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Uvod
Kdyby nikdo nikdy neriskoval, pak by i Michelangelo vymaloval v Sixtinské kapli jen
podlahu.

Neil Simon

Odbornici na lidské zdroje i psychologové se jednohlasn€ shoduji v tom, Ze netradi¢ni
tréninkové metody napomadhaji pracovnim kolektivim nejen k rozvoji tymovych
dovednosti a utuzeni vzdjemnych vztaht, ale také umoZziiuji svym tcastnikim poznat
sama sebe a kolikrét si i sahnout na vlastni dno. Pobyt v kanceléfich je novodoba
¢innost, kterd je spojena s praci manazerd. V mistnosti travi vétSinu svého pracovniho
zivota. Takové prostiedi potlacuje tvotfivost — nuda, sedavé zaméstnani a stereotyp jsou
nejvetsi bariéry kreativity. Lidé pracuji navyklymi zptsoby Casto nejsou schopni divat
se na véci ,,jinak* a feSi problémy neefektivng, sniZuje se produktivita prace, vdzne

komunikace mezi spolupracovniky.

Diplomova prace se zabyva vhodnym stimulovanim tviréi invence v praci u vybranych
manazeru. Zabyva se problémy, které souvisi se stimulaci tvur¢i invence v manazerské
praci. Metody a mozZnosti rozvoje kreativity v praci manazera. Obsahuje doporuceni,

strategii a moznosti vedouci ke stimulaci tvurci invence.

! Jedna parta v nesnazich[online]. [2009-01-02]. Dostupné z :http://www.freshmagazine.cz/clanek-152-
jedna-parta-v-nesnazich
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Cil prace a metody zpracovani

Cilem price je zefektivnit prici, podpofit kreativni, origindlni neotfelé a netradi¢ni
postupy v praci. Uvédomeéni si sami sebe — Ceho jsou lidé schopni, kde maji své hranice
a Zze 74dné fesSeni neni Spatné. Zodpoveédnost za sebe, své podiizené i za tym. Podporeni

spoluprice, rozvinuti komunikace v tymu nebo ve firmé¢.

Préce je rozdélena na tfi asti. Prvni Cast se zabyva teoretickymi poznatky v této oblasti.
Druha ¢ast se zabyva analyzou jednotlivych firem, resp. jejich manazera a jejich potieb.
Tteti €ast v ndvaznosti na analytickou ¢4st obsahuje rady a doporuceni, které povedou

k zefektivnéni prace jednotlivych manazert.

K vypracovani prvni Casti diplomové préce, tj. k teoretické Casti byla pouzita odborna
literatura z oblasti managementu, lidskych zdroji, motivace chovani a psychologie.

Byly pouZity jak publikace, tak i odborné informace z internetovych stranek.

Pfi druhé casti, tj, analytické Casti byly pouzity pisemné interni zdroje firem a také

zkuSenosti vedoucich manazeru.

Vyzkum byl celkové provadén osobnimi rozhovory a také pozorovanim uvnitt firmy,
resp. pozorovanim vybranych objektd v jejich pfirozeném pracovnim prostiedi. Metoda
rozhovoru byla zvolena kvuli osobnimu pfistupu a moZnosti rozvést problematické
otdzky i spontdnnosti pfi odpovédi. Jeji nevyhodou je to, Ze se lehce ztrati kontrola nad

zvolenym tématem, rovnéZ se téZce vyhodnocuje.



Teoretickad vychodiska a moderni poznatky

Cilem price je zefektivnit prici, podpofit kreativni, origindlni neotfelé a netradi¢ni
postupy v praci. Uvédomeéni si sami sebe — Ceho jsou lidé schopni, kde maji své hranice
a Zze 74dné fesSeni neni Spatné. Zodpoveédnost za sebe, své podiizené i za tym. Podporeni

spoluprice, rozvinuti komunikace v tymu nebo ve firmé¢.

1. Motivace a stimulace jako kli¢ k uspéchu

ManazZer nemuze dobie motivovat své podfizené, pokud neni motivovan sim. Aby byl
manazer efektivni, musi podniknou nejen celou soustavu krok, ale celkové nasmérovat
své chovani timto smérem. Jako vedouci bymél jit piikladem pro své zaméstnance a tim
také povzbudit mordlku a prostfedi pro stimuly, které napomohou k vyssi efektivité
prace. Tady je vhodné si ptipomenout 8 principu efektivniho manazera od P. Druckera,

jednoho z velikdnli moderniho managementu

1. Ptaji se: ,,Co je tfeba udélat?”

2. Ptaji se: ,,Co je dobré pro firmu?”

3. Délaji akeni plany.

4. Prebiraji odpovédnost za rozhodnuti.

5. Ptebiraji odpovédnost za komunikaci.

6. Jsou zaméfeni spiSe na piilezitosti, neZ problémy.
7. Délaji produktivni schize.

8. Vice nez ,,j4” mysli a fikaji ,,my



Prvni dvé principidlni praktiky jim dédvaji znalosti, dal$i Ctyfi tyto znalosti pretvareji v
¢innost a posledni dvé zplisobuji, Ze vSichni lidé se citi byt odpovédnymi a zapojenymi,

v s 2
angazovanymi.

Rik4 se, Ze nejcennéjsim zdrojem firmy jsou lidé. J.Welch a jeho styl fizeni byl pouzit

v mnoha firm4ch v USA. Welch tvrdi, Ze nelze oddé€lovat management a leadership.
Sestavil 8 principt vedeni lidi.

Co délat pri vedeni lidi

1. Vidcové netdnavné zdokonaluji svaj tym. Vadcové vyuZzivaji kazdého setkani

jako prilezitosti k hodnoceni, koucovani a posilovani sebeduveéry.
2. Vidcové zajistuji, aby lidé méli nejen vizi, ale také, aby touto vizi Zili a dychali.

3. Vudcové se dostavaji kazdému pod kizi a vyvolavaji v ném pozitivni energii a

optimismus.
4. Vudcové ziskavaji duvéru otevienosti, prihlednosti a uznanim.
5. Vidcové maji odvahu prosazovat nepopularni opatfeni. Vadcové maji intuici.

6. Vidcové zkoumaji a pronikaji do vSeho se zvédavosti doprovazenou skepsi.

Vudcové Zadaji, aby 1idé na jejich pobidky odpovidali Ciny.
7. Viadcové podnécuji riskovani a ponauceni z piikladu.

8. Vudcové oslavuji.

Kazdy manaZzer, ktery vede své zaméstnance by mél znat zdkladni principy a teorie
motivace svych zaméstnancu. Spravn€ motivovani zameéstnanci jsou spokojeni a jsou
hnacf silou celého podniku. OvSem posledni dobou se v novinich i odbornych ¢ldncich

Casto objevuji pojmy jako — mobing (druh skryté Sikany na pracovisti, resp.,

* Zdroj: HAJEKM.: Peter Drucker.:Co déld managera efektivaim [online]2009[cit. 2009-28-04]
Dostupn: é/www.vedeme.cz/index.php?option=com_content&view=article&catid=13%3 Ainspirace-pro-
vedeni&id=89%3 Aefektivni-management&Itemid=181
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znepiijemnovani Zivota na pracoviSti, zacinajici pomluvami a koncici napf.
vyhroZovanim), burn- out syndrom, neboli syndrom vyhoteni (citové a psychické
vyCerpani), workoholismus ( zdvislost na prici), korupce, sexudlni haraseni, vyrazné
rozdily mezi platy Zen a muzd. Zaméstnanci jsou ve stresu, frustrovani, deprivovani,
jejich vykonnost klesd, jsou nevrli az agresivni. Takovy zameéstnanec je pro firmu
nepouZzitelny a bezcenny. Jeho vykon je nizky, aZz nulovy. Prispiva k nepfiznivému
klimatu na pracovisti a je nebezpecny tim, Ze svym negativismem muZe ,,nakazit” dobré
pracovniky. Kli€em k dspéchu je vhodnd motivace pracovnika, ale pokud chceme

pochopit principy fungovani motivace, je nutno si nejprve objasnit nékolik pojmu:

Stres - Je to nadmérna zatéz neunikového druhu, vedouci k trvalé stresové reakci, ustici
ve tkdnové poSkozeni, k poruSe adrenokortikdlnich funkci a psychosomatickym
porucham. Lisi se od neurotické reakce, v nizZ somatické poskozeni ¢i porucha mize byt

vyfeSena tinikovym mechanismem.

Frustrace - Je to psychicky stav, ktery vznikd pokud nemtiZeme dosdhnout cile pro
néjakou neprekonatelnou prekazku, respektive piekdzka muze ohrozit, oddalit nebo

znemoznit uspokojeni urcité potieby. Prekdzka muze byt:
- vnéjsi, tj. fyzickd nebo zpusobend jednanim jiné osoby
- vnitFni, tj. stydlivost, plachost, pocity viny, vycitky svédom{ aj.

Deprivace - Jednd se o strddani, tj. nedostatecné uspokojovani zdkladnich potieb. Lze ji

delit na:
1. biologickou — kyslik, voda, teplo, chlad
2. motorickou — nemoZnost pohybu
3. smyslovou — pobyt pod vodou
4. socidlni — ztrata socidlnich kontakta
5. psychickou (citovou) — neuspokojeni potieby lasky a jistoty.

Agrese - Nepriatelstvi, Gtocnost ¢i vybojnost v jednani vici urcitému objektu, Gtok na

piekdzku (osoba, pfedmét) na cesté k uspokojeni potieby.
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RozliSujeme Ctyfi stupné:

1. Bez vnéjsich projevi — probiha pouze v mysleni.

2. Projevi se navenek napt. naddvkou ¢i hrubym slovem.

3. Destrukce — projevi se bouchnutim dvefi, rozbijenim predméta aj.
4. Fyzické napadeni druhé osoby.

Agresivita je tendence k dtocnému jednani vici druhé osobé nebo okoli. U Clovéka je

jeji pti€inou Casto frustrace.

