemyslel. Pracuji na tom, abych informace predaval efektivnéji. *

Jak probiha budovani vztaht na pracovisti?
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24,

25.

26.

27.

28.

29.

,,Jelikoz pracujeme vétsinou formou home-office, tak se osobné setkavame na firemnich

akcich nebo teambuldinzich. Bavime se tiplné o vsem, o prdaci i o osobnich vécech. “
Jak jste na tom s ovladanim cizich jazyku?

., Anglictinu vyuzivam v podstate kazdy den a obcas mé i néjaka ta nova slovicka nebo

slovni obraty piekvapi. Kromé cestiny a anglictiny nepotiebujeme jiny jazyk.
Jak byste okomentoval jasnou komunikaci v ramci manazerské prace?

., Diky tomu, Ze je Avast mezindrodni a ma pobocky po celém svété, je nutné komunikovat
nejcasteji pres on-line schuzky nebo telefonni hovory, a hlavné na denni bazi. Aby se
predeslo nesrovnalostem, komunikace musi byt vecna a jasnd. Osobnosti lidi jsou riizné
a lze zde vyuzivat vice forem komunikace, aby se kazdy citil prijemné a nebal se vyjadrit

svuj nazor k danym situacim.
Mate respekt ke svym podiizenym?

., Respektuji nazory vsech, pokud jsou mysleny dobre a snazim se si z nich néco vzit.
Stava se mi, Ze se obcas S nékterymi lidi z tymu nedokdzeme shodnout na postupu reseni

I3

daného ukolu.
Mate Gctu K jednotlivym potiebam zaméstnanci?

»V Avastu je Siroka diverzita zaméstnancii. Je zde nutné uznavat kazdého jedince a jeho

potieby.
Jaky mate nazor na slusnost?

, Kazdy slusné vychovany clovek by mél mit navyky jako je pozdravit, poprosit a
podekovat. Ja osobné jednam s kazdym jako se sobé rovnym bez rozdilu jeho postaveni.

¢

Nemam rad, kdyz se lidé snazi zalibit pretvirkou. *
Absolvujete Skoleni?

., S Avastem pravidelné navstévujeme konference a workshopy po celém svéte. V roce
2019 jsme se zucastnili napriklad konference v Seattlu, kde se rozebiralo strojové uceni
a hackovani hardwaru. Soucasti této konference byl workshop pro trénovani AI modelii
v programovacim jazyce python. Bohuzel mi ale nezbyvd moc casu na manaZerska

Skoleni, ktera bych jiste uvital. *

Setkavate se s podnikateli?
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30.

31.

32.

33.

34.

35.

,Ano a rad. Miizu se obohatit o jiné uhly pohledu na svoji praci. Jini podnikatelé jsou

pro mé obrovskou inspiraci pro miij osobni rozvoj.
Bojite se zeptat, kdyz si nevite rady?

., Organizacni struktura v Avastu je rozdélena na mensi tymy, a ne vsichni védi vsechno.
Ptat se je jedna z nejdiilezZitejsich veci tady, protoZe se dozvim nové véci, které mé
posunou dal. Poklddani otizek, na které nezname odpoved také pomdha pri plnéni

I3

projektii, které ma na starost vice tymii. *
Jaky méte nézor na tymovost?

,, Vic hlav vic vi. S ohledem na nasi organizacni strukturu musime byt tymovi, abychom
dokoncili svoje projekty. Tymovost ndm pomaha k dokonceni projektit rychleji, protoze
se kazdy stard o to ,,svoje . Kazdy si to po sobé dokdze i lépe zkontrolovat, protoze toho
nema na starost tolik a 1épe se ve své casti orientuje. Stava se mi, Ze obcas dostatecné
néekterym cleniim nedivéruji natolik, aby byla prdce rozvrzena mezi vsechny stejne,

I3

takze muzu piisobit jako netymovy hrac.
Jak byste okomentoval pokoru v ramci manazerské prace?

., Respektovini  riiznych  ndzorii  zvySuje  pravdépodobnost  k nalezeni  toho
nejefektivnéjsiho reseni k dané situace. Z toho vyplyva, Ze jsou brany v potaz vsechny

nazory a kazdy ma moznost se stat nositelem reseni.
Jaky mate nazor na motivaci?

,, Motivace zvysuje produktivitu lidi a oni sami se chtéji zlepsovat a riist. Nerad vidim,

‘

kdyz nékdo ztraci zapal do prace, proto se snazim motivovat, co to jde.
Duvétujete svym lidem v tymu?

,,Lidem, které mam v tymu uz dlouho vérim a vim, Ze se na né miizu spolehnout. U

novych zaméstnanci mam ze zacdatku problém, protoze jesté nejsou zabéhli v postupech

‘

prace a podobne.
Jste asertivni? Jak se to projevuje?

., V souvislosti s mou pozici by asi nebylo na misté si neumét prosadit sviij vlastni ndzor.

Nez se ale snazim nékoho presvédcovat, vyhledavam si fakta, abych si byl jak se rika
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37.

38.

39.

40.

41.

42.

,,jisty v kKramflecich “. Nejsem ale ten typ, ktery by prosazoval jen sviij nazor, vyslechnu

si ostatni a nakonec zhodnotim, ktery ndzor je ten nejprospésnéjsi.
Rozumite sveé praci?

