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Abstract: The article presents a model of crisis manager competencies. It was created
in cooperation with the owners of small businesses. Based on brainwriting the competencies
required for a crisis manager were generated. Decision-making method AHP was used
for competencies decomposition into two levels. On the first level three groups were placed.
The are called managerial competence, interpersonal and technical. At the second level,
these groups were further decomposed, e.g. on competencies like leadership, strategic
thinking, time management, financial management, resilience, independence in solving
problems, team work etc. The respondents performed quantitative pairwise comparisons
by Saaty’s method. Respondents evaluated competencies at both levels. After evaluating
Saaty’s matrices modified on the basis of comprehensive results of all respondents the
competency model of crisis manager was created. The authors do not claim the permanence
of presented model and also accept the possibility of derogation of the competencies
required for the function of a crisis manager for large enterprises.
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Uvod

V praxi se vétSinou lze setkat s nazory, Ze krizové tizeni mohou zvladnout jen velké
podniky, které maji specialisty v jednotlivych odbornych oblastech. Majitelé a manazeti
malych organizaci jsou skepticti vi¢i svym moznostem piipravit se na krizovou situaci
a krizi zvladnout. Kvuli existujici mezefe ve vyzkumu vztahu krizi a malych organizaci,
a protoZze jsou malé organizace vucCi krizim velmi zranitelné nejen financné, ale
1 nedostateCnymi znalostmi a pifedstavami o jejich vyvoji a zvladdani, autorky c¢lanku
se na n¢ zamé&fily ve svém vyzkumu. Tento ¢lanek je jednim z vystupti.

1 Formulace problematiky

Dnesni krizové situace jsou mnohotvarné ve vécné 1 jevové podobé. Tato skutecnost se
odrazi 1 ve variabilit¢ funkci krizového manazera. Sjednocujicim prvkem krizovych
manazerl je usili o efektivni feSeni krize, at’ uz s vysledkem vyvedeni podniku z tisnivé
situace, nebo ukonceni ¢innosti podniku. Pokud ma podnik vyraznou manazerskou osobnost
se zkuSenostmi, mize na pozici krizového manazera dosadit svého zaméstnance. Jestli vSak
neni schopen zvladnout situaci sdm, mél by zvazit ptizvani poradenské firmy, ktera by jej
pii feSeni krize vedla, pfipadné externiho krizového manazera. Na druhé strané, podnik
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v akutni fazi krize obvykle nedisponuje finan¢nimi prostiedky a externiho poradce
ani krizového manazera si nemiize dovolit.

1.1 Cil ¢lanku

Cilem clanku je prezentovat model kompetenci krizového manazera — specialisty
pro fizeni vzniklé krizové situace. Model byl vytvofen ve spolupréaci s majiteli malych
podnikd. Na zdklad¢ brainwritingu byl vygenerovan piehled kompetenci vyzadovanych
u krizového manazera. Rozhodovaci metodou AHP byl proveden rozklad kompetenci
do dvou turovni. Saatyho metodou provedli respondenti kvantitativni parové srovnani.
Po vyhodnoceni Saatyho matice modifikované na zakladé komplexnich vysledk vSech
respondentli byl sestaven kompeten¢ni model krizového manazera. Autorky netvrdi
nemeénnost prezentovaného modelu a rovnéz ptipousteji moznost odchylek u kompetenci
pozadovanych pro vykon funkce krizového manazera u podniki velkych.

