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SPECIALNI RIDIiCIi A ORGANIZACNI SCHOPNOSTI MANAZERA

(SPECIAL MANAGERIAL AND ORGANIZING SKILLS)

SOUHRN

Tato bakalaiska prace se zabyva problematikou specidlnich fidicich a organizac¢nich

schopnosti manazera.

Specialni fidici a organizacni schopnosti manazeri jsou dulezitou soucasti efektivni
prace manazeri v podnicich, které ovliviiuji nejen praci a dobrou atmosféru v tymu

manazera, ale i efektivni chod celého podniku.

V Gvodni ¢asti bakalaifské prace je charakterizovdna osobnost manazera, a s tim
souvisejici schopnosti a dovednosti, které ovlivituji kvalitni a odbornou praci manazera.
Dalsi cast této prace se zabyva vypracovanim analyzy zjisténych poznatkli o préci

manazerd v uvedené spolecnosti.

Cilem této bakalarské prace je popis a zhodnoceni specidlnich fidicich
a organizacnich schopnosti a dovednosti manazeri a vlastni feSeni s moznosti navrhnuti
zmény. Ze zjisténych poznatki vyplynulo, ze trovenn manazerskych schopnosti
a dovednosti v uvedené spole¢nosti je velice dobrd. Manazefi se snazi ¢leny svého tymu

odborné vést, poskytovat jim pratelskou atmosféru a motivovat je k stale lepSim vykonam.

KLICOVA SLOVA

- management, manazer, schopnost, dovednost, vlastnost, znalost, osobnost, spole¢nost

WWW.SC10.CZ, S.T.0.



SUMMARY

This bachelors thesis is focused to questions of managing and organizational

efficiency of the manager.

Managing and organizational efficiency of the managers are important part of
efective work of managers in company, which interact with working and positive
atmosphere in the team of manager and which interact with efective work of whole

company too.

There is a characterisation of manager’s character and theirs abilities and skills,
which influence good quality and skilled labour of manager, at the beginning of this thesis.
Next part deal with elaboration of analysis of realized finding about work of managers in

mentioned company .

The aims of this bachelor thesis are the description and evaluation of special
directive and organizational abilities and skills of managers and solving with possibility of
proposition of alternation. It was found, that a level of managerial abilities and skills are
very good in mentioned company. The managers in this compeny try to professionally lead
the member of their team, they try to provide them a friendship atmosphere and they

motivate employee.

KEY WORDS

- management, manager, ability, skill, property, knowledge, personality, company of
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1 UVOD

Manazerské schopnosti a dovednosti jsou dulezitou a nedilnou soucésti efektivniho
chodu podniku. Manazer musi umét vést své podiizené k co nejlepSim vykoniim, aby
podnik mohl prosperovat. K tomuto cili manaZerovi pomahaji jeho schopnosti
a dovednosti, které ma bud’ vrozené nebo ziskané, osvojené béhem své praxe a prace
s lidmi. Manazer musi mit chut’ se stale rozvijet, stile ziskdvat nové informace ve svém
oboru, aby je pak mohl ptedévat ¢lenlim svého tymu. Manazer musi byt osobnosti, které si

jeho podtizeni vazi a respektuji ho, na druhou stranu i on si musi vazit ¢lent svého tymu.

Mezi nejdulezitéjsi dovednosti, kterymi by mél kazdy manazer disponovat, patii
dovednosti delegovani, motivovani, komunikacni dovednosti a vedeni lidi - koucovani.
Manazer by si mél umét vytvotit svilj tym, se kterym by uspél. Taktéz by mél ¢leny svého
tymu motivovat, pomahat jim pii plnéni ukoll, vytvaret pratelskou atmosféru a davat
prilezitost k rozvoji schopnosti a dovednosti svych podfizenych. Manazer musi byt silnou
osobnosti, ¢asto mize nastat problém, ktery se musi co nejrychleji vyfesit, manazer tak
musi zachovat chladnou hlavu a rozhodnout. Mezi vlastnosti, které charakterizuji dobrého
manazera, patii energi¢nost, odolnost vici stresu, sebejistota, zodpovédnost,
komunikativnost, cilevédomost, osobni kouzlo neboli charisma, pracovitost a fada jinych.
Kvalitni manazer se vSemi dulezitymi vlastnostmi, dovednostmi a schopnostmi je tak

zarukou prosperujiciho podniku.



2 CiL PRACE A METODIKA

Cilem bakalafské prace je nalézt a specifikovat pomoci dotaznikového Setfeni
jakymi schopnostmi a dovednostmi disponuji manaZzefi spolecCnosti www.scio.cz, s.r.o..
Pomoci dotaznikového Setieni bylo zjistovano, které schopnosti a dovednosti u manaZerii

spolecnosti vynikaji a které by se mély jesté rozvijet a zlepSovat.

Pro provedeni vyzkumu byla pouzita metodika nepfimého pozorovani
v jednotlivych studiich spolecnosti, spojeného s nestandardizovanym rozhovorem

s jednotlivymi manazery, a dale Setfeni pomoci dotaznikové techniky.

Prvni ¢ast bakalafské prace obsahuje literarni reSersi, ktera byla zpracovana na
zéklad¢ informaci cCerpanych =z uvedené pouzité literatury. V druhé casti je
charakterizovana spolecnost www.scio.cz, s.r.0. a jsou v ni zahrnuty vysledky vyzkumu.
Hlavni metodou, ktera byla pro analyzu specidlnich schopnosti a dovednosti manaZzerti ve
spolec¢nosti pouzita, je dotaznikové Setfeni. Obsah dotazniku byl nejprve konzultovan
s vedouci bakalarské prace, a poté jiz dotaznikové Setfeni probihalo mezi podiizenymi

1 manaZzery.

Dotaznik byl zaméfen na ¢&tyfi hlavni dovednosti manaZerii: vedeni lidi
— koucovani, motivovani, delegovani a komunika¢ni dovednosti. Témito Ctyfmi
dovednostmi byly oznaCeny hlavni oddily, kazdy oddil pak obsahoval Cctyfi jiz
specifikované dotazy. Dotazovani byli instruovani k zaSkrtdvani odpovédi, které byly
specifikovany (vzdy, témét vzdy, nékdy, témér nikdy a nikdy), a pro jednoduchost

hodnoceny zndmkovéanim od 1 do 5, jako stupnice znamkovani ve Skole.

Z rozhovoru s personalistkou byly ziskany rady a zkuSenosti z jeji praxe, které byly
pouzity pfi zpracovani bakalairské prace, dale pak podkladové materidly spolecnosti.
S manazery spoleCnosti a jednatelem spolecnosti pak byly konzultovany vysledky

vyzkumu.



3 LITERARNI RESERSE

3.1 MANAGEMENT

Pojem management je pfevzat z anglického jazyka a je odvozen od slova manage.
Slovo manage znamena fidit, zvladnout nebo dokazat. Tento pojem je mozné definovat
jako uceleny soubor ovétenych pfistupli, nazorti, zkusenosti, doporuceni ¢i metod, které
manazeii (vedouci pracovnici) uzivaji k zvladnuti manazerskych funkci (specifickych
funkci), které jsou nezbytné k dosazeni podnikatelskych cilti organizace. Management se
opira o metody, poznatky a teorie ztady védnich disciplin — ekonomie, matematika,

sociologie a psychologie. (Svarcova, 2007)

3.1.1 CHARAKTERISTIKA MANAZERA

Manazer je zameéstnanec, ktery zodpovidd za provoz firem a organizaci. Jeho
pracovni naplit miize byt rozdilnd na rtznych fidicich Urovnich, ale vzdy zodpovida
za chod dané organizace. Manazerem je Clovek, kterému je svéfen tym spolupracovnikd,
s jehoz pomoci realizuje vytycené cile. Manazer, neboli vedouci pracovnik, nemize byt jen
formalni autoritou, jeho tkolem je ziskat si spolupracovniky na zdklad¢ své osobnosti
a svych znalosti. Pro vykonavani manazerské funkce jsou potfebné specifické vlastnosti

a schopnosti, které zieteln¢ oddéluji manazera od ostatnich odborniki. (Khelerova, 1995)

Podle trovné fizeni Ize management délit do tii skupin: top management, stiedni
management a nejniz§i management. Skupina top managementu zahrnuje vedouci
pracovniky nejvyssi neboli vrcholové linie fizeni ve firmé, tito manaZzefi rozhoduji
celé¢ firmy. Dalsi skupinu ,stfedni management® tvoii vedouci pracovnici nizsi, ovSem
neméné dualezit¢ linie manaZerli. Jednd se o manazery, ktefi jsou podfizeni top
managementu. Tato skupina manazeri je pocetnéj§i nez skupina vrcholového
managementu, jejich rozhodovani probihd v krat§im ¢asovém horizontu. Rozhodovani je

taktéz strategické a taktické, ovSem jiz vice operativni. Posledni skupinu tvofi nejnizsi



management, pficemz se jednéd o nejpocetnéjsi skupiny manazert, kteti jiz rozhoduji zcela

operativné a je u nich pozadovana perfektni znalost detailt.

Vznik profese manazera a jeho postaveni v fidici hierarchii

V ptivodnim malém soukromém podniku splyvala role zaméstnance, manazera
i vlastnika, jelikoz jedinym zaméstnancem v tomto podniku byl jeho majitel. Pozdé&ji se
zaCaly podniky rozrastat, byli pfijimani novi zaméstnanci a tyto tfi role se rozdélily.
Na pocatku 20. stoleti byly velké firmy vétSinou vedeny jedinou osobou. Na této jediné
osobé byl zavisly uspéch podniku. Tato osobnost fidila podnik témét diktatorsky, ale
jakmile jeji vykonnost poklesla, napt. kvili nemoci ¢i stafi, podnik mél okamzité
problémy. Z téchto divodi vznikla samostatnd profese manazera a vlastnika, ktery si
manazera najimal, aby pfevzal vedeni podniku. Rozristanim podniku se ovSem musela
rozdelit i prace a pravomoc manazerti, tudiz dochazelo k diferenciaci: oddéleni
vrcholového vedeni od kazdodenni operativni ¢innosti. Jednotlivé urovné diferenciace se

délily do tfi, jiz vySe zminovanych skupin. (Hron, 2008)

3.1.2 OSOBNOST MANAZERA

Osobnosti manazera se rozumi naladéni manaZera, ktery svym chovanim
ke spolupracovnikiim jasn¢ dava najevo sviij zdjem nejen o plnéni cilil, ale i o né¢ samotné
a o jejich potteby. Svou aktivitou a zdpalem pro véc dava priklad ostatnim, které tim
rovnéz motivuje. Manazer dokdze na cCleny svého tymu prenést Cast své energie

a optimismu.