Je nutno fici, Ze motivace zaméstnancu je jednou z nejkomplikovanéjSich Cinnosti,
jakou manazer musi provadét. PfedevSim proto, Ze kazdy z nés jsme jedineCni a kazdy
reaguje na ruzné podnéty riznym zpusobem. Stimulovat vhodnym zptusobem je
polovina dspéchu. Zde také Casto pouzivdme vyrazy ,,motivace* a ,,stimulace,, Bylo by
témér trestuhodné zameénovat, popiipadé ztotoznovat tyto pojmy. Proto si zde zaslouZi

definici:

Stimul - oznaCujeme néjakou okolnost (proces, dé€j, Cinnost), kterd podnécuje Ci
povzbuzuje Clovéka, nebo i1 jakykoliv jiny Zivy organizmus, k né&jakému chovani,
Cinnosti, aktivité, praci zpravidla pozitivni povahy (Ziddouci podnét), provadi Cinnost
zvanou stimulovani. V tomto smyslu se jednd o synonymum pro slovo pobidka ¢i

popud.

Motivace - psychicky proces vedouci k energetizaci organismu. Motivace usmeériuje
nasSe chovéni a jednani pro dosaZeni ur€itého cile. Vyjadiuje souhrn vSech skute¢nosti —
radost, zvidavost, pozitivni pocity, radostné ocekavani, které podporuji nebo tlumi
jedince, aby néco konal nebo nekonal. Motivy jsou osobni pfiiny urcitého chovéani —
jsou to pohnutky, psychologické piiCiny reakci, ¢innosti a jednani ¢loveka zamérené na
uspokojovani urcitych potfeb. Za zdkladni formu motivl jsou pokladiany potieby,
ostatni formy se vyvijeji z potfeb. Potfeba je stav nedostatku nebo nadbytku néceho, co

nds vede k ¢innostem, jimiZ tuto potfebu uspokojujeme.

Podle vySe uvedeného popisu je mozné jednoduse vytvorit proces motivace:
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1. Neuspokojena potieba

- Vytvéfeni touhy naplnit své potieby — potravy, bezpeci, pratelstvi, ispéchu

2.Uspokojeni potieby «— 3. Cilové orientované chovani

- Odmény potiebné k uspokojené potieb - akce k naplnéni potieb

Ve

Vhodnou metodou motivace lidi se zabyvalo mnoho lidi fadu let. Nejzndmé&jsi a
nejcastéji citovanou je ,,Maslowova motivacni teorie”, Také Herzbergova motivacni

teorie a teorie oc¢ekdvani, které si blize predstavime v ndsledujicich kapitolach.

1.1 Maslowova pyramida potreb

Schopny a loajdlni zaméstnanec je nejdulezitéj$im clankem celé organizace. Odpoved’
na to, co nejvice motivuje pracovniky dava tzv. Maslowova motivacni teorie, vytvorena
ve Ctyficatych letech minulého stoleti. Né&ktefi manazeti predpoklddaji, Ze motivace
zamestnance je vyhradn€ otdzkou jeho finan¢niho ocenéni. Autor motivacni teorie
prokazal, Ze chovani jedince ovliviiuje také fada jinych motivi. Majitelé a manazefi
firem by je méli znat uz proto, Ze je jejich vyuzivani pfi fizeni tyma témer nic nestoji.

Potieby jsou v pyramidé€ uspotddiny od zdkladnich po nejvyssi. (obr. 1)

1. Fyziologické potieby tvoii zdklad pyramidy. Naplnéni zédkladnich potieb je
nezbytné pro preZiti. Fyziologické potieby zahrnuji dychdni, pfijimani potravy a
tekutin, pfimétené klimatické podminky apod. V pracovnim procesu napt. v
tiskdrn€é motivuji zamestnance na této trovni potieb takové faktory, jako jsou
ochranné pomiicky, ochrana zdravi a bezpecnost pfi praci, odstranovani rizika a

Skodlivych vlivli na zaméstnance atd.
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Dalsi droven hierarchie potieb tvoii pocit jistoty a bezpeCi. Znamend zajiSténi a
uchovani existence i do budoucna, odstranéni nebezpeci nebo ohroZeni. Potieby
jistoty a bezpeci napliiuje ve firemni praxi dobrd perspektiva podniku, ktera
zabezpeci pracovnikiim zaméstnani i v budoucnu.

Tfetim stupném Maslowovy pyramidy je potieba soundleZitosti, lasky a
prételstvi. Clovék m4 potiebu zalenit se do v&tsi skupiny nebo celku a proZivat
dobré vztahy k ostatnim lidem. Motivaci v této skupiné predstavuji ve firmeé
dobré pracovni vztahy, které ptipoutdvaji pracovnika k tymu.

Pod vrcholem pyramidy se nachdzeji potfeby uzndni a ocenéni. Zahrnuji
sebeocenéni, respekt a uzndni jednotlivce ze strany ostatnich. V prici jsou
formou pro naplnéni potifeby uzndni a ocenéni penize a pochvala. Chéapani
motivace se Casto chybné zuZuje pouze na mzdu.

Na samotném vrcholu Maslowovy hierarchie hodnot stoji potieba seberealizace.
V pracovnim procesu piindsi uspokojeni potieby seberealizace, nazyvané nékdy
sebeaktualizaci, dobfe organizovand préce, kterd zaméstnance téSi a umoZziuje
mu ukdzat své schopnosti. Jestlize jsou uspokojeny vSechny ostatni potieby
z niz§ich pater pyramidy, ma pracovnik motiv realizovat veskery sviij potencial,

schopnosti a talent.

/ seberealizace \

/ uznani a sebelcta \
/ laska a sounalezitost \

/ bezpedi \

/

fyziologické potieby \
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1.2 Herzbergova teorie

Herzberg vyvrétil ndzor, Ze protikladem pracovni sokojenosti je pracovni
nespokojenost. Spokojenost a nespokojenost jsou odliSné kategorie. Protikladem
spokojenosti je nedostateCnd spokojenost a protikladem nespokojenost je ne-

nespokojenost.

Herzbergova teorie je odpovedi na to, pro€ nelze fesit motivaci pouze vysSim financnim
ohodnocenim jako na udrZovaci faktor. Ke zvySeni a zlepSeni motivace je nutno

zakomponovat motivatory piimo do €innosti.

Kritici Herzergovy teorie poukazali na to, Ze byla zaloZena na sledovani technikd a
ucetnich, ktefi meli motivaci ziskat lepsi vzdélani apod.. Toto nemusi byt pravdou u
nekvalifikovanych pracovnikd, kde plat a jistota zaméstnani jsou povazovany za

motivacni faktory.
Udrzovaci faktory

— Podnikova politika

- Odborny dozor

- Postaveni

- Pracovni podminky

- Jistota price

- Vztah se spolupracovniky
- Plat

- Osobni Zivot

- Vztah s nadfizenym

- Vztah s podiizenym

Motivacni faktory

- Odpovédnost

14



- Dosazeni cile

- Uznani

- PovySeni

- Samostatnd prace

- MozZnost pracovniho ristu

Spokojenost Z4dna spokojenost
I
Z4dna nespokojenost Nespokojenost

—

1.3 Expektacni teorie
Vroomova expektaéni teorie, nebo-li ,,Teorie ofekdvini podle Victora H. Vrooma*

sleduje motivaci jako funkci oCekdvané hodnoty cilového stavu.
M=ExIxP

Pracovni motivace (M)

Ocekdvani (O) krat

Utinnost (I) krt

Preference (P)

Jedinci si mohou volit mezi rGznymi zplisoby chovani (napf. riizné tempo prace) a
vynakladaji své usili k dosaZeni takového vykonu, ktery bude mit na nédsledek Zadouci

odménu.
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Pro pouZiti expektacni teorie v fizeni musi manaZer znit v co dany jedinec veii
(oCekavani). Dale zda dana osoba véri, Ze rizné vysledky plynou z dosazeni dané
drovné vykonu (Gcinnost) a rovnéZz jak velkou hodnotu pfipisuje vysledkim

(preference).

Ocekdavani muZe manazer ovliviiovat vybérem a vzdé€lavanim zaméstnancu za dcelem

zlepSeni jejich dovednosti a poskytovat jim podporu k dosaZeni jejich vykonu.

Ucinnost miZe ovlivnit manaZer svou pomoci a radou. Preference tim, Ze bude vnimat
potfeby zaméstnanci (pracovni podminky, vybaveni nutné k dosaZeni Zzadouciho

vykonu).

Sila o¢ekdvani muze byt zaloZena na zkuSenostech jedince nebo na jeho teoretickych

pfedpokladech.
Problémem této teorie je v méteni a zkoumani hlavnich proménnych modelu.

Veskeré motivacni teorie nejsou feSenim pro kazdy problém motivace. Kazdy manazer

si musi uvédomit, Ze vZdy zdvisi na konkrétnich okolnostech a problémech.