1.2 Teoreticka zakladna FeSené problematiky — kompetence krizového manazZera

Krizovy manazer musi mit silnou vnitini motivaci, schopnost pfedvidat a reagovat
na zménu situace [1]. ZtotoZnéni se s roli krizového manazera pfedpoklada znalost podniku
a jeho okoli, hrozeb a pfilezitosti, moznosti a zdroji pouzitelnych pro zachranu a rovnéz
odborné a Zzivotni zkuSenosti sfizenim mimotadnych situaci [11]. Vedeni odbornymi
znalostmi a ucelné vyuzivéani a podpora znalosti zaméstnanci je dalSim pozadavkem [23].
Monopolizace znalosti, jejich nesdileni nebo nezdjem o nové se mize ukazat ve vypjatych
situacich jako velmi nebezpecné [6]. Vykonnost manazera 1 jeho tymu zavisi 1 na schopnosti
ujasnit problémy [21]. Krizovy manazer musi zndt metody a techniky zejména z oblasti
strategického ftizeni, projektového fizeni, ftizeni zmény, procesniho fizeni, time
managementu, feSeni konfliktl, zvySovani vykonnosti, organiza¢niho ftizeni, vedeni lidi
apod. [5]. Vedle dalsiho odborného vzdélavani se stavaji stale vyznamnéjSimi znalosti
pfekracujici ramec specializace, kterymi jsou znalosti socialni, planovaci a rozhodovaci
[25]. Krizovy manaZer musi mit 1 generalizatni schopnosti, musi se naucit komplexni
problémy strukturovat, vyuzivat dedukce, musi umét vyuzivat synergickych efektd [17].
Raciondlni a intelektudlni schopnosti krizového manazera musi byt kombinovéany se
zvladanim citoveé slozky lidského jednani [13]. To se dotyka schopnosti vytvofit emocné
piiznivé prosttedi, uklidnit rozbouiené nélady a city, ovladat vlastni negativni pocity. Pies
spolupraci s ostatnimi se manaZer nesmi bat samostatného rozhodnuti. Krizovému
manazeru nesmi chybét tvirci napady a socidlné komunikativni zkusenosti [4]. Zaméstnanci
nasleduji manazera, na kterého se mohou spolehnout [24]. Pravdivost, ndzorova stalost
a hodnovérnost jsou dilezitymi hodnotami, které jsou u manazera oekavany [16]. Z vyse
uvedeného je ziejmé, ze k vlastnostem krizového manaZera by méla patfit loajalita, vedle
vysoké odbornosti 1 naprosta korektnost [18]. Uvedeny nastin pozadavkll koresponduje
s uzitim Ctyt bodl definovanych v syntéze pozadavkil vytvorené Millerem [20]. Témito jsou
strategie, vlidcovstvi, schopnost strukturovat problémy a znalost prostfedi. Psychicka
odolnost je pro praci krizového manazera nezbytna [7]. Margolis a Stoltz [19] identifikovali
hlediska, ktera mohou manazeti vyuzit pro analyzu krizové udélosti s cilem posunout se
vpted. Témito hledisky jsou kontrola nad dénim, vliv na prabeh udalosti, rozsah §kod, trvani
obtizi. Wooten a James [26] ukazuji na vyznamnou ulohu rozvoje lidskych zdroji
pro tvorbu schopnosti podniku zvlddat cCinnosti krizového managementu. Pomoci
kvalitativniho vyzkumu zkoumali kompetence managementu v kazdé fazi krize. Zjistili,
ze vétSina manazerii si je védoma negativnich disledkii spojenych s organizacni krizi
a chape dilezitost komunikace jako soucasti reaktivni krizové strategie. Pro vybudovani
vysoce vykonného krizového tymu shrnuje Halek [9] schopnosti krizového manazera jako
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schopnost sestavit vhodny tym, citlivé tym vést, poskytovat tymu podporu, stanovit
a dodrzovat pravidla prace tymu, dbat o dodrZovani vysoké pracovni irovné v tymu s plnym
pracovnim nasazenim.

2 Metody

Na zaklade¢ literarniho vyzkumu byla sestavena baze pozadavki na krizového manazera.
Soucasné se zpracovanim této baze bylo na podzim roku 2014 uskutecnéno dotaznikové
Setfeni. Respondenty byli majitelé podnikatelskych subjekti o poctu maximalné deseti
zaméstnancli a zaroven srocnim obratem do deseti miliont korun, plsobici v rdmci
Moravskoslezského kraje. K ziskani udaji o respondentech byla vyuzita databaze
Hospodaiské komory. Vzorky respondentli byly vybrany ndhodné€ prostym vybérem.
Pro pilotni Setfeni bylo zajisténo 50 respondentd. VSichni respondenti uvedli, ze jejich
podnik jiz fesil velmi zavazné problémy, ale za existenci ohrozujici je neoznacili.

Cilem této ¢asti vyzkumu bylo zjistit, jaké kompetence krizového manaZera — specialisty
pro feSeni vzniklé krizové situace, vyzaduji majitelé malych podnikii. Ke splnéni cile bylo
nutno provést empiricky vyzkum na reprezentativnim souboru podnikatelskych subjekti,
statisticky zpracovat data a provést jejich interpretaci. Indukci vysledkti literarniho
vyzkumu a expertniho Setfeni byl navrzen model kompetenci krizového manazera
zaméfeného na maly podnik.