Dokazat si vytycit redlny cil je nedilnou soucésti kvalitnich schopnosti manazera.
Tyto cile vS§ak musi byt jasné dané, manazer je nesmi stdle ménit, ale musi si za nimi stat.
Vedouci pracovnik by mél dokazat posoudit schopnosti, dovednosti a ambice svych
podiizenych. Casto je mozné ztratit dobrého pracovnika tim, Ze je povéfovan tikoly, které
jsou prili§ jednoduché vzhledem k jeho schopnostem, a které neuspokojuji jeho potiebu

dals$iho odborného rustu.



Mezi dal$i manazerské umeéni patii schopnost empatie - umét se veitit do postaveni
a pocitt ¢lenti svého tymu. Manazer, ktery dokdze jit za svymi spolupracovniky a mluvit
s nimi a projevit svou vstiicnost, je mnohem lépe akceptovan. Komunikace s pracovniky
by se neméla obejit bez projevu uznani. Chvalou, samoziejmeé je-li opodstatnéna, by zadny
vedouci pracovnik nemél Setfit. Pochvala za odvedenou préci je nejen uznanim predeslého
dobrého vykonu, ale motivuje i k plnéni dalSiho ukolu. Upevni vztah davéry mezi

manazerem a pracovniky a byva i povzbuzenim k dalsi praci.

Zatim bylo uvedeno jen to, jak si manazer mize ziskat divéru ostatnich
pracovnikl. Je ale dualezité upfesnit, ze se jednd o vzdjemnou vazbu. Manazer projevuje
davéru ¢lenim svého tymu nejen na zékladeé jejich vysledk a dosavadniho chovani, ale
1 na zaklad¢ intuice a schopnosti odhadnout clovéka. S jeho davérou se pak poji
1 schopnost delegovat tkoly. Delegovani pravomoci a odpovédnosti neni jen organizacni
nastroj, ale jednd se o skutecné manazerské uméni. Podstatou Gspéchu manazera pak je
obklopit se takovymi spolupracovniky, ktefi vynikaji pravé tam, kde si je on sam védom

svych slabych stranek. (Khelerova, 1995)

Dle Khelerové (1995, str. 10) je aspé$ny manaZer definovan takto: ,,Uspé&sny
vedouci se néjakym zpusobem vymyka z béZzného priméru svym jednanim, piistupem
k ostatnim, svym taktem a intuici, ale 1 urCitymi vystfednostmi, které si jeho
spolupracovnici pamatuji, které jsou pro néj typické a které mu déavaji kouzlo osobnosti.
Pfitom je u dobrého manazera zcela zjevna snaha byt v tom, co déla, nejlepsi. Toto usili
a energie pritom vynaloZzena se prendsi 1 na jeho okoli. Nejde ale o hektické vykony,
vedouci na pokraji zhrouceni. Manazer by mél byt vyrovnanou osobnosti, kterda vi, ze
veSkerd energie je vynakladdna efektivné. K této vyrovnanosti patfi i notnd davka
zivotniho optimismu. Ne vzdy se véci dafi tak, jak by mély. Ale ani za téchto okolnosti
nesmi vedouci pracovnik psychicky selhat. Ma odpovédnost i za jiné a své vnitini obavy
musi potlacit a naopak presvédcit spolupracovniky o tom, Ze véci nejsou tak strasné, jak se
zdaji a Ze spole¢né najdou feSeni. Ten, kdo se umi zhostit takového ukolu je vétSinou
¢lovék s ,,pozitivnim myslenim*. Mé tendenci vidét vSe spis z té lepsi stranky. Dulezitou
roli zde hraje 1 jeho zivotni styl, radost ze Zivota a chut se bavit. VSe d€la naplno
a s vervou, at’ uz je to prace nebo zadbava. Krom¢ toho ma i1 zdravou sebedtvéru. Je tézké

ziskat si divéru ostatnich, kdyz si neverite sam*™.



3.1.3 RYSY OSOBNOSTI USPESNEHO MANAZERA

Stejné jako lidé se od sebe 1isi svymi schopnostmi, vlohy, z4jmy, dovednostmi,
vlastnostmi, tak 1 u manaZeri se tyto rozdily projevuji. Tyto pojmy se mohou souhrnné

nazvat rysy osobnosti.

Byla ur¢ena fada rysd, které charakterizuji dobrého vedouciho pracovnika,
resp. manazera. Tyto rysy se mohou clenit do péti zékladnich skupin, tj. schopnosti,

znalosti, dovednosti, vlastnosti osobnosti a postoje.

Dle Bélohlavka (2005) jsou rysy osobnosti manazera charakterizovany takto:

Schopnosti

Schopnost je chapana jako kapacita osobnosti vykondvat néjakou cCinnost.
Schopnosti mohou byt vrozené nebo ziskané. Pro manazera jsou dulezité jeho rozumové
schopnosti, pfedevsim koncep¢ni (strategické) mysleni, operativni mysleni a pruznost

mysleni.
Znalosti

Teoretické informace, které se lze naulit studiem, jsou nazyvany znalostmi.
Z hlediska potieby a hlavné uspésnosti manazert jsou dilezité pfedevsim odborné znalosti
a znalost managementu, tj. obecné znalosti fizeni, které se uplatiiuji pii fizeni nejriznéjsich

odvétvi a organizaci.
Dovednosti

Dovednostmi jsou nazyvany praktické navyky, které se ziskavaji praxi a vycvikem.
U manaZeri se jednd predevSim o organizaci prace a fizeni Casu, vedeni lidi, jejich
motivovani a delegovani, dile komunikac¢ni dovednosti a vyjedndvani, komunikovani
v cizich jazycich a samoziejmé odbornd prace s PC. Dovednosti budou podrobnéji

charakterizovany v nasledujici kapitole.
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Vlastnosti osobnosti

Vlastnosti osobnosti oznacuji staly zptisob chovani ¢lovéka. Zjednodusené feceno,
vime, jak uréity ¢lovék na dané podnéty zareaguje. Usp&$ny vedouci se tak vyznaduje
asertivitou (zdravé sebeprosazeni), citovou stabilitou (vyrovnanost, klid), komunikativnosti
a schopnosti ovliviiovat ostatni. Dale také vciténim se do jinych lidi, odpovédnosti,
vytrvalosti a duslednosti a v neposledni tadé¢ pruznosti, tj. pfipravenosti piimefené
zareagovat na ndhlé zmény situace. Vlastnosti osobnosti budou podrobné;ji

charakterizovany v nésledujici podkapitole.

Postoje

Postoje charakterizuji vztah Clovéka k jinym lidem, pfedmétim a skutecnostem.
Zvlasté vyznamné pro profesiondlni uspéch manazera jsou tyto postoje: orientace na vykon
¢i na vysledek préce, orientace na zakaznika, orientace na tym, oddanost vic¢i firmé,

éestnost a také oddanost vi¢i moralnim hodnotam.

3.1.4 VLASTNOSTI OSOBNOSTI

Teorie vlastnosti osobnosti se zaCala prosazovat v 50. a 60. letech 20. stoleti,
zejména v USA. V této teorii je diraz kladen na specifikaci co nejpodrobnéjSiho piehledu,
ktery by alespoii rdmcové umoznil stanovit vlastnosti potfebné pro uspéch v fidici funkei,
a na tomto zakladé¢ pak uplatnit psychologické diagnostické metody zaméfené na optimalni
a efektivni vybér manazert. I pfes to, ze se experti snazili, nedokazali se dosud shodnout
na optimalnim seznamu pozadovanych kvalit manaZera. Nejvétsim problémem, ktery
experti uvadéji, je individualita osobnosti. Jen tézko lze nalézt dva shodné jedince, tudiz je
tteba pocitat s kompenzacemi konkrétnich vlastnosti osobnosti. Pozadavky na osobnost
manazera se na jednotlivych stupnich fizeni svym rozsahem i obsahem dosti lisi.
Z uvedeného tedy vyplyva, ze teorie vlastnosti manazera otazky uspésnosti v fidici Cinnosti
beze zbytku nefeSi. Teorie osobnosti manazera vSak dokaze alespoil ¢aste¢n¢ vymezit
potfebné osobnostni prfedpoklady manazert, které vsSak musi byt vzdy vztazeny

ke konkrétni fidici funkci. Mezi nejcastéji uvadénymi vlastnostmi se vyskytuji predevsim
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inteligence, pfizplisobivost, extroverze, dominantnost a smysl pro humor. (Bedrnova,

Novy, 1994)

Vlastnosti manazera z pohledu nékterych autort

Pedler a kol. (1986) na zdklad¢ intenzivniho vyzkumu tvrdi, Ze existuje
11 vlastnosti a rysd, které jsou vlastni Uspé&Snym manaZerim. Jednd se o: piehled
o zakladnich skutecnostech, nalezit¢ profesiondlni znalosti, neustavajici citlivost
na udalosti, schopnost fesit problémy a rozhodovani, popiipadé usuzovani, socialni
dovednosti a schopnosti, emocialni pfizplisobivost, proaktivita, tvofivost, mentalni

bystrost, vyvazené vzdélavaci navyky a dovednosti a sebevzdélavani.