1.4 Vliv motivace na pracovni vykon

Je zfejmé, Ze dobfe motivovany zaméstnance je efektivné€j$Si neZ demotivovany
pracovnik. Jak ovSem motivace ovliviiuje pracovni vykon? Jak se tikd:“Co nelze
zméfit, to nelze hodnotit.” Proto vztah mezi motivaci a pracovnim vykonem vyjadiime

jednoduchym matematickym vzorcem:
V=fMx\S)

V — droven vykonu

M — droveil motivace

S —droven schopnosti Clovéka

Graficky tento vztah vyjadiuje tzv. Yerkes — Dodsontv zdkon, nazyvany jako obracena
U - kiivka. Tento zdkon nam fika, Ze nizkd motivace bude nizkd, s rastem intenzity

motivace roste a roste i iroveni vykonu, ale jen do urcité miry motivace
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2. Co ovliviiuje stimulaci tviirc¢i invence v manazerské praci

ManazZer nemuze dobie motivovat své podfizené, pokud neni motivovan sim. Aby byl
manazer efektivni, musi podniknou nejen celou soustavu krok, ale celkové nasmérovat
své chovani timto smérem. Jako vedouci bymél jit piikladem pro své zaméstnance a tim
také povzbudit mordlku a prostfedi pro stimuly, které napomohou k vyssi efektivité
prace. Tady je vhodné si ptipomenout 8 principu efektivniho manazera od P. Druckera,

jednoho z velikdnli moderniho managementu

1. Ptaji se: ,,Co je tfeba udélat?”

2. Ptaji se: ,,Co je dobré pro firmu?”

3. Délaji akeni plany.

4. Prebiraji odpovédnost za rozhodnuti.

5. Ptebiraji odpovédnost za komunikaci.

6. Jsou zaméfeni spiSe na piilezitosti, neZ problémy.
7. Délaji produktivni schize.

8. Vice nez ,,j4” mysli a fikaji ,,my

Vs oW

Prvni dvé principidlni praktiky jim dédvaji znalosti, dal$i Ctyfi tyto znalosti pretvareji v
¢innost a posledni dvé zplisobuji, Ze vSichni lidé se citi byt odpovédnymi a zapojenymi,

angazovanymi. 3

Rikd se, Ze nejcenn&j§im zdrojem firmy jsou lidé. J.Welch a jeho styl fizeni byl pouzit

v mnoha firm4ch v USA. Welch tvrdi, Ze nelze oddé€lovat management a leadership.
Sestavil 8 principt vedeni lidi.

Co délat pri vedeni lidi

 Zdroj: HAJEKM.: Peter Drucker.:Co déld managera efektivaim [online]2009[cit. 2009-28-04]
Dostupn: é/www.vedeme.cz/index.php?option=com_content&view=article&catid=13%3 Ainspirace-pro-
vedeni&id=89%3 Aefektivni-management&Itemid=181

17


http://www.vedeme.cz/index.php?option=com_contentc&view=article�&catid=

9. Vidcové netnavné zdokonaluji svtj tym. Vudcové vyuzivaji kazdého setkani

jako prilezitosti k hodnoceni, koucovani a posilovani sebeduveéry.
10. Vidcové zajistuji, aby lidé méli nejen vizi, ale také, aby touto vizi zili a dychali.

11. Vlidcové se dostavaji kazdému pod kizi a vyvolavaji v ném pozitivni energii a

optimismus.
12. Vidcové ziskavaji daveéru otevienosti, pruhlednosti a uznanim.
13. Vidcové maji odvahu prosazovat nepopularni opatfeni. Vadcové maji intuici.

14. Vidcové zkoumaji a pronikaji do vSeho se zvédavosti doprovazenou skepsi.

Vudcové Zadaji, aby 1idé na jejich pobidky odpovidali Ciny.
15. Vlidcové podnécuji riskovani a ponauceni z piikladu.

16. Vidcové oslavuji.

Tvofivost a vSeobecné negativni ,,ovzdusi“ ve firme je zpusobeno mnoha faktory.

Jednim z nch je samoziejmé firemni kultura.

2.1 Firemni kultura

Firemni kultura - to jsou zdkladni hodnoty, normy a obecnd pravidla, kterd ve firmé se
ve firmeé vyskytuji a jsou pfijimdny. Firemni kultura je ,,obrdzek firmy*. Tykaji ci
zaméstnanci? Nebo naopak musi chodit v saku a kravaté? K firemnim hodnotim muze
patfit tfeba ucta k Zivotnimu prostfedi, a také vytvoreni klimatu pro rozvoj kreativity
zamestnancu. Jde totiz o souhrn toho, jak se vétSina pracovnikil firmy drzi nejen
psanych, ale zejména nepsanych pravidel, kterd maji svij puvod v mysleni lidi.
Ovliviiuje chovani vSech pracovnikd. Jsou firmy, kde jak zaméstnanci, tak i zakaznici
citi urcité napéti a nervozitu a jsou firmy, kde se lidé citi dobfe a zdkaznici se sem radi
vraceji. Firemni kulturu nelze nafidit, nicméné lze ovlivnit jeji vyvoj tak, aby byla v
souladu s firemnimi cili. Pokud si management uvédomi stav, vjakém se kultura

podniku nachdzi a poznd jeji zdkonitosti, ma velkou Sanci a moZnost ovlivnit jeji vyvoj

18



a zmeény. S firemni kulturou souvisi i styl fizeni vedoucich pracovniki. Ti mohou

podporovat, nebo také potlacovat kreativitu pracovniki.

RozliSujeme 4 styly Fizeni pracovniki.”

..1. Autokraticky (byrokraticky) styl rizeni

Autokraticky styl fizeni je maximdaln¢€ centralizovany a direktivni. VeSkerd rozhodnuti
ve firmé se uskuteCniuji z jednoho mista, tedy mista vedouciho pracovnika. Styl je
staveén na rozkazech a prikazech, které vedouci pracovnik deleguje na své podiizené. Pfi
rozhodovani se opird a odvolava na presné vyhlasky Ci smérnice a nepfipousti Zddnou
diskusi o svych rozhodnutich. Clenové pracovni skupiny fizené autokratickym
vedoucim pracovnikem maji malo svobody k vyjadifovani svych ndzort a podnéta, které
by tfeba i mohly pomoci napiiklad ke zvySeni efektivnosti vyroby, produktivity prace...
Vidce skupiny m4 pro jeji leny jen velmi malé porozuméni. Casto se stdvi, Ze je
vynucovana zavislost na takto autokraticky jednajicim viadci. V takto vedené skuping
panuji ¢asto velmi nevyrovnané a napjaté vztahy. Vzhledem k tomu, Ze ¢lenové skupiny
nebyvaji zainteresovéni na vysledcich své Cinnosti, je odvadénd mnohdy nekvalitni
préce, 1 kdyZ je nutno pfipustit, Ze takto fizend skupina dosahuje vysoké vykonnosti.
Utinnost tohoto stylu fizeni zavisi na osobnosti a schopnostech vedouciho pracovnika.
Typicky autokraticky vidce vzdy dosdhne cile, ktery si stanovi. Vysledek prace pod
autokratickym vudcem je kvalitni, spoji-li se kvalita jeho osobnosti s jeho schopnostmi

a schopnostmi jeho podfizenych.

2. Liberalni styl rizeni

799
1

Jde o minimdlné centralizovany styl fizeni, ktery je “nedirektivni”. Vidce uplatiujici
liberdlni styl fizeni jen velmi mélo zasahuje do €innosti skupiny a jeji ¢lenové jsou na
takovémto vidci velmi malo zavisli. Vedouci pracovnik zde pusobi spise jen jako jakysi
odborny radce a své ndzory poskytuje svym podiizenym jen je-li na n€ piimo dotdzan.
V takto vedené skupiné pracovnikll nebyvaji stanoveny normy a ptedpisy chovani, ale

kazdy vi, kde je jeho misto a co ma délat. Svoboda pracovnikt vyplyvajici z takto

* Syl Fizeni firmy[online]2009.[cit.2009-04-19] .Dostupné: http://managment-
marketing.blogspot.com/2008/06/styl-zen-firmy.html
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pojatého stylu fizeni v§ak nebyva ¢leny pracovni skupiny zneuZivéna.

3. Demokraticky (partnersky) styl rizeni

Tento styl fizeni je obecn& povazovan za nejvhodnéjsi ve vétSin€ pracovnich skupin. Je
optimaln€ centralizovany. Vudce skupiny a jeji ¢lenové se vzajemné respektuji a
Clenové maji prehled o Cinnostech a cilech skupiny. Spolupracuji na rozhodovéni a také
se na ném podileji. Vedouci skupiny dava ¢lenim mén¢ piikazi a snazi se podporovat
jejich iniciativu, akceptuje navrhy svych pracovniki a je pfistupny hovoru i o jinych
vécech, neZ jenom o téch, které ho zajimaji. Produktivita takto vedené pracovni skupiny
je sice pouze pramérnd, zato viak kvalitni a dlouhodobé& vyrovnand. Clenové skupiny
byvaji na jejich vysledcich zainteresovdni a toho je pfi fizeni také pln€ vyuZivano.
Takto vedena skupina pracovnikt dokdze v piipadé€ nutnosti dosdhnout velmi vysokych

vykonu.

Za nejvhodnéjsi byva povazovan demokraticky (partnersky) styl fizeni. VétSinou Zadny
manazer nevyuziva pouze jeden styl fizeni, ale jednd se o urCitou smésku NejcCastéji
Demokraticky + Liberdlni Demokraticky + Direktivni Velmi nevhodné Direktivni +

Liberalni.

2.2 Odménovani zaméstnanci

Pokud se bavim o motivovani zaméstnancu, je tfeba zminit jejich odménovani. Jak je
v praci n€kolikrdt zminéno, zaméstnanci maji samozfejme zdjem o finan¢ni ohodnoceni.
Ale dalezitou roli hraje také nefinancni ohodnoceni. V prvni fadé zminime zasady

odmeénovani

6. Zasad odméhovani>

wZdsada 1: K odméné zaméstnancit za mimorddny osobni vykon ¢&i velmi dobré rocni
vysledky podniku slouZi vykonové odmériovdni, nikoli zvySovdni jejich zdkladniho

platu.