2.1 Brainwriting

Pro identifikaci kompetenci druhé Urovné byla dana piednost metodé brainwritingu
pfed brainstormingem. Zékladni pravidla jsou stejnd. Byla pouzita zékladni verze
brainwritingu, kdy pracuje kazdy sam. Dlvod pro vybér této metody nebyl pouze
organizaCni, ale rovnéZ obava, Ze brainstorming nebude uinny z divodu ostychavosti
ucastnikd mluvit, dale z diivodu struktury ti¢astnikii a jejich osobnostniho nastaveni.

Nastroj zarocuje poznatky z vyzkumu, ktery naznacuje, ze stale vice a lepSich napada
muZe byt generovano pomoci Silent Tools, neZ pomoci vice tradi¢nich brainstormingovych
otevienych setkdni [8]. Existuje nékolik divodl, pro¢ je brainstorming povazovan
za neucinny. Néktefi Clenové skupiny zistavaji kreativné pasivni, zatimco jini produkuji
napady. Tento jev je nazyvan socidlnim zahalenim. Jini ¢lenové skupiny se obavaji, Ze
jejich myslenky budou pfitahovat negativni komentat, coZ je vede k tomu, ze ml¢i. Tento
jev je nazyvan hodnocenim vniméni. Prvni ndpady pii brainstormingu maji tendenci mit
nepfiméfeny vliv na zbytek diskuse. Utastnici diskuse je podvédomé asimiluji do svych
pfedstav jako vhodny piiklad nebo potencidlni teSeni problému [10]. Sdileni népadi
ve skupindch tak paradoxné¢ vede ke skupinovému mysSleni namisto ke generovani
unikatnich népadii. Brainwriting vytvoii vice neutralni prostiedi a vysledkem je ziskani
kreativnich mySlenek.

2.2 Saatyho metoda stanoveni vah

Pti vyzkumu byla pouzita Saatyho metoda. Pfi této metod¢ jsou srovnavany vSechny
pary kritérii a hodnoceni se uklada do tzv. Saatyho matice S = (s;), kdy i, j = 1,2, ..., k.
Prvky matice jsou interpretovany jako odhady podilu vah i-t¢ho (w;) a j-t¢ho (w))
kritéria [3]:

Sij zv”:—j_;i,j =12, ..k (1)
s; €{1/9; 9}
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Porovnani kritérii udava velikost preference, ktera se vyjadiuje uritym poctem bodi
ze zvolené stupnice. Pfi porovnavani se urcuje, zda je jedno kritérium preferovano
pfed druhym, ale také to, o kolik je lepsi. Saaty doporucuje vyuzit devitibodovou stupnici,
jejiz liché stupné jsou opatieny deskriptory: jeden bod znamend, ze kritéria jsou stejné
vyznamnd, tfi body znamenaji, Ze prvni kritérium je slabé vyznamnéj$i nez druhé
atd. az devét bodli znamenad, Ze prvni kritérium je absolutné vyznamné&jsi nez druhé [3].

Saatyho matice S je ¢tvercova matice fadu n X n, pro jejiz prvky plati:

1.,
Sij:;’j; i,j=1,2,...k 2)

tedy matice S je recipro¢ni. Pfed vypoctem vah jednotlivych kritérii je nutné ovéfit, zda je
zadana matice parovych porovnavani konzistentni. Miru konzistence 1ze hodnotit riznymi
zpusoby, jednim z nich je index konzistence definovany takto:

_ Xmax—n)
Cl = P 3)

Kde X,.x (Anax) j€ nejvetsi vlastni ¢islo matice S a n je pocet kritérii. Matice S je dostatecné
konzistentni, jestlize C1 < 0,1 [22].

Vypocet vah ze Saatyho matice je mozné provést nékolika zplisoby. Vychozi (Saatyho)
postup je zaloZen na vypoctu vlastniho vektoru matice v dle vzorce:

SXV=Xnax XV (4)

Jednou z jednodusSich, aproximativnich a ¢asto pouzivanych metod je stanoveni vah
s vyuzitim vazeného geometrického priméru fadki rozhodovaci matice S. Normalizaci
téchto priméra ziskame ptiblizné vahy kritérii w;:

wo=—1" = proi=I,..k . (5)

2.3 Metoda AHP

Saatyho metoda stanoveni vah je zdkladem rozhodovaci metody AHP (analyticky
hierarchicky proces). Hierarchicka struktura procesu AHP je linearni struktura obsahujici
n¢kolik urovni, pficemz kazda znich obsahuje nékolik prvkd. Jednotlivé urovné
hierarchické struktury odpovidaji uspofadani od obecného ke konkrétnimu. Cim obecnéjsi
jsou prvky ve vztahu k danému rozhodovacimu problému, tim zaujimaji ve struktuie vyssi
uroven a naopak. Nejvyssi uroven hierarchie obsahuje vzdy pouze jeden prvek, kterym je cil
vyhodnocovani, naopak nejnizsi urovein predstavuje jednotlivé varianty (alternativy) feseni.