Rosemary Stewart (1967) tika, ze provedené studie o vlastnostech objevenych
u uspésnych vrcholovych manazert objevily velké mnozstvi astych vlastnosti, napiiklad:
ochota pracovat tvrdé, vytrvalost a odhodléni, ochota riskovat, schopnost vzbuzovat

nadseni a houzevnatost. (Armstrong, 2006)

Vlastnosti krizového manazera

Krizovy management je dle Armstronga (2006, str. 153): ,, Zpusob, jak se vyrovnat
s tlakem situace takovym zpiisobem, ktery planuje, organizuje, fidi a kontroluje mnozstvi
propojenych operaci a ovliviiuje proces rozhodovéani osob povétenych rychlym, ale

uspéchanym rozhodnutim neodkladného problému, kterému organizace celi.*

Pokud se organizace ocitne v krizi nebo je tym vystaven vysokému tlaku
neocekavané situace, clenové tymu maji strach a zacinaji panikafit. Praveé v této chvili se

nejlépe projevi pravé schopnosti kvalitniho manazera.

Dobry krizovy manazer je rozhodny, tudiz umi reagovat pohotové. OvSem jeho
uzasnou vlastnosti je schopnost §ifit proces rozhodovani, pfi kterém neopomene zadny
z nasledujicich kroki: definovat situaci, upfesnit cile, rozvinout hypotézu, shromazdit
a analyzovat fakta, zvaZzit a zhodnotit mozné sméry akce, rozhodnout a uskutenit
a v neposledni fad¢ sledovat dokoncovani akce. Efektivni krizovy manazer projde pfes tyto
faze rychleji za pouziti svych zkuSenosti a informaci, a samozfejmé i zkuSenosti

a informaci ¢len svého tymu. Manazer je dobrym lidrem, ktery poskytuje svému tymu
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inspiraci, podporuje jejich snahy a dava jim viru a nadéji v uspé€Sny konec procesu

krizového managementu. (Armstrong, 2006)

3.2 DOVEDNOSTI

Dovednosti jsou dulezitou soucasti manazerského uméni. Manazerské dovednosti
se déli na ctyfi zakladni dovednosti: vedeni lidi — koucovani, motivovani, komunikacni

dovednosti a delegovani.

3.2.1 VEDENI LIDi - KOUCOVANI

Koucovani je velice silnym nastrojem rozvoje pracovnikll. Za podpory manaZera se
pracovnik aktivné uc¢i novym znalostem a dovednostem. Misto tradicniho zadavani ukoli,
kdy manazer ukoluje pracovniky pouze podle svého vlastniho uvdzeni, je tim kdo
rozhoduje o postupu pii plnéni ukolu pracovnik. Manazer miize pifi svém vedeni
a komunikaci s lidmi vyuzit dvou pfistupu: konzultovani na pracovisti a koucovani. Rozdil
mezi témito dvéma ptistupy je takovy, ze pii konzultovani na pracovisti dovoluje manazer
¢lenim svého tymu, aby pfevzali iniciativu v rozpoznani problému a jeho feseni, llohou
manazera je v této chvili naslouchat a pomdhat ¢lenim svého tymu pii hledani feseni.
Na druhé stran¢ pii kouCovani ma dilezitéjsi a aktivnéjsi ulohu manazer, ktery se snazi

objevit problém a poradit clenim tymu, jak maji nalézt feseni.

Konzultovani na pracovisti

Prvnim krokem konzultovani je naslouchdni, manazer nasloucha svému
pracovnikovi a snazi se mu poradit a pomoci. Pfed tim, nez dojde ke konzultaci
s pracovnikem, by se mél manaZer umét zaméfit jen na pomoc pracovnikovi, a nemyslet
na své osobni ¢i pracovni problémy. Poté se manaZer pii rozhovoru s pracovnikem snazi
odhalit problém, ktery ho trapi. Manazer se pracovnika pté pfesnymi a zjistujicimi dotazy,

jestli se opravdu jedna o zavazny problém. Manazer pracovnika vyslechne a snazi se s nim
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hledat moZznosti, jak bud’ stanoveny problém vyftesit, nebo pokud jde o stanoveni cild, jak
jich co nejefektivnéji dosdhnout.
Koucovani

Koucovani zahrnuje pomoc manazera ¢lenu svého tymu, aby se 1épe ucil a stale se
mohl ve své praci zlepSovat. Kou¢ink se pouziva tehdy, kdyz si manazer vSimne, Ze
pracovnik si neni v urc¢ité véci jisty a potfeboval by vedeni a povzbuzeni. Koucovani se
pouziva i v ptipadé€, kdy pracovnik sdm pozadd manazera o koucovani. Poté co probéhne
koucovani, by si m¢l manazer zkontrolovat, jestli tento proces pracovnikovi pomohl.

(Khelerova, 1995)

3.2.2 MOTIVOVANI

Motivovani ¢leni svého tymu je jednim z dilezitych kol manazera, ¢im jsou
spolupracovnici vice motivovani, tim se snazi odvadét kvalitn€j$i pracovni vykony. Piistup

k motivovani je ov§em odliSny u manazera autokrata a u manazera demokrata.

Manazer autokrat pouze zadava ukoly a pozaduje, aby byly pifesné¢ splnény,
pracovnici tak nemohou vyvijet vétsi iniciativu. Motivace pracovnikl je v tomto piipadé
nulova, manazer pouze odménuje, kdyz rozdéluje financni prostiedky, nebo penalizuje,

napiiklad neudélenim prémii.

Oproti tomu manaZer demokrat se snazi pfimét pracovniky, aby pracovali co
nejlépe, tzn. nad rdmec splnéni ukoll, aby se snaZzili pfispét i vlastnimi néapady
a iniciativou. Pracovnici se snazi docilit co nejlepsich vysledki, protoze pokud uspéji, jsou

odménéni.

ManaZzer motivuje své pracovniky Sirokym souborem motivacnich a stimula¢nich

faktort, jelikoz kazdy pracovnik reaguje na jiny motivacni faktor.
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Motivacni faktory
Cile

Mezi nejucinnéjsi motivacni faktory patii stanoveni cile, kterého by tym mél
dosdhnout. Manazer rozdéluje dil¢i tkoly jednotlivym ¢lentim svého tymu. OvSem musi si
dat pozor na naro¢nost ukolu. Manazer musi znat Cleny svého tymu a umét odhadnout

komu jaky ukol svéfit, podle jejich schopnosti a dovednosti.

Népln prace

Népln prace ma podobné dispozice jako predchazejici motivacni faktor. Manazer se
snazi kazdému pracovnikovi zajistit co nejatraktivnéj$i ukoly, 1 kdyz rutinni tkoly musi
také n€kdo vykonavat. Proto v n&kterych tymech funguje systém zvany Job Rotation
neboli rotace pracovnich mist. Pracovnici se stfidaji v jednotlivych ukolech nebo
prochazeji rizna odd¢€leni. Neuskutecnuji tedy stale stejnou praci a prace je u nich vétSinou

efektivngjsi.

Participace

Manazer motivuje ¢leny svého tymu moznosti podilet se na pfijeti rozhodnuti.
Spolupracovnici poté pracuji efektivnéji, aby se ukol, o kterém rozhodovali, splnil co

nejlépe.

Pravomoc a odpovédnost

Casty problém manaZerti je v delegovani pravomoci svych pracovniki. Boji se
totiz, ze pracovnik ukol nezvladne, nechtéji ztracet cas vysvétlovanim zpracovani tkolu
pracovnikim. OvSem pokud manazer poskytne spolupracovnikim moZznost mit
odpovédnost a pravomoc rozhodovat o provedeni tkold, bude pracovnik motivovan a bude

se snazit dany ukol splnit co nejlépe.

Zpétnd vazba

Manazer ziskdva zpétnou vazbu nékolika zplisoby: kontrolou, ocenénim prace
a konstruktivni kritikou. Manazerova kontrola ma byt vnimana u pracovnikl jako zajem
o jejich praci, nema byt prehnand. Ocenéni prace motivuje vzdy, pfi¢emz se nemusi vzdy

jednat o finan¢ni odménu, ale i o uznani nebo slovni pochvalu vedoucim pracovnikem.
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ManaZzer by mél dokazat podat konstruktivni kritiku tak, aby ¢lena svého tymu neurazil

a on pak necitil kiivdu.

Socialni program a vedlej$i vvhody

Manazeti motivuji ¢leny svého tymu i vedlejSimi vyhodami (napt. prodlouzena
dovolena, zahrani¢ni staze, rekreace apod.). OvSem kazdy manazer ma svij systém vyhod,
VétsSinou maé k dispozici dvé skupiny vyhod. V prvni jsou odméiovani vSichni pracovnici

za splnéni dané¢ho tikolu a ve druhé jsou odménéni pracovnici za mimofadny vykon.

Vztahy na pracovisti

Velice dulezitym faktorem jsou vztahy na pracoviSti, manazer by se proto mél
starat o vielé vztahy ve svém tymu. Neni pravdou, Ze se manaZer musi starat jen o formalni
vztahy mezi pracovniky, m¢l by se starat i o piiznivé vztahy mezi nimi. Atmosféra v tymu

by méla byt privetiva a pratelska.

Systém odménovani a ocefiovani

Velice dilezitym faktorem motivovani je mzdové ohodnoceni pracovnika. Manazer
si vytvoii mzdovy systém a oceiiuje jednotlivé pracovniky. Pii vytvaieni systému by si mél
manazer zvolit urcitou stupnici, pfi nastupu do zaméstnani by neméla byt nejvyssi mozna
mzda, mzda by se totiz méla postupné zvySovat, coz by v tomto pfipadné nebylo mozné.

(Khelerova, 1995)

S motivaci bezprostfedné souvisi také Maslowova teorie hierarchie lidskych potieb,
obr. 1. Podfizeny, ktery je odménén napt. prestizni kancelari (4. hierarchicka uroven), ale
prfitom nebude mit moznost kde bydlet, jelikoz jeho mzda nebude dostacujici
(2. hierarchickd uroveil), bude se snazit si nalézt lepSi praci. Potiebuje totiz uspokojit

nejprve potiebu v niz§i urovni pyramidy. (Svarcova, 2007)
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Obr.1 — Maslowova pyramida

Typ potieby Aplikace na pracovni oblast

Potieba seberealizace

Uznani jedince jako pracovnika, uznani

Potieba uznani
naplnéni z konkrétni prace.

SoudruZnost pracovniho tymu, pratelskeé

Potieba sounaleZitosti e
vedeni.

listota prdce, bezpefnost a ochrana zdravi

i pfi préaci, pracovni vyhody.