> Doc.Dr.URBAN, J.:Sest zdsad odmériovdani“[online]  2007.[cit.  2009-02-08].Dostupne:
http://mam.ihned.cz/c4-10000515-21582050-103000_d-sest-zasad-odmenovani
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Rocni prirtstek prostfedkd vynaklddanych na odménovani zaméstnanci maze podnik
vyuzit dvéma odliSnymi zpusoby: muzZe jej vénovat na zvySeni zdkladnich platii nebo na
vyplatu vykonovych odmén. Prvy zpusob je vSak ve srovnani s druhym dlouhodobé
podstatné ndkladné&jsi. Orientacni pravidlo odvozené z praxe uUspeéSnych firem proto
fikd, Ze na kaZdou korunu vyplacenou rocné na zvySeni zdkladnich mezd by mélo

pfipadat zhruba pét korun vyplacenych na ro¢ni vykonové odmény.

Uplatnit vykonové odménovani znamend vizat odménu na dosaZeny vysledek nejen co
do vyse, ale i vzhledem k Casovému obdobi, kdy bylo vysledku dosaZeno. ZvySovani
zékladniho platu, ktery budou zaméstnanci velmi pravdépodobné pobirat po celou
zbyvajici dobu svého ptsobeni v podniku, by mélo byt naproti tomu vyhrazeno pro rust
jejich schopnosti a odpovédnosti. Podniky se pfesto v této oblasti Casto dopoustéji
chyby spojené s tendenci odménovat mimotddny rocni vysledek zvySenim zdkladniho
platu zaméstnancu. K dal§imu zvySeni ndkladi na odmeénovani pfitom muze dojit v
diasledku rastu drovné zaméstnaneckych benefitt, které se na droven zdkladniho platu

vazou.

Odpovédné fizené podniky si promitdni mimotddnych osobnich ¢i podnikovych
vysledkl (napiiklad prekroceni rocnich osobnich vykonovych cili nebo planovanych
hospodarskych vysledkti podniku) do zvyseni zakladniho platu zaméstnanci nemohou

dovolit.

Jejich kratkodobé vysledky jsou vSak disledn€ promitnuty do jednorazovych, osobnich
i kolektivnich, vykonovych odmén odpovidajicich principim vykonové spravedlnosti

odmeénovani.
Zdsada 2: Zvyseni zdkladni mzdy nevede k ristu vykonu.

Zvyseni zdkladni mzdy muze zvySit pracovni spokojenost zaméstnancti a prispét k
jejich stabilizaci. Jeho dopad na vykon je naproti tomu vétSinou omezeny a spiSe
kratkodoby. Zavisi navic na tom, zda zaméstnanec svij dosavadni plat vnimal spiSe

jako spravedlivy nebo nespravedlivy.

Ke zvySeni vykonu muze pfispét zvySeni vykonové slozky mzdy, avSak pouze v

piipadé, Ze je jasné€ vazana na dosaZeni pfedem stanovenych vysledkil nebo cild, které
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pracovnik muze ovlivnit a v jejichZ dosaZeni véfi. Zvyseni vykonu vsak 1ze dosdhnout i
pomoci nastroji nefinancni motivace, a to zvySenim samostatnosti prace, moznost{
ziskdvat nové pracovni zkuSenosti, uplatfiovat Sir§i spektrum osobnich schopnosti, a tak

si zvysit svou osobni sebediveéru apod..

Zdsada 3: ZvysSovdni Zivotnich ndkladii by na rust prumérného zdkladniho platu

zaméstnancit nemélo mit podstatny vliv.

Zvysovani cen vedouci k ristu Zivotnich ndkladid nemusi byt v ekonomice rovnomeérné.
Podnik proto nemd Zadnou zédruku, Ze zvySi-li se cenové hladina ¢i drovenl Zivotnich
ndkladu, zvysi se ve stejné mite i jeho trzby, produktivita nebo zisky. Odpovédné fizeny
podnik se proto nemuze zavazat, ze své mzdy bude zvySovat imérn¢ inflaci. Tyto mzdy

mohou rast jen s rastem jeho vykonu.

2N 2

Zvysovani mezd v souvislosti s rustem inflace pfinasi problém i z hlediska vykonového
odménovéani. PloSné zvySovani mezd totiZ omezuje prostor pro vyS$i odmeénu

nejuspeésnéjSim zameéstnancum Ci jejich skupindm, a tak brani vykonové diferenciaci

odmeén.

Zdsada 4: Principy vykonového odmériovdani je tieba promitat i do prFijimdani

zaméstnancii.

Mzdova politika fady firem odraZi potiebu prildkat a stabilizovat schopné zaméstnance.
Konkrétnim projevem této politiky muZze byt napiiklad snaha odmeénovat noveé
pfichdzejici zameéstnance nad trZzni drovni mezd, nabizet jim nadstandardni
zamestnanecké vyhody apod. Tyto cile a ndstroje politiky odmeéfiovani jsou
pochopitelné, museji v§ak byt v souladu s principy vykonového odméfovani. Strategie
odmeénovani nové piijimanych zaméstnanct by totiz méla vzdy vychazet ze vztahu mezi

celkovou mzdou a vykonem.

Ilustraci tohoto piistupu k odmeérnovani nové pfijimanych zaméstnanci maze byt heslo,
se kterym pred Casem pfiSel jeden vyrobni podnik. Pfi pfijimani novych zaméstnanca
vyhldsil, Ze "pfijme pét osob, které vykonaji prici za deset a kterym zaplati mzdu za
sedm". Uvedeny slogan v jednoduché podobé vyjadiuje, Ze celkovd vySe mzdy

nachézejici se nad urovni trhu musi byt spojena s vy$§im nez prumérnym vykonem.
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Jiny pfistup si mzdova politika usilujici o pfildkdni Ci stabilizaci zaméstnanci z

dlouhodobégjsiho hlediska ani nemiZze dovolit.

Uplatnéni odménovani s vy$§im podilem vykonové odmeény na celkové mzde¢, ktery s
uvedenou politikou byva spojen, mize z pohledu zameéstnance na prvy pohled vypadat
jako rizikova forma odménovani. Jde-li v§ak o odménovani, které md zamé&stnanec pod
svou kontrolou, pak je-li uspéSny, je mu odménou vysoky plat. Schopnym
zamgstnancim proto odméfiovani s vySSim podilem pohyblivé slozky zpravidla
vyhovuje. Obdvat by se proto nemély ani podniky. Pfedev§im u kvalifikované pracovni
sily by jejich mzdova politika neméla sdzet na tradicni sledovani trZni drovné platu,
které ve svych dusledcich podporuje prumérnost, ale na systémy odménovani ldakajici

nejvykonngj$i zaméstnance schopné podnik vyrazné pozitivné odliSit.

Zdsada 5: Odmérnovdni clenii podnikového vedeni by mélo byt omezeno na tiroveri

odpovidajici urcitému ndsobku priuomérného platu zaméstnancu podniku.

Podniky si mnohdy stéZuji, Ze na to, aby zvysily ¢4stky vénované na vykonové odmeény
svych zaméstnanct, nemaji dostatek prostfedkt. Tato "bariéra" jim vSak soucasné

nebrani vyplacet vysoké bonusy svym manazerum.

Podnikova kultura zduaraznujici vykonové odmeénovani zacina na vrcholu organizace.
Neméla by tam vSak koncit. To neznamend, Ze by odmény ¢lend vrcholového vedeni
mely byt absolutné omezeny, ale Ze by mély byt v rovnovaze s prumérnymi odmeénami
ostatnich pracovniki organizace, ktefi k jejim vysledkim pfispivaji. Moznost
zaméstnancu podilet se na dspéchu podniku (vCetné jim vytvoreného bohatstvi) patii ke
zdravym organizaénim principim posilujicim tymovou atmosféru a loajalitu

zaméstnancu.

Zdsada 6: Vykonové odmériovdni zaméstnancii by mélo vyuZivat nejen individudlnich,

ale i skupinovych a celopodnikovych forem vykonové odmény.

Vykonové odmeénovani vystupuje ve dvou zdkladnich variantdch. Tu prvou piedstavuje
individudlni vykonové odménovéni, tou druhou je odménovéni za vykonnost skupiny

nebo podniku jako celku.
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Konstrukce vykonovych odmén vychazi zpravidla pifedevsim z individuélnich dkold,
osobnich pravomoci a odpovédnosti: jejich cilem je vést zaméstnance k tomu, aby
svymi osobnimi pracovnimi vysledky co nejvice pfispivali k vykonnosti podniku.
Problém spojeny s timto pfiistupem spocivd v tom, Ze snaha o maximalizaci
individudlniho vykonu, kterou toto odmeéfovidni vyvoldvd, nemusi u nékterych
pracovnich pozic nutné vést k maximalizaci vykonu podniku jako celku. I pifi velmi
dobrém stanoveni osobnich vykonovych cilt a ukold nemusi totiZ jejich plnéni ze strany
jednotlivych zaméstnanct k maximalizaci podnikového vykonu postacovat. Neméneé

dilezita je i snaha pfispivat k dspéchu podniku jako celku.