,, Kdybych ji nerozumeél, nemohl bych vést tym. Nerozumim vsemu do detailu, ale mam
v§eobecny prehled a snazim se ho prohlubovat. Podle mé by kazdy manazer mél byt
srozumen s tim, proc urcité veci dela a jakou to ma pridanou hodnotu, at uz pro firmu

nebo pro zdakazniky.
Jdete svym podfizenym ptikladem?

,, Stejné jako milj manazer byl vzorem pro mé a pro miij riist, tak se snazim byt vzorem
pro moje podrizené. Jdu prikladem tim, Ze chodim véas, mam pripravené podklady, na
spolecnych schiizkdach komunikuji, snazim se rozvijet debaty, a tim byt prinosem. Tyto

jednotlivé zasady vyZaduji i od mych podrizenych.
Jste v praci odvazny?

., Absolutné nemam rad veci typu ,, to nezviadnu*, ,,to nejde . Kdyz to nekdo rika, beru

okamzité situaci do svych rukou a snazim se to vyresit. Co miizu ztratit? Spis ziskam,

¢

protoze se dozvim néco nového a rozvijim i svou kreativitu. ‘
Jak se stavite k autorité v ramci manazerské prace?

., Kazdéeho nového podrizeného poverim projektem, ktery plni a v priitbehu plnéni mi
podavé zpravy o jeho postupu. V pripade komplikace se ho snazim vést a poskytovat mu

cenné rady pro dokonceni prace.
Podporujete zaméstnance ve vykonu?

., Podporuji je stylem, Ze se jim snazim vysveétlovat proc jednotlivé veci délaji, k cemu je
Jjejich prace a jaky ma Sirsi dopad. Objasni jim to dileZitost ukolu a neni pro né

podradny.
Jste pii praci zodpovédny?

., Zodpovédnost je diilezZita, a hlavné v planovani ukoli. Jiné tymy nebo management
spoléhaji na to, Ze uikol dokoncime véas. Samozirejmé ne vidycky se daji terminy dodrzet,

ale pokud nestihame, snazime se véasné a spravné komunikovat.

Jak vidite spolehlivost?
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43.

44,

45.

46.

47.

48.

,, U spolehlivosti vidim jednu podstatnou véc, a tou je nastaveni Si spravne priority.
Pokud nastane néjaky problém, je naSim cilem, aby neovlivnil zdkazniky a naSe

systemy. “

N

Umite efektivné feSit problémy? Jak?

., Zalezi na tom, které myslite. Miize nastat problém s terminem a tam je duilezité jednat
vcas, rychle a cisté. Pokud vznikne osobni problém mezi zaméstnanci, snazim se ho resit
shrnutim okolnosti, na kterych se dotycni shodli a odvinout od toho naslednou debatu.

Vetsinou jsou to ale jen drobnosti.
Umite si naplanovat praci?

., S VY$§1 pozici mi samozirejmé pribylo i vice povinnosti, jako schiizky, ukoly a projekty.
Postupuji formou od toho co nejvice hori, po ty nejméné akutni véci. Tim si stanovim
priority jednotlivych ukoli. Obcas je pro mé slozité skloubit praci s 0sobnim Zivotem, a

¢

ne vzdy se mi to stoprocentné dari.
Zameétujete se na své silné stranky?

,,Na silné stranky se snazim zamérovat vzdycky. Nemam rad prumeérnost a vSechno co
delam chci udélat s maximalni presnosti. Vim, co mi nejde a tomu se snazim vénovat a

I3

rozvijet se.
Jak byste okomentoval pohotovost v ramci manazerské prace?

. Z hlediska manazerské prace mam k dispozici veskeré technologie, abych mohl
kdykoliv reagovat na pripadné nesrovnalosti. Pohotovost spociva ve formé okamzité
primé rady nebo nasmérovani dotycného, aby se prdce nezastavila a pokracovala
V nepretrzitem procesu. Pokud to okolnosti vyzaduji, prebiram plnou zodpovédnost a

‘

situaci resim osobné. *
Jaky méte nazor na radovani se z malic¢kosti a jak to v praxi uplatiujete?

,,Z malickosti se moc neraduji. V urcitych momentech mi neprijdou tak duleZité. Na

‘

konci prace ale vidim, Ze ty malé kroky zapricinily dokonceni daného projektu. *

Jaky mate ndzor na pochvéleni sam sebe a jak to v praxi uplatiujete?
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50.

,, Pokud se nam podari dokoncit projekt, je spravné se pochvalit, ale ja to moc nedelam.
Uprednostiuji chvalu jednotlivych zaméstnancu, protoze jim to udéla vétsi radost a

namotivuje je to k dalsi praci, zaroven se citi vic byt soucasti firmy.
Mate v praci pozitivni energii?

., Snazim se byt pozitivni, protoZe to ma dopad na celkovou atmosféru v praci i na praci

konkrétne.
Jak byste okomentoval sebehodnotu v ramci manazerské prace?

,oebehodnota je jedna z véci, na kterou lidé zapominaji a ja nejsem vyjimkou. Je tenka
hranice mezi tim byt namysleny a mezi tim se umét pochvalit a ocenit, aby to bylo
prijatelné. Pecovat o své ja, jak po fyzicke, tak psychické strance je jedna z diilezitych
veci, kterou pro sebe miizeme udélat a citit se lépe, protoze nikdo jiny ji za nds

«

nevykona.
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