Fyziologické potfeby Plat, pfijemné pracovni podminky.

Zdroj: http://www.itsolution.cz/ upload/ 1

3.2.3 KOMUNIKACNI DOVEDNOSTI

Uméni komunikovat patii k nejdilezitéj$im atributim manazera. Nelze vést tym
a motivovat ¢leny tymu, aniz by s nimi manazer ptiSel do osobniho kontaktu, pii kterém
s nimi musi umét komunikovat. Manazer zaroveinl sjedndva obchodni zalezitosti s dal§imi

oddélenimi v podniku nebo s ostatnimi organizacemi vné€ podniku.

Manazer musi umét aktivné naslouchat. Dobré aktivni naslouchdni v sobé zahrnuje
schopnost koncentrace béhem del§iho casového tseku, schopnost a ochotu pochopit nézor
a stanovisko partnera, resp. spolupracovnika, schopnost davat do souvislosti to, co partner
fekl s tim, co si asi mysli. Spravnym naslouchanim poméahd manazer vytvaret pozitivni

atmosféru jednani, buduje kvalitni vztah s partnerem a navic ziskava informace.

Manazer musi také ovladat techniku kladeni otdzek. Pfi jednéni s obchodnimi
partnery ¢i rozhovoru se spolupracovniky nejcastéji poklada oteviené otazky, tj. otazky,
na které partner odpovida volné, vétSinou delsi odpovédi, ze které mize manazer usuzovat
zajem o predmét jednani. Existuji 1 nékteré metody kladeni otazek, které vychazeji z toho,

jaké otazky se maji klast v jednotlivych stadiich jednéni ¢i rozhovoru. Zajimava metoda je
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metoda SPIN, jejiz nazev je vytvoren z pocatecnich pismen ¢ty pouzitych typt otazek.
S — Situation Questions (situacni otazky), P — Problem Questions (otazky na problém),
I — Implication questions (implikaéni otazky), N — Need Pay off Questions (otazky
na vyhodu). Podstatou metody je pfenechani aktivity partnerovi. Manazer klade

v jednotlivych fazich jednani odpovidajici otazky a aktivné nasloucha.

Nedilnou soucéasti komunikacnich dovednosti manazera je nonverbalni
komunikace. Nonverbalni komunikace totiz prozrazuje skutetné¢ emoce a postoje partnert.
Umeéni posoudit ¢lov€ka v dané situaci je nejen intuici, ale taktéZ schopnosti Cist jeho
nonverbalni projevy a stavét je do souvislosti se slovnim obsahem jeho vypovédi.

(Khelerova, 1995)

Strategické dovednosti

Mezi dulezit¢ dovednosti manaZera patii také strategické dovednosti. Strategie
vymezuje smér, kterym by se podnik cht¢l do budoucna ubirat, a zpisob, jak tohoto cile
dosahnout. Strategick¢ dovednosti podniku zavisi zvelké Cc¢asti na strategickych
dovednostech manazera. Strategické dovednosti podle Rosemary Harrisonové zahrnuji
vybér té nejvhodnéjsi vize, dlouhodobych cilti a tkoli podniku, dale urceni ¢i fizeni smérii
¢innosti a rozvrzeni zdroji potiebnych k dosazeni téchto cild, dale pak vybér a zajisténi

rozvoje strategickych aktiv, kterd zajisti nepietrzitou ziskovost podniku. (Armstrong, 2006)

3.2.4 DELEGOVANI

Delegovani znamena pieneseni kol a pravomoci na jednotlivé c¢leny tymu
manazera. Schopnost efektivné delegovat patii mezi fidicimi nastroji ovliviiujicimi
spravné a efektivné, ptinasi delegovani prospéch jak manaZzerovi tak i ¢lenim jeho tymu.
Manazerovi proto, ze mu umoziuje soustiedit se na ukoly a rozhodnuti, které muze
vykonat jen on, které nemtze prenést na ostatni. Pro ¢leny tymu je delegovani nastrojem

jejich motivace a rozvoje. Dlouhodobym ukolem manazera je zapojit na zaklade
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delegovani do procesu rozhodovani co nejvétsi pocet ¢lent tymu, ktefi prebiraji iniciativu

a odpovédnost za uspésné a bezchybné dokonceni ukoli.

Manazer muze delegovat podiizenému jakykoli tkol, ovSem snazi se delegovat
ukoly, které jsou spiSe rutinni a jednodussiho charakteru, aby se nasledné¢ mohl soustredit
na dilezitéjsi ukoly. K ¢innostem, které manaZer vétSinou deleguje, patii predevSim
nasledujici: detailni prace (naptf. dohledavani podrobnosti), shromazd’ovani informaci,
pravidelné se opakujici ukoly a zastupovani (napt. navstévy zékazniki, prezentace, schlize
atd.). Na druhou stranu ovSem manaZer nemiize delegovat mnoho jinych tkold, mezi n€ se
mohou zafadit nasledujici: dlouhodobé vize a cile, situace politicky citlivé, osobni tkoly

a v neposledni fadé kontrola a hodnoceni vykonnosti zaméstnancti. (Urban, 2003)

3.3 MANAZERSKE FUNKCE

r s

Manazerské funkce jsou typickymi ukoly, které manazer ve své fidici funkci fesi.
Mnoho autori se li§i v tom, jaké funkce by mél idedlni manazer zastdvat. H. Fayol
zahrnoval do efektivniho manazerského uméni proces planovani, organizovani, vedeni,
koordinaci a ovladani lidi, materiald, strojii a pencz, ktery ma zajistit optimalni dosazeni
vytyCenych cili. V poloviné 60. let ovSem doSlo k zdsadni zméné v nazoru na funkci
manazera. Nejvystiznéji tyto zmeény a nasledné zakladni manazerské funkce definovali
Harold Konntz a Heinz Weihrich. Podle jejich ¢lenéni se manaZerské funkce déli
na planovani, organizovani, vybér a rozmisténi pracovniki, vedeni lidi a kontrolu. (Hron,

2008)
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3.3.1 PLANOVANI

Planovani je dilezity proces, pii kterém manazer formuluje cil a cesty k jeho
uspesnému dosazeni. Planovaci proces je poté chapan jako cilové orientovany rozhodovaci
proces, ktery vychazi ze stanoveni cili podniku a zdroven vymezuje prostiedky, jak téchto
cili dosdhnout. Podnikové cile se d¢li na obecné a specifické. Mezi obecné cile lze
zahrnout: maximalizace zisku, maximalizace ekonomického ristu podniku, maximalizace
piijmu atd. Poté specifické cile jsou formulovany jako minimalizace ztrat, maximalizace

zisku z jedné konkrétni akce, inovacni cile atd. (Hron, 2008)

3.3.2 ORGANIZOVANI

Organizovani je definovano jako vymezeni, stanoveni a zajiSténi Cinnosti
a vzajemnych vztaht lidi i kolektivli pii plnéni urcitych zamérd ¢i ukoll. Formou
zabezpecovani téchto zdmért ¢i ukoll jsou organizacni struktury. Zakladni logiku procesu
specializace  (Specialization), koordinace (Coordination), pravomoc (Authority)

a zodpovédnost (Responsibility). (Hron, 2008)

3.3.3 PERSONALNI ZAJISTENI

Personalnim zajiSténim se rozumi uméni ziskat, udrzet a vyuzivat schopné
pracovniky, ktefi jsou se svymi znalostmi, schopnostmi, dovednostmi a postoji k podniku,
povazovani za nejcennéjsi kapitdl kazdého podniku. S personalnim zajiSténim souvisi:
planovani a ziskavani kvalitnich pracovnikli, zvySovani jejich kvalifikace a v neposledni

fadé¢ jejich hodnoceni a odménovani. (Hron, 2008)
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3.3.4 VEDENI LIDi

Pojem vedeni lidi zahrnuje manazerovu schopnost vést, usmériovat, stimulovat
a motivovat své spolupracovniky ke kvalitnimu plnéni vyty¢enych cila. Pti vedeni lidi 1ze
pozorovat dva pfistupy k plnéni této manazerské funkce, jedna se o teorii X a teorii Y.
Teorie X, jinak také oznaCovana ,kratké voditko®, zdiraziiuje vyznam hmotné stimulace
za konkrétni vykon, vyrazné prosazovani pozitivni ale i negativni motivace, trestti a odmén
(cukru a bice). V teorii Y, jinak také oznacované ,,volné voditko®, se pouziva nepiima
motivace. Nepfima motivace se snazi vyvolat zajem o préci, vytvareni tvlirciho prostfedi

pro ¢leny tymu, ktefi se snazi a chtéji jednat samostatn¢ a uvédoméle. (Hron, 2008)

»Vedeni lidi pfedstavuje vSechny formy plsobeni na jednotlivce a socialni celky
(pracovni skupiny, kolektivy), jez uplatiuje fidici pracovnik scilem ovlivnit jejich
pracovni zpusobilost ve sméru kratkodobého podniceni zadoucich aktualnich pracovnich
vykont, jakoZz i dlouhodobého formovani jejich kvalifikace a profesni kompetence.*

(Bedrnova, Novy, 1994, str. 129)

Manazer uskutecituje svou ¢innost na konkrétni irovni fizeni, jedna se o 3 jiz vySe
zminované urovné: fizeni na zakladnim stupni (lower management), sttedné liniové fizeni
(midle managemement) a fizeni vrcholové (top management). S touto souvislosti se poji
tzv. fidici pyramida, kterd znazornuje fidici stupné podniku dle jejich urovné fizeni. Na
nejniz8i urovni fizeni plsobi nejvySsi pocet fidicich pracovnikd, ktery se smérem
k vrcholovému fizeni postupné snizuje az k nejvys$simu mistu v podniku, které je obsazeno
jedinym manazerem. Charakter fidici ¢innosti na jednotlivych uvadénych trovnich fizeni
se méni v zavislosti na mife pravomoci a odpovédnosti jednotlivych manazerd, kterd je
s nimi vzdy spojena. Manazer svou fidici ¢innosti ovliviiuje ¢leny tymu i zaméstnance
celého podniku (jedné-li se o nejvySe postaveného manazera), tudiz ma-li byt jeho
pusobeni na tyto zaméstnance ucinné, m¢l by byt schopen podiizenym vzdy jasné
a konkrétné vymezit zdmér a cil, zietelné vyjadiovat sva piani, prikazy, pokyny, naméty

apod., akceptovat jednani pracovnikli, rozumét mu, tolerovat ho a usmériiovat, pruzné
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reagovat v novych situacich, jednat ve shod¢ se svym svédomim, byt dasledny, Cestny

a odpovédny, rozhodovat i ve slozitych situacich, aj. (Bedrnova, Novy, 1994)

3.3.4.1 Styly vedeni pracovnika

Zékladni definici vedeni pracovnikti je dle P. B. Maloneho, kterého cituje
Khelerova (1995): ,,Pfimét lidi, aby dé¢lali praci radi®. OvSem k tomuto je zapotiebi, aby
byl manazer opravdovym vidcem. Musi umét zapojit svij takt, diplomacii a kouzlo
osobnosti. Nejéastéji se uvadi klasicka typologie fidicich styld podle K. Lewina, ktera
hovoii o stylu autokratickém, demokratickém a takzvaném stylu laissez faire (liberalnim).
Tuto typologii je mozné upravit na styl autokraticky, konzultativni, participativni

a liberalni.