Sir$i nastroje vykonového odmétiovani - podileni se na zisku (profit-sharing) nebo na
piirastku financniho vykonu organizacni jednotky (gain-sharing) hraji pti motivaci ke
spolupraci dileZitou dlohu. SlouZi vsak i jako ndstroj umoznujici zaméstnancum podilet
se v odpovidajici mife na dspéchu firmy jako celku. Pfi konstrukci odmén by proto
podniky mély vénovat pozornost obéma formdm vykonového odmeénovani -
individudlni i podnikové, zduraziujicim vyznam individudlniho pfiinosu jednotlivce i

jeho pftislusnost k organizaci jako celku.*

2.3 Finan¢ni ohodnoceni zaméstnancii
Je samoziejmé, Ze pro viechny zaméstnance je dileZitd mzda. Ta se v CR Fidi zakonem

o platu a zdkonem o mzdé.

Zpusob sjednavani mezd lze provadét nékolika zpusoby

a) osobni — malé firmy s malo zameéstnanci

b) vnitinim mzdovym pfedpisem — vyddva ho zameéstnavatel, kdyZ neni uzaviena
kolektivni

¢) Kolektivni smlouvou

Organizace mezd:

a) tarifni stupné

b) formy mezd = Casovd, tkolov4, smiSend, podilova a pevny més. plat
¢) mzdovy tarif = odména za 1 hodinu price

d) Srdzky ze mzdy — bez dohody se zaméstnancem

Mzda je sloZzena ze:
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1. Zakladni (tarifni) mzda
2. Mzdova zvyhodnéni

- za préci prescas

na piikaz nebo se souhlasem zaméstnavatele

je to vzdjemnd dohoda na tydenni zdvazek

dostava se od r. 2001 30 % z prameérného hod. vydélku nebo néhr. volno
maximalné 8 hodin tydné = 150 hodin ro¢né

- za préci v noci

v Zakoniku prace se noci rozumi doba od 22:00 — 6:00
musime odpracovat nejméné 2 hodiny

- za préci ve stizeném a zdravi Skodlivém prostiedi

- za pracovni pohotovost

- za praci ve svitek, v sobotu, v nedé€li

- za préci v odpolednich sménéch

- za vedeni Cety

- za zv1astni znalosti a dovednosti (statni zkouska)

3. Prémie

- vedouci organizace vydavd prémiovy fad

- dosazeni ur€itého objemu trzeb, zisku nebo nakladu
- dosaZeni pozadované kvality

- splnéni tkola v pfedem stanoveném terminu

zakladna prémii

- tarifni mzda, obrat, trzby, zisk, dosaZend dspora

4. Odmény

- nejsou narokovou slozkou, ale slozZkou pobidkovou

- pfizndvaji se ndsledné nebo se vypisuji dopredu

- vykonnostni odmény jsou spojeny s Casovou mzdou

- stanoveny pevnou ¢astkou v K¢

- na rozdil od prémii nemaji tak pfisnd pravidla = volnéj$i formy odméfovani
Jsou poskytovany za:

- dosaZeni uspory — vedouci pracovnici
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- préaci nad rdmec svych povinnosti
- podnétné ndpady,

- pracovni jubileum

5. Podily na zisku
- z4vislé na vysi vytvoreného zisku = do 1 roku

- pfiznavaji se jednordzove

2.4 Zaméstnanecké benefity
Pokud se bavime o odméfovani nefinancni sloZkou, spousté z nds se vybavi benefity
pro zameéstnance. Co jsou to benefity? Jsou to zameéstnanecké vyhody, nebo-li také

s vy
1

,prilepseni* ke mzde¢. Je to vyhodnéjsi, protoze z téchto benefiti nemusi odvadét dane.

Za nejcCastéji poskytované benefity jsou
»wtravenky

Zékladnim motivaénim prvkem zaméstnaneckych vyhod jsou stravenky. Jejich

2\ 2

vyuzivani je podporovano stavajici legislativou a pfinasi vyhody zameéstnavatelim i
zaméstnancum. Mezi hlavni vyhody pro zaméstnavatele patii finan¢ni a danové vyhody
v ramci stavajici legislativy, zvySeni redlného piijmu svych zaméstnancl, motivace
zaméstnancu bez zvySeni mzdovych ndkladd a jednoduchy systém uctovani pomoci
jednoho danového dokladu (legislativni uprava). Pro zamé&stnance je hlavni vyhodou
zvySeni redlného piijmu, rozsahlé sit€¢ restauraCnich zafizeni a moZnost vybéru

stravovaciho zafizeni 1 jidla.
Zdravotni péce

Mezi dal$i zaméstnanecké vyhody rozhodné patii zdravotni péce, kterd se déli na
Zavodni preventivni pé¢i o zamestnance a na Individudlni zdravotni péci. U prvniho
typu se jednd o zdkladni zdravotni preventivni pécCi, ale také o nadstandardni
zdravotnické sluzby. Konkrétn€ jde o zdvodni preventivni péci, kterd je pravidelné
vykondvand, vCetné moZnosti piistupu k pfehledu o provddénych Cinnostech on-line,
apod. Druhy typ péCe nabizi zdravotni sluzby, jako napiiklad rtizné lazeriské procedury
(Centra pro podporu zdravi), dovoz 1éki do mista bydlist€ (moZnost jejich on-line

objedndvdani zameéstnanci), exklusivni sluzby lékafe na misté pracovisté (napi. ockovani,
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zdravotni masdze, apod.), nadstandardni 1ékaiskd péCe o management (moZnosti
vyuzivani bonusovych karet), optika (prodej dioptrickych a slunecnich bryli spojeny s
vySetfenim o¢nim lékafem), pobyty v 1éCebnych zafizenich (1é€ebné pobyty u mofte,
soukromé kliniky, apod.), psychologickd péce (stresovd terapie, duSevni hygiena),
vyjezdy lékafe k akutnim piipadim do mista bydlisté, vySetieni odbornymi 1ékafi,
vySetfeni pfed cestou do zahrani¢i (i oCkovéni pti cestich do zahraniCi), vitaminy,

zdravotni péce o €lena rodiny zameéstnance, atd.
Zivotni pojiSténi a penzijni pripojisténi

Pokud se zaméstnavatel rozhodne svym zaméstnanctim pfispivat na Zivotni pojisténi, na
misto navyseni jejich piijmi ve mzdé, miZe si zahrnout do danové uznatelnych nakladu
hrazené pojistné pojisStovné za zameéstnance na soukromé Zivotni pojisténi a to
maximaln€ do vyse 8 000 K¢ ro¢né (zakon €. 586/1992 Sb. o danich z piijmu, § 24 odst.
2 pism. zo). Vyhodou pro zaméstnance je osvobozeni piispévku zameéstnavatele na
soukromé Zivotni pojisténi (az do vySe 12 000 korun) od dané z pfijmu (Zikon C¢.
586/1992 Sb. o danich z pfijmu, § 6 Prijmy ze zdvislé Cinnosti a funk¢ni pozitky, odst.
9). V pripadé, Ze se zameéstnavatel rozhodne svym zaméstnavatelim pfispivat na
penzijni pripojisténi, pomoci tohoto kalkulatoru si muiZete spocitat, jakych tdspor je

mozné dosahnout.
Pujcky

Mezi oblibené benefity patii pujcky od zaméstnavatele, které jsou osvobozeny od dané
a u kterych je také niz8i droCeni. MuZe se napiiklad jednat o penize na financovani
bytovych potieb, likvidace nasledkil Zivelni pohromy nebo na preklenuti tizivé financn{

situace.
Dovolena

VétsSina zaméstnanct jisté oceni ruzné piispévky a slevy na dovolenou v Ceské
republice nebo v zahranici, prondjem zajimavych rekreacnich objektti doma i v cizing,

pfispévky na détské tabory, atd.

Sporty
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Zde se jedna o financovani sportd a dalSich sluzeb, kterymi jsou napiiklad hokej, box,
golf, fitness centra, relaxacni studia, aqua aerobic, bowling, golf, horolezeckd sténa,
jizda na koni, joga, 1étdni (seskoky), masdZe, motokdry, plavani, pldzovy volejbal,
posilovna, potapéni, ricochet, sauna, squash, stolni tenis, tenis, tanec, razné sportovni

turnaje, apod.
Kultura

Zaméstnavatel miZe svym zaméstnancim v ramci benefitd financovat nakup vstupenek
napiiklad do divadel a kin, na koncerty, muzikély, lidové slavnosti, konference, médni

prehlidky, firemni vylety, veletrhy, na vystavy a do dalSich kulturnich zafizeni.
Firemni spolecenské akce

Nekteré spoleCnosti si zaklddaji na Castém potddani spoleCenskych akci, kde pak
ocenuji pracovni vykony svych zaméstnancl, oznamuji plany do budoucna, potadaji
razné zajimavé soutéze, atd. VétSinou se jedna o firemni vecirky, plesy, vikendy,

zdjezdy, Outdoor akce, Teambuilding a dalSi ucastnické akce.
Kursy a Skoleni

Praktickym a Casto vyuzivanym benefitem jsou rizné kursy a Skoleni, porddané s cilem
zvysit odbornou vzdélanost pracovniku. Napiiklad se miZe jednat o jazykovy kurs v
zahrani¢i na téma Cinnosti, kterou zameéstnanec ve firmé& vykondvd nebo vykondvat

bude.
Sluzebni automobil

Mnoho firem nabizi svym pracovnikim moznost uzZivani sluZebniho automobilu i pro
soukromé ucely. Nevyhodou pro zamé&stnance je vSak povinnost platit z této vyhody dan
z piijma. Kazdy kalendaini rok je mu tak k pfijmam pfipocteno jedno procento vstupni
ceny automobilu, minimalné vSak tisic korun. Socidlni a zdravotni pojiSténi se ovSem z

této zamestnanecké vyhody platit nemusi. N

® Firmy,nesetiete s benefity[online]2005.[cit.2009-04-01].Dostupne: http://www.financninoviny.cz/os-
finance/pojisteni/index_view.php?id=150563
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3. Stimulace tviirci invence v manazerské praci

Byt manazerem v 21. Stoleti neznamend jenom pldnovat, organizovat a kontrolovat.
Stéle Cast&ji se setkdvdme s odbornymi poZzadavky, ale také s poZadavky na prici
s lidmi. Stejné€ jako se do podvédomi dostala zkratka 1Q ( inteligen¢ni kvocient), ¢im

dal Casté&ji se ndm vnucuje podobna zkratka — EQ (emoc¢ni kvocient)

Dle internetové encyklopedie wikipedie.cz :’“ Emoé&ni nebo emociondlni kvocient (EQ,
Emocni inteligence) je v psycholgii Ciselny ukazatel, ktery hodnoti lidskou schopnost

zachdzet s emocemi a spolupracovat se socidlnim okolim.