2.4 Kompetence a kompetencni modely

Kompetence jsou definovany jako soubor pozadovanych vlastnosti, zkusenosti, znalosti,
schopnosti, dovednosti, motivace, postojli a osobnostnich charakteristik pro danou ¢innost
nebo pozici. Jde tedy o SirSi vyznam nez pojem kvalifikace, ktery je vice zaméfen
na formalni osvédceni dosazenych vystupii z uceni a vzdélavani. Kompetence l1ze sledovat
podle raznych hledisek. Zde jsou uvedeny pouze vybrané. Hronik, Vedralova a Horvath
[12] kompetence ¢Eleni ze socialné-psychologického hlediska na kompetence feSeni
problému, interpersonalni kompetence a kompetence sebefizeni. Dalsi pohled na déleni
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kompetenci je zaloZen na typu prace a na néj navazanych potiebnych dovednostech.
Vysledny profil konkrétni pozice vznikd jako kombinace dovednosti z kategorii:
manazerské kompetence (dovednosti a schopnosti, které ptispivaji k vynikajicimu vykonu
vroli manazera, napi. fteSeni konfliktl, strategické mySleni, koucovani a dalsi),
interpersonalni kompetence (nezbytné pro efektivni komunikaci a budovani pozitivnich
vztahil s ostatnimi, napf. empatie, vyjednavani, prezentaéni dovednosti a dalsi) a technické
kompetence (dovednosti vztahujici se ke konkrétni pracovni pozici, napf. programovani,
sbér dat a jejich analyza, sestavovani rozpoctu a dalsi). Kompetence 1ze rozd¢lit 1 na zakladé
toho, pro kterou skupinu zaméstnancii jsou uréeny [15].

Jak uvadi Kovacs [14], kompetencni modely popisuji konkrétni kombinace znalosti,
dovednosti a dalSich charakteristik, které jsou potiebné k efektivnimu plnéni ukola
v organizaci. Tyto kombinace jsou strukturovany do rtizné velkych celki. Jaky kompetenéni
model a sjakou mirou konkretizace jednotlivych kompetenci nakonec vznikne, zavisi
na zamérech kazdé organizace. Kompetencni modely poskytuji dobry zaklad pro vytvoteni
integrovaného systému fizeni lidskych zdroja [14].

3 Vyzkum a jeho vystupy

Na zaklad¢ brainwritingu byly identifikovany kompetence nutné pro vykon pozice
krizového manaZzera. Brainwritingu se zcastnilo patnict majiteld malych podnikt, ktefi
nemaji teoretické poznatky z krizového managementu, a tedy ani nebyli sezndmeni
s pozadavky na dovednosti a znalosti krizového manazera, které jsou prezentovany v uvodu
tohoto ¢lanku.

Respondenti elektronicky poslali facilitditorovi souhrn svych napadi — nazorh
na kompetence krizového manaZera. Relevance kazdého podnétu byla filtrovana
ve spolupraci s manazery vrcholové Grovné a s odborniky z fizeni lidskych zdroji. Nazory
byly agregovany do tifi skupin: manazerské, interpersonalni a technické kompetence
(dle subkapitoly 2.4). Vytvofeny seznam byl pfedlozen vSem ucastnikim brainwritingu
k vyjadieni. Na zéklad¢ jejich pfipominek byla zpfesnéna formulace stézejnich kompetenci
a jejich popis. K popisu byla ¢aste¢né vyuzita databaze kompetenci [2].

Rozklad kompetenci s vyuzitim metody AHP je zndzornén v Obr. 1.