Autokraticky styl

Vedouci pracovnik striktné zadava tkoly, s pracovniky nekonzultuje dané ukoly
a provadi pravidelné a casté kontroly. Pracovnici plni ukoly pouze pod vlivem piimé
kontroly, tudiz kvalita nemusi byt vzdy stoprocentni. Pracovnici se ¢asto déli na dva
tabory, jedni, ktefi neddvaji spokojenost najevo ze strachu o praci a druzi, ktefi jsou
nespokojeni a velmi silné to davaji najevo. Pfednosti tohoto stylu je rychlost rozhodovani,
jelikoz manazer nekonzultuje sva rozhodnuti. DalSim kladem autokratického stylu je

oblibenost manazera u pracovniki, ktefi se boji sami rozhodovat.

Konzultativni styl

Manazer akceptuje znalosti svych pracovnikii, konzultuje s nimi sva rozhodnuti, pta
se jich na jejich nazory a teprve poté se rozhoduje. Timto stylem se odbourdva napéti mezi
pracovniky a vedoucim pracovnikem a uvoliiuje pracovni atmosféru. Obcas se ale stava, ze
manazer piijima rady pouze od vybranych jedincl, coz na ostatni spolupracovniky mize

plisobit negativné.
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Participativni styl

Pracovnici se podileji na rozhodovani, i kdyz za vysledek stale odpovida manazer.
V tymu jsou dobré mezilidské vztahy, pracovnici se snazi o stale nové napady a myslenky.
Manazer své spolupracovniky podrobné informuje, své nazory logicky zdivodiuje, zajima
ho kritika jeho tymu a pfipadné zmény v postupu feSeni problému. Pro tuto skupinu je
typicka tato charakteristika: ¢lenové skupiny se podileji na rozhodovani, snazi se ziskat
souhlas skupiny se zavedenim zmén, svolava Cleny skupiny, aby s nimi prodiskutoval
ur¢ité otazky, stale informuje skupinu o otdzkach, které se ji tykaji, najde si Cas, aby

vyslechl ¢leny skupiny, vysvétluje skupin€ své zdméry a situaci atd.

Laissez faire (liberalni) styl

Tento fidici styl se nejlépe uplatiiuje v akademickych a vyzkumnych pracovistich,
pracovnici totiz maji volnost a sami se snazi najit cil své prace, neni tedy nutné je
kontrolovat. Ov§em na jinych pracovistich by se tento styl t€Zko uplatiioval, znamenal by

nizkou produktivitu prace, bezvladi, konflikty, které by nikdo nefesil. (Khelerova,1995)

3.3.5 KONTROLA

Kontrola je procesem sledovani, rozboru a piijeti zavéra v souvislosti s odchylkami
mezi zamérem a jeho realizaci. Kazdy kontrolni proces je mozné rozdélit do péti fazi:
ziskavani a vybér informaci, ovéfeni spravnosti vychozich informaci, kritické hodnoceni

vSech kontrolovanych procesti a jevil, ndvrhy na opatfeni a zpétna vazba. (Hron, 2008)
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4 VLASTNI ZPRACOVANI

4.1 CHARAKTERISTIKA VYBRANEHO PODNIKU

Zakladni udaje:

WWW.SCI0.CZ, S.F.0.

SCi0.Cz

Pobiezini 34

186 00, Praha 8
ICO 271 561 25
DIC CZ 271 561 25

Obor Cinnosti: vzdélavani, priprava a realizace testii zakladnich, stiednich a vysokych skol

Piedmét podnikani: vychova a mimosSkolni vzdélavani, poradenska cinnost v oblasti
spolecenskych ved a rozvoje osobnosti, vydavatelska a nakladatelska cinnost, reklamni
cinnost a marketing, zprostiedkovani obchodu a sluzeb, maloobchod provozovany mimo
radné provozovny, poskytovani software a poradenstvi v oblasti hardware a software,
zpracovani dat, sluzby databank, sprava siti, poradani odbornych kurzii, Skoleni a jinych
vzdelavacich akci véetné lektorské cinnosti

Spole¢nost www.scio.cz, s.r.o., dale jen spolenost Scio, své pole plsobnosti
popisuje na webovych strankdch spolecnosti takto: ,,Polem pilisobnosti je zejména
zjistovani a hodnoceni vysledkii vzdélavani, ptisobi v oblasti ceského skolstvi a vzdélavani
od roku 1996. Scio je na statu nezavisla a staitem nefinancovana spolecnost. Do povédomi
vetejnosti se dostala zejména jako instituce zabyvajici se vyvojem a organizaci testovani
v ramci pfijimacich zkousek a pfipravy na né. Vyznamnym krokem na tomto poli byl test

obecnych studijnich piedpokladi, ktery spoleénost Scio do CR v roce 1996 pfinesla
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a ptripravila v adekvatni podob¢ pro podminky ceského skolstvi. Spolecnost Scio se snazi
v co nejvetsi mite sladit svou ¢innost s nazory expertil - vyuZiti testu obecnych studijnich
pfedpokladii oproti tradi¢nim znalostnim pfijimacim zkouskdm je ze strany odbornikil
z oblasti vzdélavani jednoznacné podporovano a mysli na né i aktualizovand podoba
tzv. Bilé knihy, zakladniho koncepcniho a strategického dokumentu cCeského
Skolstvi. Spole¢nost Scio je od roku 2006 jako jedina instituce svého druhu drzitelem
certifikdtu managementu jakosti (ISO 9001:2001). Spole¢nost Scio je také zaregistrovana

u Utadu pro ochranu osobnich udaja.

vvvvvv

Skolami na pfijimacim fizeni. Stfedni Skoly vede ke spolupraci mj. to, Ze na zakladé testli
pripravenych spolecnosti Scio jsou vybirdni uchaze¢i s obecné lepSimi piedpoklady
ke studiu. Spoluprace s vysokymi Skolami také nabird na intenzit€. V minulych letech
spole¢nost Scio bud’ kompletné organizovala piijimaci fizeni pro jednotlivé fakulty, nebo
dodavala fakultdm k pfijimacim zkouSkam testy. Od roku 2006 se vétSina realizované
spoluprace s vysokymi Skolami koncentruje v Narodnich srovnavacich zkouSkach. V roce
2008/2009 proslo NSZ zhruba 50 000 uchazedt o studium na téméf 50 fakult v CR

a na Slovensku.

Spolecnost Scio se také snazi reagovat na reformu Skolského systému obsaZenou
ve Skolském zdkonu. ZvySenym narokim na ceské Skoly, které vyplyvaji z pozadavkl
reformy (autoevaulace Skol, tvorba Skolnich vzdélavacich programt, vystupni hodnoceni
atd.), vychazi spolecnost Scio vstfic piipravou projekti a vzdélavacich ndastrojii pro
pedagogy, jez umoziuji Skolam zvlddnout narocné pozadavky reformy efektivné a v co

nejplynulej$im tempu.*

4.2 HISTORIE PROJEKTU VE SPOLECNOSTI SCIO

1996 zalozeni spole¢nosti Scio
1996 vyvoj testu obecnych studijnich piedpokladi a jeho prvni vyuziti v praxi

1998 prvni realizace pfijimacich zkousek na vysoké skoly
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1998 realizace celoplosného Setfeni Sonda maturant

2000 Srovnévaci testovani pro ZS

2005 Komplexni evaluacni analyza — balic¢ek nastroji pro evaluaci Skoly
2005 zacatek projektu Mapa Skoly — Setteni klimatu celé Skoly

2006 ceské vysoké Skoly poprvé hromadné pfistupuji k Narodnim srovnavacim

zkouskam
2006 ziskani certifikdtu managementu jakosti ISO 9001:2001
2006 prvni testovani klicovych kompetenci

2007 zavedena Optimalizace pfijimaciho fizeni — poradensky systém pro 100 % ZS a SS

ve Zlinském kraji

2007 prvni rozsahlé mezinarodni Setfeni: 17 000 déti v 13 zemich svéta se ve stejnou dobu

ucastni testovani anglického jazyka z dilny Scio
2008 prvni testovani plné on-line, prvni barevné testy uzptisobené zakiim se SPU

2008 prvni zapojeni slovenskych vysokych skol do systému Narodnich srovnavacich

zkousek
2009 spusteni projektu Personline

2009 prvni testovani finan¢ni, ¢tenarské a informacni gramotnosti

4.3 ORGANIZACNI STRUKTURA SPOLECNOSTI SCIO

Ve spolecnosti Scio se neobjevuje klasickd organizacni struktura vyskytujici se
v jinych podnicich, nybrz plocha organizacni struktura, tzn. nevyskytuje se zde
studia se svymi patrony. Ve spolecnosti je na nejvys$im misté feditel spolecnosti s uzkym

vedenim. V tizkém vedeni jsou patroni jednotlivych studii a dalsi ¢lenové. Dale je struktura
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rozdélena do Sesti studii, které maji v Cele prave jiz uvedené patrony. Patronem se rozumi
,manazer®, tedy vedouci studia. Kazdy patron vede své studio, které se zabyva nékolika

svymi hlavnimi projekty.