Od Inteligen¢niho kvocientu (IQ) se 1i$i tim, Ze hodnoti lidské vlastnosti, které maji co
do ¢inéni s city, emocemi a veSkerou komunikaci s okolim. Nehodnoti myslenkové
schopnosti, ale slozky empatie, sebeovladani, sebeuvédoméni, motivace a spoleCenské
obratnosti. Lidé vnimaji své okoli a podnéty z n¢€j (napf. pohyb rukou, gestikulaci, o€ni
kontakt, mrkani, intenzitu hlasu, vibrace, reakce druhé strany, odsednuti atd.) jako
informace, se kterymi ddle pracuji. Schopnost pozndni a price s t€émito informacemi

emocionalni kvocient také hodnoti.

EQ se stavi vedle IQ jako dalsi indikator, ktery ma vliv na tspéSnost Zivotni drahy. Lidé
s vy$§im nebo vysokym EQ maji dobré predpoklady byt dobii manazefi, vadéi
osobnosti, poradci, ale také pratelé, milenci a partnefi. Maji tedy velky potencidl
uplatnéni ve spoleCnosti. DokdZou piedpovidat problémy (konflikty) pfedtim, neZ se
zcela rozvinou, tudiZ jim jsou schopni zabrédnit. Ovladaji komunikaci a vyjadfovéni,

diky kterym rozumi svému okoli a okoli rozumi{ jim. Emoc¢ni inteligence je zastoupena

stejné u muzu jako u Zen, kazdé z pohlavi ale vynika v trochu jinych sloZkach. “

Jak velky vliv na EQ na rozvoj kariéry a jakou merou tvoii ,,dobré manazery* nechdme
na uvazeni odbornikl. Nicmén¢ fakt, Ze pokud se manaZer bude orientovat v lidskych
zdrojich a bude naslouchat lidem, snadné&ji prekond situace, které mu Zivot pripravi. UZ

jenom proto, Ze Zije ve spolecnosti a dochdzi k neustdlé interakci s ostatnimi lidmi.

Stimulaci a kreativitou se zabyvd velké mnoZstvi technik a metod. Nelze zde vSechny

popisovat, proto se v ndsledujicich kapitoldch sezndmime predevs$im s t€mito:

"Citvano Dostupné http://cs.wikipedia.org/wiki/Emo%C4%8Dn%C3%AD_kvocient
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- Koucovani

- Kreativni metody

- Assessment center a devepolment center
- Workshop

- Outdooring

- Action learning

3.1 Tvorivost

UZ mnohokrat jsme v této praci zminili slovo ,,tvofivost* a proto je na ¢ase si néco fict

,»V posledni dobé se objevuji ¢lanky odbornikii na management, kteii upozornuji, ze
kon¢i éra korpordtniho kapitalismu a zacind éra kreativniho kapitalismu. A v ni se
uplatni jen kreativni lidé. A v ni se uplatni jen kreativni lidé. Cim d4l vice firem v
inzerdtech na zajimavé pozice uvadi dualezitou podminku — tvofivost. Podle pfednich
svétovych odbornika se v nejblizSich dvaceti letech budou nejvice uplatiovat tvorivi
lidé. Ti ostatni budou pro né& pracovat. Cim dél &astéji se v pozadavcich na rtizné

pracovni pozice objevuje nutnost kreativity ¢i mimofadné tvorivosti.

V mnoha institucich a firmach v USA si neddvno ldmali hlavu nad tim, pro¢ jsou v
kazdé populaci pouze 2 — 3 % kreativnich génit. AZ dukladné zkoumani v rtznych
zemich pfineslo prekvapivou odpovéd’: klasicky Skolsky systém ubiji tvofivost déti.
Psychologové zjistili, Ze dité v okamziku ndstupu do zdkladni Skoly ma pftiblizné 90 -
95 procent vrozené kreativity. Kdyz totéz ,,dite” opousti vysokou Skolu, zlstane mu

pouze 13 az 20 procent puvodni drovné klreativity“.8

8 CERNY.K.: SKOLA, KTEROU DITETI VYBERETE [online]2009 [cit. 2009-04-28].Dostupné:
http://www.creativitycentre.org/index6.htm
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Presnou definici slova kreativita ( z lat. creo), Cesky tvofivost, neni tak jednoduché
najit. Obecné& se da fict, Ze je to soubor schopnosti, které umoziuji tvofivy proces, Ci

feSeni problému.
Je to souhrn schopnosti, postoje a procesu.
Schopnosti — predstavit si, nebo vymyslet néco nového
- tvofit ndpady, feSeni, mySlenky, dila a to za pouZiti kombinace, zmény a
replikace existujicich napadu

Postoj — souhlas, pfijeti zme€ny a novinky

- ochota hrat si s ndpady a mySlenkami

- flexibilita v pohledu na véc

Proces — je charakterizovany tvrdou praci, kontinudlni mySlenkovou Ccinnosti na

generovani feSeni, prostorem pro improvizaci a fddem

Pokud mluvime o kreativité, je nutné urcit kriteria kreativity. Psychologové povazuji za

kreativni takové jedndni, které mé nasledujici kriteria.
1. Hodnota
2. Spravnost

3. Aplikovatelnost

4. Originalita T
spravnost aplikovatelnost
< _ —_—
Kreativita

l

originalita




3.2 Devét znaki "kreativogenické" spolecnosti (Arieti, 1976)°
1. Dostupnost kulturnich a urcitych fyzickych prostfedkti (Mozart by nebyl dspésny,
kdyby se narodil v Africe)

2. Otevienost kulturnim stimulim - znacnd Cast populace si musi zadat vysledky

(Evropa 18. stoleti nebyla piili§ hostinnym mistem pro génia)

3. Durraz na cestu k néCemu, nikoli na pouhé byti, bezprostfedni uspokojeni, smyslnost,

pohodli a bezprostifedni potéSeni

4. Volny pfistup ke kulturnim médiim pro vSechny obcCany bez rozdilu (v minulosti

privilegované tfidy duchovnich nebo role Zen ve spolecnosti)

5. Svoboda nebo mirnd diskriminace po silném utlaku nebo uplné izolaci (Zeny

a menS$iny budou jiz brzy jednou z nejsilngjSich kreativnich zdkladen)

6. Pisobeni riznorodych a Casto i protichidnych multikulturnich podnétd a zmén
7. Snasenlivost vici neobvyklym stanoviskiim a my$lenkdm a zdjem o né

8. PrileZitost k interakci mezi vyznamnymi jedinci

9. Prosazovani stimuld a ocenéni, Cili vnitini motivace ("Nejvétsi odménou za kreativitu

je kreativita samotnd*)

3.3 Kreativita ve firmé

Zajisténi kvalitniho vzdé€lavani v kreativite¢ neni jednoduché. Soustavné studium
zkusenosti nejuspésnejsich firem, které kreativitu zaméstnanci vSemozné podporuji,
rozvijeji a vyuzivaji, pomlize personalistim sestavit komplexni program rozvoje
kreativity jednotlivych pracovnich tymu. Vibec nejtéz$im ofiSkem, ktery musi manazer
pfi zavadéni tvarciho feSeni problému feSit, je postupné vytvareni takové firemni
kultury, v niZ se kreativité¢ bude dafit. Nejlepsi zivnou pudou kreativity jsou radost,
humor, hravost, tymovy duch, vzdjemnd dcta a respekt. Mnoho firem sice tvrdi, Ze
tvofivost je velmi dilezitd, ale Casto jde jen o proklamaci. Tvofivost souvisi s bourdnim

s

konvenci a tradic, a ne kazda firma se toho odvazi. Zavedeni jediné ucinné zbrané€ proti

? [cit. 2009-04-28] Dostupné:http://tbsd-eq.wz.cz/teorietv.php#znaky
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konkurenci - kreativity, neni totéZ jako jednordzové pofizeni drahé technologie. Je

obtizné, namahavé a zdlouhavé.

K probuzeni kreativity je zapotrebi:

1. Odblokovat u vSech Clenu tymu psychologické bariéry.
Obvykle lidé s technickym vzdélanim maji velmi konzervativni mysSleni. Je jim
vStépovdna akademickd védznost a védecka seridznost. Takovi lidé se stydi projevit
hravost a tvofivost, aby se "neshodili" v o¢ich svych kolegti. Kromé obavy ze "ztraty
védecké tvare" zde hraje silnou roli nedaveéra technikd a konstruktéri ke vSemu, co
nelze zméfit, zvazit, dat do vzorcu ¢i vynést do grafi. Maji bytostnou hrizu z
psychologie a jinych "pavéd na periférii skute¢né védy". Maélokdo z konstruktéra,
techniki a védct si uvédomuje, Ze pravé zpochybinovani i bourdni existujicich
paradigmat a hledani neobvyklych feSeni je jedinou cestou k objevim a védeckému
pokroku.