Obr. 1: Rozklad kompetenci s vyuZitim metody AHP

Krizovy manazer

Manazerské kompetence Interpersonalni kompetence Technické kompetence
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Zdroj: viastni zpracovani
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Nasledujici ¢asti vyzkumu se zacastnilo 50 respondentl. Skupiny kompetenci na prvni
1 druhé urovni respondenti hodnotili pouzitim Saatyho metody s cilem zjistit, které
kompetence maji nejvétsi hodnotu pro uspéSny vykon funkce krizového manaZera.
Za pomoci medidnu byly vytvofeny z jednotlivych ohodnoceni zavére¢né matice
prezentujici celou skupinu padesati respondentd.
3.1 Zjisténé vysledky a jejich komentar

Nasledujici text se zaméfuje na vysledky zjisténé z modifikovanych Saatyho matic
prezentované v grafické podobé. Vzhledem k omezenému rozsahu ¢lanku je prezentovana
Saatyho matice pouze pro kompetence prvni urovné.

3.1.1 Parové srovnani kompetenci prvni urovné
Vytvotend Saatyho matice (Tab. 1):

Tab. 1: Saatyho matice pro srovndni kompetenct prvni urovné

matice S manaierské interpersonalni technické geomean [vahyw  |Sxw (S xwhiw
manaZerské 1 4 9 3,3019| 70,09% 2,1782 3,1078
interpersonalni 1/4 1 (5] 1,1447(  24,30% 0,7551 3,1078
technicke 1/9 1/6 1 0,2646 5,62% 0,1745 3,1078
4,7112| 100,00% |Amay= 3,1078

Rl= 0,580|Cl= 0,0539

M= 3|CR=CI/RI 0,0030

Zdroj: viastni zpracovani

Je zieyjmé, Ze respondenti vysoce hodnoti manaZerské kompetence (dovednosti
a schopnosti, které ptispivaji k vynikajicimu vykonu v roli manazera), kterym pftifadili vahu
0,7 (70,09%). Zarazejici je malé ohodnoceni technickych kompetenci (tj. dovednosti
vztahujicich se ke konkrétni pracovni pozici) s vahou 0,056 (5,62%).

3.1.2 Parové srovndni kompetenci druhé urovné
Hodnoceni kompetenci na druhé urovni jsou zachyceny v nasledujicich obrazcich.

Obr. 2: Parové srovndni manaZerskych kompetenci

Zdroj: viastni zpracovani

Respondenti si uvédomuji, Ze charismaticky vidce je v dobé krize nepostradatelny,
stejné jako schopnost fesit problémy (Obr. 2). Zaroven si uvédomuji potiebu psychicke
odolnosti. Schopnost strategického mysleni byla ohodnocena velmi nizko. Ziejmé¢ je to dano
skuteCnosti, Ze v dob¢ krize je tfeba v prvé fad¢ piijmout rychld, kratkodoba rozhodnuti.
Avsak ani vtéto dob& se nevyplati podceniovat nebo ignorovat strategickd rozhodnuti
s dlouhodobym dosahem. Pii tvorbé kompetencniho modelu bylo této kompetenci
na zaklad¢ diskuse s odborniky z managementu piidéleno vyssi ohodnoceni jejiho vyznamu.
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Obr. 3: Parové srovnani interpersondlnich kompetenci

Zdroj: vilastni zpracovani

Komunikovat, nebat se pfijmout a nést odpovédnost za samostatné rozhodovani povazuji
respondenti za nejdalezitéjsi interpersonalni kompetence (Obr. 3). Rovnéz si uvédomuji,
ze zachrana podniku je v rukou nikoli jedince, ale tymu. Krizovy manazer musi byt schopen
a ochoten vytvofit tym odbornikli pro zachranu podniku a vyuZzivat a podporovat jejich
schopnosti.

Obr. 4: Parové srovnani technickych kompetenci

Zdroj: viastni zpracovani

Rizeni financi je viditeln& na prvnim misté technickych kompetenci (Obr. 4). Lidsky
faktor, tj. fizeni lidi a organizovani prace je na druhém misté dilezitosti. Maléa dilezitost
pfisuzovana planovani mize mit stejnou pfi¢inu jako ohodnoceni strategického mysleni
ve skupiné manaZerskych kompetenci. Nizké ohodnoceni schopnosti kreativniho ptistupu je
piekvapujici. Jakoby se majitelé zaméfili na reakci na vzniklou situaci a jeji vyvoj
(flexibilita), ale nehledali doptedu, jak kreativné této situaci pfedejit. Dovednosti a znalosti
z oblasti rizikového managementu byly piekvapivé taktéz nizko hodnoceny. Pii tvorbé
kompetencniho modelu bylo na zakladé dalsi diskuse s respondenty a odborniky z oblasti
managementu piidéleno uvedenym kompetencim vyssi ohodnoceni vyznamnosti.
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4 Kompetencni model

Po zjisténi preferenci jednotlivych kompetenci, jak je popsano v ptfedchozi kapitole, bylo
pristoupeno ke stanoveni stupiiti vyznamnosti jednotlivych kompetenci. Byla pouzita
ordinalni skala.