Charakteristika jednotlivvch studii:

Studio 2SS

vvvvvv

a Srovnavaci zkousky pro zaky ZS. Piijimaci zkousky na SS znamenaji to, Ze spoleénost
Scio jiz n¢kolik let ptfipravuje pfijimaci zkouSky pro nékteré stfedni Skoly. Srovnavaci
zkousky pro zaky ZS probihaji tfikrat do roka a jedna se vlastné o jakési zkousky
naneéisto. Zaci 5., 7. a 9. t¥id si tak mohou zkusit prozit atmosféru skute¢nych piijimacich

zkousek. V tomto studiu je zaméstnano 7 pracovnik.

Studio SS a kraje

vvvvvv

patii projekt ,,Vektor”. V tomto projektu se testuji, a srovndvaji s ostatnimi studenty
z jinych Skol, studenti 1. a 3. ro¢nikll zfady predmétd, napt. Cesky jazyk, matematika,
anglicky jazyk, dé&jepis, zemépis, piirodni védy a mnoho dalSich. V tomto studiu jsou

zaméstnani 4 pracovnici.
Studio VS

Toto studio je povazovdno za klicové studio spoleCnosti, jelikoz se zabyva
Nérodnimi srovnavacimi zkouskami. Toto studio se stard o celkovy pribéh Nérodnich
srovnavacich zkousek, které se potadaji v 6 terminech, v 35 méstech v Ceské republice
a v 3 méstech na Slovensku, ve stejnou dobu, pro tisice uchazecti o studium na vice nez
50 fakultdach v Cechach a na Slovensku, které pozaduji pro usp&$né slozeni pfijimacich

zkousek ucast na téchto zkouskach. V tomto studiu je zaméstnano 16 pracovniki.
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Studio ZSZS

Toto studio se zabyva fadou projektt pro zakladni Skoly. Jednd se o projekty
srovnavani znalosti z fady predméti zaka 3. — 9. tfid. Nejvice zastoupené jsou testy
z Obecnych studijnich predpokladl, ceského jazyka a matematiky. OvSem novinkou je
1 testovani informacni, finanéni ¢i Ctenafské gramotnosti zakl. V tomto studiu je

zaméstnano 7 pracovniki.
Studio Servis

Pod toto studium spadé zdkaznické centrum (callcentrum), které zaméstnava vice
nez 20 pracovnikl, ktefi jsou k dispozici zakaznikiim s jejich Cetnymi dotazy. Dale do
tohoto studia patfi ucetni, pravnik, recep¢ni, personalisté, graficka, financni makléika
a fada jinych. Celkem je zde zaméstndno 17 zaméstnancli a vice nez 20 brigadnikl

v callcentru.
Studio VAK

Spole¢nost Scio je zahrnuta do Operacniho programu Vzdélavani pro
konkurenceschopnost v ramci Evropské unie. Penize, které pfitékaji z Evropského
socialniho fondu, toto studio rozdéluje do nékolika svych projekti. Napi. projekt Mlok
ve Stfedoceském kraji, ktery sleduje dovednost zakli a studentii v tomto kraji v oblasti

ctenaiské gramotnosti a anglického jazyka. Celkem je zde zaméstnano 11 zaméstnanc.
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4.4 STATISTICKE UDAJE SPOLECNOSTI

Vékovou strukturu zameéstnancii ve spolecnosti Scio Ize rozdélit do 5 skupin.
Nejvyse je zastoupena skupina zaméstnanct ve véku od 20 do 29 let, ktera tvoii 45,8%,
dalsi neméné pocetnou skupinou je skupina zaméstnancti ve véku od 30 do 39 let, ktera

zaujima 30,6% z celkového poctu zaméstnancl. Z tohoto vyplyva, Ze je ve spolecnosti

Scio zaméstnana spise mladsi generace pracovnik.

Tabulka €. 1 — Vékova struktura zaméstnanci

Vék % podil

20-29 45,8 507

30-39 30,6 407

40-49 15,3 % podil _ |

50-59 5,6 207

60-69 2,8 107
0

QGraf €. 1 — Vékova struktura zaméstnancii

Vékova struktura

0 20-29 @ 30-39 0O 40-49 O 50-59 M 60-69

Jednim z kritérii vybéru zaméstnancti ve spolecnosti Scio je tispésné absolvovani,
tzn. vysoky percentil, testu Obecnych studijnich ptedpokladi. Tento test je vyuZivan pfi
ptijimacich zkouskach na vysoké Skoly. Percentil mezi 96 a 100 dosahne 48 % uchazeci
o zaméstnani ve spolecnosti, dal§i pocetnou skupinou jsou uchazeci s percentilem mezi

90 a 95.

Tabulka ¢.2 — DosaZeny percentil v testu OSP  Graf ¢. 2 — DosaZeny percentil v testu OSP

Percentil % podil
<80 7 60
80-89 8 40
90-95 37 % podil 20
96-100 48

Percentil

O<80 M80-89 O090-95 0096-100




4.5 VYPRACOVANI ANALYZY ZJISTENYCH POZNATKU

4.5.1 ZAKLADNI UDAJE O RESPONDENTECH

Podle nejvyssiho dosazeného vzdélani jsou manazeti ve spolecnosti rozdéleni do
2 skupin, vySe zastoupenou skupinou je skupina s vysokoskolskym vzdélanim, ktera
zahrnuje 66,7 % manaZerii. Druhou skupinou je skupina manazera se sttednim odbornym
vzdélanim s maturitou, ktera tvofi 33,3%. OvSem 1 tito manazefi v nyn€j$i dobé studuji

vysokou Skolu.

Tabulka ¢. 3 — Nejvyssi dosazené vzdélani manaZera Graf €. 3 NejvysSi dosaZené vzdélani
manazera
Nejvyssi dosazené
vzdélani Pocet manaZeri | % podil
Stfedni odborné s
maturitou 2 333 %
Vysokoskolské 4 66,7
Celkem 6 100

O Stiedni odborné s maturitou B Vysokoskolské

Vékova struktura manazert ve spolecnosti se v podstaté nelisi od vékové struktury
celé spolecnosti. Prevazuje zde skupina mladych manazerti, zhruba ve v€ku od 25 do 35
let. Nejvice zastoupenymi skupinami jsou skupiny manazerti ve véku od 25 do 29 let, tuto
skupinu tvoii 33,3% z celkového poctu manazerl. Stejny procentni podil zaujima i skupina

ve véku od 30 do 34 let. Dalsi dvé skupiny tvoii 16,7%, tj. 1 manaZer z celkového poctu.

Tabulka ¢. 4 — Vékova struktura manazerua

%
Vék Pocet manaZeru | podil
do 24 0 0
25-29 2 333
30-34 2 333
35-39 1 16,7
40 a vice let 1 16,7
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Graf ¢. 4 — Vékova struktura manazeru
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4.52 ANALYZA ZJISTENYCH POZNATKU

V nasledujici vysledné tabulce a jednotlivych grafech jsou uvedeny vysledné
hodnoty zkoumanych dovednosti manaZzeri hodnocenych svymi podfizenymi
v jednotlivych studiich. V dal§i casti pak bude uvedena tabulka a jednotlivé grafy
s odpovéd'mi manazerd, ktefi byli také osloveni k hodnoceni své dosavadni préace.
Manazefi jsou oznaceni pismenem P, jelikoz ve spolecnosti Scio jsou tito manazeti

oznacovani neformalngji: patroni. Oznaceni dale pokracuje Cislici od P1 do P6.

Jednotlivy respondenti:

P1 — patron studia VAK
P2 — patron studia 2SS
P3 — patron studia ZSZS
P4 — patron studia Servis
PS5 — patron studia 2VS

P6 — patron studia SS a kraje
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4.5.2.1 Zhodnoceni dotaznikového Setfeni z hlediska ¢lenti studia
V tabulce je uvedeno hodnoceni, které se pouzilo pro hodnoceni jednotlivych
patronll. Zvolenou metodou je zndmkovani pouzivané ve Skole, tudiZ znamkovani od 1

do 5, kde je tedy znamka 1 povazovana za nejlepsi a znamka 5 za nejhorsi.

MoZnosti vybéru hodnoceni

vidy

témér vidy

nékdy

témér nikdy

nikdy

N A (W -

Tabulka ¢€.5 — Specidlni dovednosti manaZeri — z pohledu ¢lent studia

Specialni dovednosti manazera P1 P2 | P3 P4 | PS5 P6 | Prumér
1.1 Nadtizeny spravedlivé hodnoti a ocefiuje mou 2,75 1200|125 | 1,57 | 1,56 | 1,67 | 1,80
préci na zakladé podaného vykonu.

1.2 Nadtizeny mé¢ dokaze inspirovat k podani nejlepsiho 3,50 | 3,25 | 1,75 | 2,29 | 2,56 | 2,33 | 2,61
vykonu.

1.3 Nadtizeny se mnou konzultuje stanovené cile. 2,75 1325(1,75] 243 | 1,56 | 2,33 | 2,01

1.4 Nadtizeny se mi snazi naslouchat a pomahat pti hledani 2,50 | 2,75 | 1,25 | 2,14 | 1,22 | 2,33 | 2,03
fesSeni ukolu.

2.1 Nadrizeny se snazi zadavat zajimavé ukoly, které mi 4,50 | 4,00 | 1,00 | 2,57 | 2,22 | 2,33 | 2,77
pomaéhaji v pracovnim rozvoji.
2.2 Nadfizeny ma divéru a respekt ve schopnosti ¢lent tymu. 2,252,001 1,00 | 1,57 | 1,22 | 1,33 | 1,56
2.3 Nadtizeny mé umi pochvalit za dobie vykonanou praci. 22501225 1,75|2,00 | 1,89 | 2,00 | 2,02
2.4 Nadfizeny se stara o vielé a pfiznivé vztahy ve svém tymu. | 2,75 | 2,75 | 1,50 | 2,29 | 1,78 | 1,67 | 2,12

3.1 Nadtizeny ptidéluje srozumitelné ukoly. 3,00 | 2,00 | 1,75| 1,86 | 1,33 | 1,33 | 1,88
3.2 Nadtizeny dokaze vysvétlit zadany kol a snazi se ziskat 3251012501225 1,57 | 1,78 | 2,00 | 2,23
zpétnou vazbu.
3.3 Nadtizeny ptidéluje ukoly podle schopnosti a dovednosti 3,00 225|175 | 1,57 | 1,78 | 1,67 | 2,00
¢lenti tymu.
3.4 Nadrizeny piesné uréi, do kdy ma byt odevzdan hotovy 3,00 | 3,00 | 1,50 | 2,00 | 1,89 | 2,33 | 2,29
ukol.