DalS$imi prekdzkami tvofivosti jsou vyrazny stres, problematické vztahy na pracovisti a
Spatnd ndlada. Bariérou je i spéch a usili najit rychlé feSeni. Problémem ptedcCasného
jednéni je, 7e se uzavieme pred dal$imi alternativami.
Mezi nejvetsi bariéry kreativity patii obava z chyb. Tvofivost vyZaduje odvahu potykat
se s nejistotou, nezndmem nebo abnormadlnosti. Lidé, kteti vazné hledaji nova feSeni, se
neboji délat chyby a byt kritizovani. Pfilisna davéra v racionalitu a nedivéra v intuici,
imaginaci a fantazii je pfiznacnd pro zdpadni kulturu a brani rozvoji tvofivého
potencidlu. A v neposledni fadé nedostatek zdravého sebevédomi a viry ve vlastni

tvofivost je dalS$im hrobem tvofivosti.

2. Posilovat a rozvijet tvofivost zaméstnanci ve vSech  oblastech.
Ve firméch se opomiji stimulovat vytvarnou, hudebni, verbalni a technickou kreativitu
pomoci nejruznéjsich zpusobl.. Je vSak zndmo, Ze rozvoj jedné slozky tvofivosti
umociiuje slozky dalsi. (Proto se pfi vybérovém pohovoru Casto zkoumd, zda uchazec
na pozici manazera Ci technika ve volném cCase fotografuje, hraje na hudebni néstroj,

chodi na vystavy, do divadla, piSe clanky, maluje nebo vyrdbi makety lodi.)
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3. Vytvofit plan rozvoje kreativity, audit kreativity a sestavit tym kvalitnich lektoru.

Asi nejtéz§im tudkolem je rozeznat potfeby firmy, analyzovat miru kreativity

zaméstnancu, nastudovat vse dostupné o kreativité a vybrat si spravné lektory.

Také neakceptovani pfijatelné miry rizika vrcholovym managementem a podcenéni
zavislosti miry zisku na mifte rizika, mize vyznamné demotivovat kreativni pracovniky.
A protoZe tvofivost souvisi s naruSovanim konvenci a tradic, ne kazda organizace ma

k tomu odvahu.

3.4 Koucovani

Podle informaci, které uvadi na svych internetovych strankach firma Skills Base s.r.o.

- 86 % manazeri zaznamenalo pozitivni zmény v chovani v ndvaznosti na

koucovani
- 96 % tvrdi, Ze koucovani pomohlo fidicim pracovnikiim nelézt novou roli
- 71 % manazert uznava piinos koucovani

Koucovani ( angl. coaching - "soustavné pfipravovat") je proces kontinudlni podpory

klienta pfi dosahovani jeho vlastnich cil{.

Kou¢ je profesiondl pii vedeni lidi, doprovazi koucovaného pii hledani své cesty.
K vyslednym efektim dochdzi ve vzdjemné spolupraci a profesionality kouCe a

partnera.

Kouéovani muze rozdélit podle ruznych kritérii

Typy koucovani:

Direktivni — kou¢€ je souCasné expertem, specialistou a poradcem v dané odborné oblasti

(executive coaching).

Nedirektivni — kou€ je expertem na efektivni podporu partnera vyhradné na zdkladé

jeho vlastnich pozadavku a cila).
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Kombinované - kombinace predeSlych forem, nedirektivni pfistup nebrdnici se
instruktivnim a expertnim vstupim kouce v piipadé potieby (napf. systematicky

piistup).

Podle hloubky, do které zasahuje

1. Transak¢ni kou€ovani - podporuje zménu akce.

2. Transformacni kouCovani - méni €lovéka samotného.
Podle poctu osob, se kterymi se pracuje

1. Individudlni koucink

2. Tymovy (skupinovy) koucink

Podle oblasti Zivota, které se dotyka

1. Profesni koucovani - tykajici se pracovnich zdleZitosti.

2. Osobni koucovéani, Zivotni koucink (Life Coaching) - zabyvajici se tématy

soukromého zivota lidi.

Jak p¥i koudovini postupovat'’

Vychodiskem kouc€ovani je rozbor vychozi situace kou¢ovaného a ocekdvané vysledky

koucovéni. Ukolem kouce je:

stanovit chovani kou¢ovaného, které vyZaduje zménu nebo podporu;

- posoudit, zda jeho problém spocCivd spiSe v jeho znalostech a

schopnostech nebo v jeho zdjmu a ochoté ke zméndm:;
- odhadnout odpor koucovaného vici zmeénam;

- stanovit postup, ktery zajisti co nejvyS$i kooperaci ze strany

koucovaného;

' URBAN, J.:ManaZer v roli koucii[online] 2009[cit.2009-04-25]. Dostupné:
http://managerweb.ihned.cz/?p=T04100_d&article%5Bsms_pay%SD=true&article%5Bid%5D=3589872
0

35


http://managerweb.ihned.cz/?p=T04100_dc&article%5Bsms_pay%5D=true�&article%5Bid%5D=3589872

- vytvorit Casovy plan vzajemnych schazek.

K praktickym zasadam koucovani patii:

- pomoci kou¢ovanému uvédomit si, jak pracuje;

- pomoci mu porozumét tomu, co by se mél naucit nebo jak by me¢l své

pracovni chovani zmenit;
- vytvoftit u n€j ochotu a zdjem o zménu;

- usnadnit mu nalézt nebo ziskat schopnosti k novym pracovnim

postupiim;

- zalozit nalezeni novych schopnosti na jeho predchozi praktické

zkuSenosti;

- podporovat a nendsiln€ usmériovat kou¢ovaného v postupnych zmeénéich

chovani;
- postupné na n¢j prendSet nové pravomoci;
- povzbuzovat ho k vys$i samostatnosti a sebeduvére.

Koudovani manazeru

Zéakladni zdsady individudlniho koucovani se vztahuji i ke koucovani manazerda. V

piipadé tohoto koucovani vSak k jeho dilezitym tkolim patii navic i:
- stimulovat uvazovani manaZera mimo zabéhnuté ramce;

- napomdhat mu k lepSimu pochopeni vyzev, které pred nim nebo jeho

utvarem stoji, a/nebo k lepSimu odhadu jeho moZnosti a prileZitosti;

- zvySovat jeho osobni efektivitu, napf. v zachdzeni s jejich Casem, ve
schopnosti co nejlépe vyuzivat delegovanim schopnosti jeho podfizenych

apod.;
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- rozvijet a oponovat nové manaZerské piistupy a feSeni pted jejich

prezentovanim v $irS§im okruhu firmy;
- pomoci novym manazerum zvladat jejich ikoly;

- posilit socidlni schopnosti manazerti, napf. viadcovské schopnosti,
schopnosti jednat s obtiZnymi zaméstnanci, respektovat osoby, se

kterymi nesouhlasi apod.

Osobnostni piedpoklady kouée!!

Kouc¢ by si mél byt védom, ze vysledki koucovani nemize dosdhnout saim. Koucovan{
neni jednostrannou ¢innosti. Jednim z nejdulezitéjSich osobnich pfedpokladt dspéchu
kouce je proto jeho trpélivost. Musi respektovat, Ze k rozvoji schopnosti a zkuSenosti je
tieba urcity Cas, ktery u jednotlivych zaméstnancti mize byt rizny. Rozdily v rychlosti

uceni vSak jeSt€¢ nemusi znamenat, Ze urCiti zameéstnanci jsou "lepS$i" neZz jejich

spolupracovnici.

K dulezitym osobnim pfedpokladim koucle patii i nestrannost a objektivni feSeni
problémi, zdjem o zaméstnance a vnimavost vucCi jejich problémum, diskrétnost a
schopnost vciténi, resp. pochopeni jejich vidéni svéta. Dilezita je vSak i dislednost,
schopnost sledovat a hodnotit vykon, jasné formulovat stanovené cile a schopnost

vytvéaret a udrzovat vztah ke kou¢ovanym

3.5 Kreativni metody
V encyklopedii miZeme najit informaci Ze: Metoda (z feckého met-hodos — doslova "za
cestou", cesta za nécim) je postup nebo ndvod, jak ziskdvat sprdvné poznatky,

prostiedek pozndni.
Kriteria

Kreativni metody jsou velice €asto pouZzivdny, aniZ by se védélo, Ze jsou kreativni, nebo

jak metodu pouzit. Kreativita je boom, je to mdédni vlna, kterd se jako tsunami vali

" URBAN, J.:ManaZer v roli koucii [online] 2009[cit.2009-04-25]. Dostupné:
http://managerweb.ihned.cz/?p=T04100_d&article%5Bsms_pay%SD=true&article%5Bid%5D=3589872
0
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managementem. Neni uméni vybrat vhodnou metodu, pokud si stanovime kriteria na

vybér. Mezi jednoznacna kriteria patfi:
- pocet osob
- Casové pozadavky
- aduvody metody
Metoda je kreativni, pokud si zodpovime néasleduji otdzky:
® Vede pouzivand metoda k vétSimu poctu novych mySlenek:?
e Vyfiesi metoda optimdlné to, co chceme skutecné vyftesit?
e Urci jasné zdroj nové myslenky?
¢ Souhlasi zaméteni metody se zaméfenim problému?
e Je pouzivand technika opros§téna v zdrodku od omezujicich kritérii?

e Je vysvétlena struné, jasné a presn¢?

Velmi zndmou metodou, kterd jiZz zdomdcnéla ve spousté firem je brainstorming. Je
dobré pfipomenout zdkladni principy, které se maji dodrZovat, protoZe jsou casto

opomijeny.