Stupent jedna znamena, Ze kompetence ma pro dosazeni excelentni irovné vykonnosti
prace krizového manazera pouze marginalni vyznam, stupenn Ctyii signalizuje, Zze
kompetence ma pro dosazZeni excelentni urovné vykonnosti rozhodujici vyznam.

Déle bylo nutno nadefinovat wUrovné kompetenci. Znamena to popsat projevy
kompetence podle urovné jejiho rozvoje. Urovné kompetenci obecné slouzi k tomu, aby
bylo mozno posoudit rozvoj kompetence jednotlivych zaméstnancti. Pro tGcely vyzkumu
bylo stanoveno pét trovni. Uroveti jedna charakterizuje slabou Groveii kompetenci, Groven
t1 sttedni, iroven pét excelentni hodnotu. Opét byla pouzita ordinalni Skéla.

Jednotlivym kompetencim byly nasledné ptidéleny cilové hodnoty, které udavaji
oc¢ekdvanou uroven kompetence pro pozici krizového manazera malého podniku. Cilové
hodnoty nemusi dosahovat u kazdé kompetence maximdlni vysi. Vzdy zalezi
na charakteristice dan¢ kompetence.

Stanoveni naplni jednotlivych Urovni kompetenci bylo Casové naro¢né a vyzadovalo
uzkou spolupréci s manazery. V tomto piipadé¢ byla inspirativni databaze kompetenci [2].

Ptidéleni stupna dilezitosti jednotlivym kompetencim a stanoveni cilovych hodnot
ocekavané urovné jednotlivych kompetenci bylo provedeno opét elektronicky pouzitim
metody brainwritingu. Do brainwritingu byli zapojeni respondenti a také odbornici z oblasti
fizeni lidskych zdrojt a krizového managementu. Pro kone¢né ptidéleni stupiiii a Grovni byl
pouzit median.

Navrzeny kompetenéni model je znazornén v Piiloze 1. Z dGvodu obséhlosti
kompetenéniho modelu jsou zde uvedeny ptiklady pozorovatelného chovani pouze
u manaZerskych kompetenci, a to pro stanovenou cilovou hodnotu. Jako pftiklad
popisu jednotlivych tUrovni kompetence jedna aZz pét byla vybrana kompetence
»strategické mySleni®.

Zavér

S tak mnoha problémy, kterym celi malé podniky, se zda nepravdépodobné, Ze by jejich
manazeii zamé&fili omezené prostfedky na potykani se s potencialnimi krizovymi udalostmi,
byt se jich obavaji. Kladou stile relativné maly daraz na krizové planovani. Jedinym
podnétem k obavam se zda byt redlny vyskyt krize. Podniky, které krizi dosud neprosly,
se prevenci zabyvaji malokdy. Provedeny vyzkum, jehoz d{asteCny vystup je zde
prezentovan, ukazal, Ze majitel¢ malych podnikli nevédi, jak se zacit na krizi pfipravovat,
ale maji ptfedstavu, jaké pozadavky by mél krizovy manaZer spliiovat. Prezentovany
kompeten¢ni model krizového manazera vychazi z jejich realnych pozadavkad.

Zde uplatnované pojeti kompetenci zdiraznuje wvnitini kvalitu c¢lovéka, ktera je
vysledkem jeho rozvoje, viceméné nezavislou na vnéjSim okoli, kterd mu umoziuje
doséhnout o¢ekavany vysledek prace. Pro definici ¢i posouzeni kompetenci je nutné pouzit
kromé& vyctu kvalifikace také rozsah zkuSenosti, znalosti, schopnosti, dovednosti, postoji
a osobnostnich charakteristik.
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Podékovani

Tento ¢lanek byl zpracovan s podporou projektu OP VK Vyzkumny tym pro modelovani
ekonomickych a finan¢nich procesti na VSB — TU Ostrava CZ.1.07/2.3.00/20.0296.
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Piiloha 1: Cdst kompetenéniho modelu pro pozici krizového manazera: manazerské
kompetence (zkrdceno)