4.1 Nadtizeny se snazi aktivné naslouchat. 2,50 275]1,00| 1,71 | 1,67 | 2,67 | 2,05
4.2 Nadtizeny se pii rozhovoru se ¢leny svého tymu ujistuje, 2,75 1225 1,75 | 2,00 | 1,67 | 2,00 | 2,07
zda doslo k porozuméni.
4.3 Nadtizeny dokaze zaujmout své posluchace pii sdélovani 3,00 | 2,50 | 1,00 | 1,86 | 1,78 | 2,00 | 2,02
informaci.
4.4 Nadrtizeny se pii rozhovoru snazi stale opakovat vysledky 3,00 | 3,00 | 2,75 | 2,71 | 2,33 | 3,00 | 2,80
rozhovoru, aby nedochdzelo k nedorozumeéni.
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Graf ¢. 5 — Pramérné hodnoceni jednotlivych manaZeri z hlediska vedeni lidi — kou¢ovani

1.1 Nadtizeny spravedlivé hodnoti a ocefiuje mou praci na zakladé podaného vykonu.
1.2 Nadtizeny mé dokaze inspirovat k podani nejlepsiho vykonu.
1.3 Nadtizeny se mnou konzultuje stanovené cile.

1.4 Nadrizeny se mi snazi naslouchat a pomahat pii hledani feseni ukolu.

Primérné hodnoceni manazeru z hlediska vedeni lidi -

koucovani
3_
2,57 E Pramér
2_
Primérné 151 011
hodnoty = 1.2
14 2.
0,5 01.3.
0- @ 1.4.

Jednotlivé dovednosti z hlediska
vedeni lidi - kou¢ovani

Graf ¢. 6 — Prumérné hodnoceni jednotlivych manaZeri z hlediska motivace

2.1 Nadrtizeny se snazi zadavat zajimavé ukoly, které mi pomahaji v pracovnim rozvoji.
2.2 Nadtizeny ma duveéru a respekt ve schopnosti ¢lent tymu.

2.3 Nadfizeny mé umi pochvalit za dobfe vykonanou praci.

2.4 Nadrizeny se stard o vielé a piiznivé vztahy ve svém tymu.
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Graf ¢.7 — Primérné hodnoceni jednotlivych manazZeri z hlediska delegovani
3.1 Nadtizeny pfid€luje srozumitelné tkoly.

3.2 Nadtizeny dokaze vysvétlit zadany kol a snazi se ziskat zpétnou vazbu.

3.3 Nadtizeny pridéluje tkoly podle schopnosti a dovednosti ¢lend tymu.

3.4 Nadtizeny presné ur¢i, do kdy ma byt odevzdan dany ukol.

Primérné hodnoceni manazert z hlediska delegovani
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Graf ¢.8 — Prumérné hodnoceni jednotlivych manaZeri z hlediska komunika¢nich dovednosti
4.1 Nadfizeny se snazi aktivn¢ naslouchat.

4.2 Nadtizeny se pii rozhovoru se ¢leny svého tymu ujistuje, zda doslo k porozuméni.

4.3 Nadfizeny dokéze zaujmout své posluchace pii sdélovani informaci.

4.4 Nadrtizeny se pii rozhovoru snazi stale opakovat vysledky rozhovoru, aby nedochazelo k nedorozuméni.

Primérné hodnoceni manaZert z hlediska
komunikacnich dovednosti
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Zhodnoceni dotaznikového Setfeni zakladnich dovednosti manazeru

Jak vyplyva z tabulky ¢. 5 a grafu ¢.9, ktery je uveden v ptilohach, daji se manazeti
jednotlivych sekci zndmkovat primérnou znamkou dvé. Jejich dovednosti jsou v praméru
vétSinou stejné, ale u tii manazert je vidét veliky rozdil. Jedna se o dva nejhiife hodnocené

a 0 manazera nejlépe hodnoceného.

Popis jednotlivych manazera ve studiich

1. Patron studia ZSZS

Nejlépe hodnocenym manazerem byl patron studia zékladnich Skol. Patronem je
jednatticetileta Zena, ktera je vysoko3kolsky vzd&lana. Cleny svého tymu byla nejlépe
ohodnocena z hlediska motivace. Primérnou zndmkou jedna byla ohodnocena u dvou
otazek z tohoto hlediska. Patronka studia se snazi zaddvat svym podiizenym zajimavé
ukoly, které je motivuji k stale lepsSim vykonim. Také nezapomind své podiizené chvalit
a divéfovat jim, tim panuje mezi Cleny tymu dobrd a pratelskd atmosféra, kterd jim
pomaha pfi plnéni jejich cild. Jediny nedostatek, ktery clenové tymu vidi u své patronky je
ten, ze n¢kdy nedokaze pti zadavani ukoli zkontrolovat zpétnou vazbu, jestli ¢lenové
vSemu porozuméli. OvSem celkové se da fici, Ze v tomto studiu jsou podiizeni spokojeni

s praci své patronky.

2. Patron studia 2VS

Dal$im velice dobie ohodnocenym manazerem byl patron studia vysokych skol.
Patronem tohoto studia je pétaticetilety muz, taktéZ jesté studujici vysokou skolu. Cleny
svého tymu byl nejlépe ohodnocen z hlediska delegovani. Nejlépe ¢lenové tymu hodnoti
to, ze patron dokéaze pridélovat srozumitelné ukoly. Clenové tymu si svého patrona vazi
také proto, ze jim dokaze naslouchat, ma v né¢ divéru a respektuje je. Jediny nedostatek
vidi ¢lenové tymu v tom, Ze patron se n€kdy nesnazi opakovat vysledky rozhovoru, tudiz
pak dochazi k situacim, Ze si aktéfi rozhovoru v néfem neporozuméli. V tomto studiu

ovSem panuje velice vstficna a ptratelskéa atmosféra.
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3. Patron studia Servis

Patronem tohoto studia je dvaatficetilety muz s vysokoskolskym vzdélanim. Tento
patron byl svymi podiizenymi také velice kladn¢ hodnocen. Nejlépe hodnocen byl
z hlediska delegovani. Nejvice €lenové tymu oceiiuji na svém patronovi to, ze dokaze
zadavat srozumitelné ukoly, a vzdy se snazi ziskat zpétnou vazbu. Taktéz se snazi
pridélovat ukoly ¢lentim svého tymu podle jejich schopnosti a dovednosti. Za nedostatek
u svého patrona vidi Clenové tymu v tom, ze se nesnazi pti rozhovoru opakovat vysledky
rozhovoru, tak miZe ob¢as dochazet k nedorozuméni. OvSem celkové jsou €lenové tohoto
tymu s praci sv€ého patrona spokojeni a vitaji jeho vstficnost a pochopeni k jejich

problémam.

4, Patron studia SS a kraje

Patronem tohoto studia je jednaltyficetiletd Zena s vysokoSkolskym vzdélanim.
Tato patronka sice jiz neni tak dobfe hodnocena jako jiz vySe zminovani patroni, ale také ji
¢lenové tymu zhodnotili v mnoha otazkach velice dobie. NejlepSimi dovednostmi jsou
u této patronky motivace a delegovani. Nejlépe clenové tymu hodnoti to, ze jim patronka
dokéze ptidélovat srozumitelné tkoly a Ze si jich vazi a respektuje je. V tomto studiu
panuje pratelska atmosféra, ale v nékterych situacich pry vazne komunikace mezi
patronkou a cCleny jejiho tymu, tato dovednost — tedy komunika¢ni dovednost, je
hodnocena nejhtife. Jak jiz bylo zminéno u jejich kolegt, i tato patronka se pfi rozhovoru
nesnazi shrnout vysledky rozhovoru, tudiz pak mtize dochazet k nedorozumeéni. Nedostatek

u své patronky vidi ¢lenové tymu také v tom, Ze se vzdy nesnazi aktivné naslouchat.

5. Patron studia 2SS

Patronkou tohoto studia je sedmadvacetiletd Zena, jeSté studujici vysokou skolu.
Tato patronka byla nejlépe ohodnocena ¢leny svého tymu z hlediska delegovani. Nejlépe
hodnoti ¢lenové tymu to, ze patronka dokaze ptid€lovat srozumitelné ukoly a snazi se je
ptidélovat podle schopnosti a dovednosti ¢leni svého tymu. Z hlediska dalSich dovednosti
ovSem jiz tak dobfe hodnocena nebyla. Hlavni nedostatky vidi ¢lenové jejiho tymu v tom,
ze jim nedokaze pridélovat zajimavé ukoly, které by jim poméhali v pracovnim rozvoji,
dale také v tom, Ze se s nimi patronka nesnazi konzultovat stanovené cile a nesnaZzi se je

inspirovat k podéni nejlepsiho vykonu.
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6. Patron studia VAK

Patronem tohoto studia je devétadvacetilety muz s vysokoskolskym vzdélanim.

Tento patron byl ¢leny svého tymu ohodnocen nejhiife. Toho hodnoceni muze byt

ovlivnéno tim, ze tento patron ve svém studiu pracuje kratce, tudiz se ¢leny svého tymu

jesté¢ nedokazal ,stmeleny tym* vytvofit. Tento patron je Cleny svého tymu nejlépe

hodnocen z hlediska komunika¢nich dovednosti, resp. ze dokaze aktivné naslouchat.