Kompetenéni model pro krizového manaZera malého podniku

Kompetence

Piiklady pozorovatelného chovani pro danou cilovou
hodnotu

Diilezitost
kompetence
a-4

Cilova
hodnota
a-3

ManazZerské kompetence

Leadership

Prebira zodpovédnost za skupinovy vykon i v pfipadé
neuspéchu; analyzuje spéSny i netispésny vykon a navrhuje
opatieni; snazi se, aby vSichni ¢lenové tymu pochopili a
ztotoznili se se skupinovym cilem; je vynikajicim prikladem
pro druhé; chova se jako viidce, nevyhyba se komplikovanym
situacim, je vérohodny a spolehlivy; dokdze podifizenym dat
prostor a moznost pievzit zodpovédnost za dil¢i ukoly
skupinového vysledku.

Strategické
mySleni

Je schopen spolupracovat pfi tvorb¢ strategie. Mysli dopiedu.
Je schopen dopiedu odhadnout mozné vnitini a vné&jsi
faktory ovliviujici podnikatelské aktivity. Schopnost
uvazovat v §ir§ich souvislostech je omezena.

Orientace na
vysledek

Udrzuje disciplinu v tymu; nevyhyba se kritice; dosazeny

vvvvvv

Orientace na
lidi

Jeho ¢innost neovliviiuje to, co si 0 ném spolupracovnici
mysli; neboji se konstruktivniho konfliktu; chape obavy
zamgéstnanct, ale neovliviiuje to jeho Cinnost.

Time
management

Umi stanovit priority; umi delegovat ¢innosti; umi fici ne;
dovede si zajistit v€asné a spravné informace; brani se
rusivym vlivim.

Zvladani zatéze

Odvadi velmi dobry vykon i v extrémné slozitych
podminkéach; realisticky pfistup k zatéZovym situacim, mu
umoznuje ziskat nadhled a odstup; vyvolava zmény za
ucelem efektivnéjsiho dosazeni vysledku; pfi piekonani
prekazek analyzuje situaci, hleda alternativy a voli
nejvhodnéjsi feSeni; v zatézovych situacich je oporou
druhym; je schopen i v silné vypjatych situacich kontrolovat
své pocity, dokdze pracovat s emocemi druhych; ma vysokou
sebedlvéru a pocit plné zdatnosti.

ReSeni
problému

Jak samostatné, tak tymové feSeni probléml je mu zcela
vlastni; je schopen vést feSitelské tymy; na zakladé svych
zkuSenosti se spoléhd na svou intuici, vyuziva kreativni
mysleni; vytvaii motivujici prostredi pro feseni problémi; je
schopen vytvafet nebo se podilet na tvorbé standardd,
kterymi predchdzi vzniku problémi; dokaze piekonavat
predsudky a stereotypy mysleni.

Zdroj: vlastni zpracovani

Piiloha 2: Kompetence strategické mysleni - popis urovni 1 aZ 5 (zkrdcené)

1

Nema strategické mysleni. Neni schopen dopfedu odhadnout mozné vnitini a vnéjsi faktory ovlivitujici
podnikatelské aktivity. Planuje pouze operativné.

2

Pti spolupraci na tvorbé strategie potiebuje kontrolu a dohled. V jednoduchych situacich je schopen
dopiedu odhadnout mozné vnitini a vnéjsi faktory ovliviiujici podnikatelské aktivity.

omezena.

Je schopen spolupracovat pfi tvorbé strategie. Mysli dopfedu. Je schopen dopifedu odhadnout mozné
vnitini a vnéjsi faktory ovliviiujici podnikatelské aktivity. Schopnost uvazovat v SirSich souvislostech je

Mysli strategicky. Predvida a zvazuje SirSi souvislosti. Je schopen samostatné se podilet na tvorbé
strategie. Projevuje podnikatelského ducha.

Mysli strategicky. Vytvaii a sd€luje ostatnim jasnou vizi a strategii. Pfedvida a uvazuje v Sirokém
ramci napfi¢ jednotlivymi specializacemi a chape slozité vzajemné vazby. Zavadi a udrzuje v chodu
systémy, nastroje a opatieni podporujici ptislusnou strategii.
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Zdroj: vlastni zpracovani