Ovsem nejhife byl tento patron hodnocen z hlediska delegovani. Clenové tymu negativné

hodnoti to, Ze patron se nesnazi ziskat zpétnou vazbu po zadéani ukolu. Za nedostatek takeé

povazuji to, Ze se patron nesnazi zadavat zajimavé ukoly, které by ¢lentim tymu pomahaly

v jejich pracovnim rozvoji.

4.5.2.2 Zhodnoceni dotaznikového Setfeni z hlediska patronti studii

V této Casti je popsédna tabulka ¢. 6 a graf ¢. 10, ktery je uveden v ptilohach,

s odpovéd'mi manazert, ktefi byli také osloveni k hodnoceni své dosavadni prace. Timto

muzou byt srovnany odpovédi podfizenych a nadtizenych. Poté je zajimavé sledovat, jestli

se pohled na praci manazert z téchto dvou thll pohledu shoduje.

Tabulka €.6 — Specialni dovednosti manaZertu — z pohledu patroni studia

Specialni dovednosti manazera

P1

P2

P3

P4

P5

P6

Primeér

praci.

1.1 Snazim se spravedlivé hodnotit a ocenit praci clent tymu 2 1 2 2 1 1 1,50
na zakladé podaného vykonu.

1.2 Snazim se ¢leny svého tymu inspirovat k podani nejlepsiho | 2 1 2 2 2 1 1,67
vykonu.

1.3 Snazim se s ¢leny svého tymu konzultovat stanovené cile. | 2 2 3 1 2 3 2,17
1.4 Snazim se naslouchat a pomahat ¢leniim svého tymu pii 3 1 1 2 1 2 1,67
hledani feSeni ukolu.

2.1 Snazim se zadavat zajimavé ukoly, které¢ pomohou ¢lenim | 2 1 2 3 4 2 2,33
mého tymu v pracovnim rozvoji.

2.2 Mam duveéru a respekt ve schopnosti ¢lentl svého tymu.. 2 1 2 1 1 1 1,33
2.3 Umim pochvalit ¢leny svého tymu za dobfe vykonanou 1 3 2 3 2 2 2,17




2.4 Snazim se starat o vielé a pfiznivé vztahy ve svém tymu. 2 1 1 2 1 2 1,50

3.1 Snazim se pfidélovat srozumitelné tkoly. 2 2 2 1 2 2 1,83
3.2 Snazim se vysvétlit zadany ukol a ziskat zpétnou vazbu od | 3 2 3 1 1 2 2,00
¢lent svého tymu.

3.3 Snazim se ptidé€lovat tikoly podle schopnosti a dovednosti | 1 1 2 1 1 1 1,17

¢lent svého tymu.

3.4 Pfesné ur¢im, do kdi ma bi't odevzdan hotovi' ukol. 3 2 3 3 2 3 2,67

4.1 Snazim se aktivné naslouchat. 2 2 2 1 1 2 1,67
4.2 Pii rozhovoru se Cleny svého tymu se ujistuji, zda doslok | 2 2 3 3 2 2 2,33
porozumeni.
4.3 Pii sdélovani informaci se snazim zaujmout posluchace. 2 1 2 3 3 3 2,33
4.4 Pii rozhovoru se snazim stale opakovat vysledky 3 2 3 3 3 3 2,83
rozhovoru, aby nedochézelo k nedorozuméni.

Zhodnoceni dotaznikového $etieni z pohledu samotnych manazert

1. Studio VAK

Patron tohoto studia vnima jako svou nejlepsi dovednost, kterou ovlada, motivaci,
resp. to ze dokdze cCleny svého tymu pochvalit za dobfe vykonanou praci. Hlavni

nedostatky vidi v dovednosti delegovani.
2. Studio 2SS

Patronka tohoto studia vidi jako svou nejvétsi dovednost vedeni lidi a za svij
nejveétsi nedostatek povazuje to, ze neumi pochvalit ¢leny svého tymu za dobie vykonanou

praci.

3. Studio ZSZS

Patronka tohoto studia povazuje motivaci za svoji specialni dovednost. Jako sviij
nedostatek uvadi, ze né¢kdy nedokaze pti zadadvani ukoli zkontrolovat zpétnou vazbu, jestli

¢lenové tymu vSemu porozuméli.

4. Studio Servis

Patron tohoto studia vidi jakou svou nejvétsi prednost delegovani. Za nedostatek
povazuje to, ze se nesnazi pii rozhovoru opakovat vysledky, tak mtze obcas dochdzet

k nedorozuméni mezi nim a ¢leny tymu.
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5. Studio 2VS

Patron tohoto studia vidi delegovani, spolu s vedenim lidi, jako své nejlepsi
dovednosti, které¢ ovlada. Nedostatek shledava vtom, ze se nékdy nesnazi opakovat
vysledky rozhovoru, tudiz pak dochdzi k situacim, Ze si aktéfi rozhovoru v nécem

neporozuméli.

6. Studio SS a kraje

Patronka tohoto studia shleddavd nejvétSi piednosti v dovednostech z hlediska

motivace a vedeni lidi. Nejhtife ovladanou dovednosti je pro ni komunika¢ni dovednost.

4.6 SROVNANI DOTAZNIKOVEHO SETRENI PROVEDENEHO Z OBOU
POHLEDU —- MEZI CLENY STUDIi A PATRONY

1. Studio VAK

Patron tohoto studia byl svymi ¢leny ohodnocen spise negativné. Clenové tymu ho
nejlépe hodnotili z hlediska komunikacnich dovednosti, které 1 on hodnoti spiSe kladné,
oviem nejlepsi dovednost, kterou ovlada je podle né&j motivace. Clenové tymu negativné
hodnoti to, ze patron se nesnazi ziskat zpétnou vazbu po zadani tkolu, v tomto s nimi

patron souhlasi.
2. Studio 288

Patronka tohoto studia byla nejlépe ohodnocena ¢leny svého tymu z hlediska
delegovani. Ona vidi jako svou nejvétsi dovednost vedeni lidi. Hlavni nedostatky vidi
¢lenové jejiho tymu v tom, ze jim nedokaze piid€lovat zajimavé ukoly, které by jim
pomahali v pracovnim rozvoji, ovSem patronka za svij nejvetsi nedostatek povazuje to, ze

neumi pochvalit ¢leny svého tymu za dobfe vykonanou préci.

3. Studio ZSZS$

Patronka tohoto tymu byla nejlépe hodnocenou manaZerkou, za jeji nejlepsi

dovednost povazuji ¢lenové jejiho tymu motivaci, patronka s timto souhlasi a povazuje
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motivaci za svoji specidlni dovednost. Nedostatek, ktery ¢lenové tymu vidi u své patronky
je ten, ze nékdy nedokdze pii zadavani ukoli zkontrolovat zpétnou vazbu, jestli ¢lenové

vSemu porozuméli. Toto 1 ona shleddva jako svou slabinu.

4. Studio Servis

Clenové tymu oznadili delegovani jako nejlepsi dovednost, kterou jejich patron
ovlada, i on delegovani oznacil jako svou ptednost. Za nedostatek u svého patrona vidi
¢lenové tymu v tom, Ze se nesnazi pii rozhovoru opakovat vysledky, tak mize obcas

dochazet k nedorozuméni, 1 on tuto komunikacni dovednost vidi jako sviij nedostatek.
5. Studio 2VS

Cleny svého tymu byl nejlépe ohodnocen z hlediska delegovéani. Nejlépe &lenové
tymu hodnoti to, ze patron dokaze ptid€lovat srozumitelné ukoly a Ze si jich vazi, i on vidi
delegovani, spolu s vedenim lidi, jako své nejlepsi dovednosti, které ovlada. Nedostatek
vidi ¢lenové tymu v tom, Ze se patron nékdy nesnazi opakovat vysledky rozhovoru, tudiz
pak dochazi k situacim, ze si aktéti rozhovoru v né¢em neporozuméli. On s timto souhlasi

a také oznacuje komunikacni dovednost jako svou slabinu.

6. Studio SS a kraje

Clenové tymu i patronka vidi nejvétsi prednosti v dovednostech z hlediska
motivace a vedeni lidi. Nedostatky vidi ¢lenové tymu v komunika¢ni dovednosti, patronka

si toto uvédomuje a i ona tuto dovednost oznacila jako nejhtite ovladanou.
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5 ZAVER

Cilem bakalatské prace bylo nalézt specialni schopnosti a dovednosti manazert ve
spole¢nosti Scio. Z dotaznikového Setfeni vyplynulo, Ze hodnoceni manazeti spolecnosti
specidlnimi schopnostmi a dovednostmi disponuji. Specidlnimi dovednostmi by se
u manazeri mohly oznacit dovednosti delegovani a motivovani. Manazefi spolec¢nosti
dokazou ¢leny svého tymu spravné motivovat, snazi se jim naslouchat a utvaret piijemné
a pratelské prostfedi. Z hlediska delegovani je nejvice mezi ¢leny tymil vitano zadavani
srozumitelnych tkold, které mohou vést k pracovnimu rozvoji pracovnikii a také to, ze si

manazefti svych podfizenych vazi a respektuji je.

Z ptedchazejici kapitoly vyplyva, Ze manazeti maji také nedostatky ve své praci se
Cleny tymu. Nejvétsi nedostatky jsou v komunikaéni dovednosti. Manazetfi svym
pracovnikiim dokézou vysvétlit tkoly, ktery od nich ocekavaji, ale pfi komunikaci ¢asto
dochdzi k nedorozuménim, které nejcastéji vznikaji pii rozhovoru. Pfi rozhovoru se ¢leny
tymu totiz manazefi Casto zapominaji opakovat vysledky rozhovoru, tudiz pak dochazi

k neporozuméni na obou stranach.

Na zaklad¢ analyzy dotaznikového Setieni a rozhovoru s manazery o jejich
hodnoceni, si manazeti uvédomili své nedostatky a projevili snahu o zkvalitnéni

komunikace se ¢leny svého tymu.
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8 PRILOHY

Graf ¢.9 - Celkové primérné hodnoty dovednosti u jednotlivych manazZeri — z hlediska ¢lent studia
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Graf ¢.10 - Celkové prumérné hodnoty dovednosti u jednotlivych manazera — z hlediska patroni
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