3.5.1 Brainstorming
Podle vySe zminénych kriteriich ur¢ime nejvhodnéjSi pocet osob, dobu a kdy

pouzivdme metodu. Tyto Cisla, nejsou definitivni, ale spi§ doporuceni.
- pro5—12 osob
- 60— 120 minut
- Sbér dat, hledani ndpadu

Existuje mnoho forem brainstormingu, zdkladni pravidla jsou ve vétSin€ piipadu stejna.
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¢ Brainstorming - Classic stanovuje zdkladni pravidla brainstormingu
¢  Brainstorming - Rawlinsonav Brainstorming

¢ Brainstoming Imaginarni

¢ Brainstorming - Startovaci sezeni

¢  BrainWriting

Brainstorming

® Napiste viditelné pro vSechny hlavni téma sezeni. Cim pfesné€jSi pojmenovani

problému, tim kvalitn&jsi je zp€tnd vazba a vysledky.

e Ujistéte se, Ze vSichni rozumi zadanému tématu, jsou s nim obezndmeni a

nehrozi informacni Sum.
e Zopakujte prede vSemi zdkladni pravidla:

e Je piisné zakdzdno hodnotit jakykoli vneseny ndpad. VSe bude komentovédno a
posuzovdno az v samotném zdveéru. Kazdd mySlenka md stejnou cenu jako
jakakoli jina.

Yev s

e Cim vice ndpadu je pfindseno, tim kvalitn&jsi je samotnd seance. Cilem sezeni je
dat dohromady co nejvétsi po€et myslenek. Pokud budou dcastnici od pocatku
limitovdni poctem, budou sami selektovat jen ty nejkvalitngjsSi myslenky,

nicméné podle vlastniho uvdzeni.
e Volny prabéh. Nekritizujte Zadny napad. Cenzura je nepiipustna

e Poslouchejte vSechny vnesené ndpady a vyuzivejte jich k podniceni dalS$iho

mySleni.

e Zamezte jakékoli diskusi o ndpadech béhem seance. Znamenala by blokaci

celého principu.
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e Poveéite nékoho, aby vSechny ndpady poctivé zapisoval. Méla by to byt osoba,
ktera cti stanovena pravidla a nebude jakymkoli zplsobem pii zapisovani

hodnotit ndpady a eliminovat ty, o nichZ soudi, Ze jsou nepodatfené.

Brainstorming zacind. Bez jakéhokoli posloupnosti (kazdy muze mluvit kdykoli a o
c¢emkoli) bez pfedem vymezeného poifddku (pokud se budou ndpady dédvat po tade

s

okolo stolu, ti bez ndpadti museji ““pasovat”™)

Vyhodnotte a ukoncete seanci. Identické ndpady mohou byt prokombinovany, vSechny
ostatni zanechejte v pivodni formé&. Je dobré se na zavér dohodnout, kterym napadim

bude v budoucnosti vénovana pozornost a v jakém ¢asovém horizontu.

3.5.2 Vyvojové diagramy

- Pocet osob: 1
- Casova narocnost: asi lhodina
- Planovani, osobni rozvoj

Jeden obrézek tekne vice nez tisic slov. Staré pravidlo provérené nejen zkuSenosti, ale i
nejnov&j§imi poznatky kognitivni védy. Cim vice smysla je zapojeno pii pfijimani
informace, tim vétsi je pravdépodobnost jejiho zapamatovani a zpracovani. Diagramy
ak¢éniho pldnovéni neboli vyvojové diagramy se vyuZivaji pii sloZitém sestavovani
algoritmu a pfi pfipravé komplikovanych matematickych operaci. Pro prehlednost je
dopfedu stanovena mezi zicastnénymi jistd konvence, podle které jsou diagramy
sestavovany. Pro kaZzdou specifickou akci je dohodnut diagramovy prvek. Stejné tak

pouzivani Sipek je

Pfi stanoveni ak¢niho pldnu je proto dobré mluvit v symbolickém vyjadieni, které je
srozumitelné v§em utcastnénym a které souCasné schématicky zndzorniuje vyvoj celého

procesu.

Diagramy je vyhodné pouzivat vZdy, kdyZ nedokdZeme dopfedu odhadnout vyvoj
situace a kdyz predpokldadame, Zze v prabéhu procesu budeme muset aktudlné meénit a
upravovat strategii. Stejné€ tak jsou nezbytné pro zmapovani alternativ v piipade, kdy

rozdilné reakce na kliCcovy bod bude mit vliv na celkovy proces.
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Zékladni rozdil mezi diagramy akc¢niho pldnovini a metodou Card story board je

néasledujici:

CSB je vyhodné vyuzit v pfipadé, kdy proces je predem jasné stanoven, neni
pravdépodobnd zména v posloupnosti jednotlivych kroka — graf pro evidenci studia

cizich jazykl, standardni pracovni postup

Vyvojové diagramy (téZz Floating diagrams) vyuzivime pifi planovani
nepfedvidatelného vyvoje procesu, pii sestavovani krizovych plant, pii procesech, kdy
prubéznd rozhodnuti konana v budoucnu mohou zcela zménit strategii — mapovani trhu,

rozpoCtové planovéni, atp.

Jak muze vypadat vyvojovy diagram ukazuje obrazek 1.

Ano

Zarovka sviti?

Je zarovka pripojena
na zdroj el. energie?

Pfipojit zdroj
Ano el. energie

Zarovka sviti?

obr.1

3.5.3 Metoda 5W 1H

- Pocet osob: min.1
- Doba: asi 60 minut

- Sbér informaci, analyza
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HOW...? otazky tykajici se zpusobu kvalitativni dimenze: hluboky/povrchni (jak
hluboko problém sahd?), piezit/zbohatnout (jednd se o zdpas o Zivot, nebo jde o

zvySovani ¢ehokoliv?), prvni/posledni (jakou ma prioritu?)

WHO ...? otazky tykajici se osob osobnostni dimenze: jeden/mnoho (feSiteld,
zainteresovanych lidi), odbornost/ptehled (k vyfeSeni potrebuji tizky pohled odbornika
nebo Siroky zdber?), rychle/pomalu (jakd je ndroCnost vyfeSeni problému vzhledem
k dal$im ukolim)
WHAT...?  otazky tykajici se véci, pfedmétl, detaild - predmétovd dimenze:
kompetence/inkompetence (d€je se néco Spatne?), zdsady/skutky (je nezbytné zmeénit
postoj?), zdveéry/domnénky (zabyvdme se problémem nebo jeho pfiznaky?)
aktivni/pasivni (co iniciovalo problém?), viditelny/neviditelny (nejednd se o skryty
problém?)

WHERE...? otazky tykajici se mista prostorovd dimenze: mistni/vzdédleny (odkud je
problém ovliviiovdn?) lokace v lokaci (aZ kam sahd jeho vliv?), izolovany/rozSiteny
(neexistuji jinde podobné problémy?)
WHEN...? otazky tykajici se Casu Casovd dimenze: stary/novy (zndme nekteré Casti
nebo jeho intenzita klesa, vraci se v cyklech?)
WHY...? otazky tykajici se divodu - kvantitativni dimenze: jeden/mnoho
(problému, zainteresovanych lidi), generdlni/specificky, jednoduchy/komplexni,

hodné&/malo (vliv problému na systém)

3.5.4 Metoda 6 kloboukti

Technika Sesti klobouk( vyuziva lateralniho mysleni — mysleni, které hleda fesSeni
neobvyklou nebo cistecné nelogickou cestou. Klasicky logicky, analyticko-synteticky
piistup de Bono nazyvé skalni logikou, proti které stavi svou laterdlni, vodni logiku.
Skéla se o prekdzku roztfisti — nebo ji rozbije, kdeZto voda ji obte€e, pohlti ¢i odnese

sebou.

Sest kloboukd znamen4 3est odli§nych piistupt k problému, které pomahaji odd&lovat

vlastni ndzor a ego od projevu a tudiZ se nemusime bédt zahanbeni. Prohlubuji paralelni
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mysleni v souvislostech a podporuiji strukturdlni mysleni. Sest klobouki znamend Sest
stylizovanych roli. Pokud mate klobouk na hlavé, je vdim zapovézeno nahliZet na

problém komplexné&, ale pouze a jen z perspektivy daného klobouku.

Bily klobouk = nestrannost

- nahliZejte na problém bez emoci, vysvétlovani a argumentaci

- pojmenujte vSechna dostupnd fakta, data a informace, kterd se k problému vztahuji
- nesmite hodnotit, pfifazovat argumentacim hodnotu, kategorizovat...

- ostatni se vds mohou ptat na doplitujici informace pouze informac¢niho a datového

charakteru

Cerveny klobouk = emoce a pocity

- oprostéte se od faktt a dejte najevo své pocity, projevte svou intuici

- pokuste se své pocity presné pojmenovat, zviditelnit

- nejste povinni své pocity zdavodinovat ani hodnotit, snazte se byt co nejvice spontanni
- ostatnim je zapoveézeno pocity jakkoliv hodnotit, aby se nevytvofil emociondlni blok,

ktery muaze byt pfekazkou na cesté k feSeni

Zluty klobouk = optimismus

- soustfedte se na vSechny pozitivni a konstruktivni stranky, na hodnoty, které problém
prinasi

- vychézejte z védomého optimismu spiSe nez z euforie

- zkoumejte prednosti a snazte se je opfit o konkrétni argumenty

Cerny klobouk = negativismus

- jste kritickym hodnotitelem, opakem Zlutého klobouku, ale nerozlévejte Zluc¢
- porovndvejte nabizend feseni s redlnou situaci i se zkuSenostmi z minulosti a
upozorfiujte na moznd uskali

- neplet'te dohromady pocity a logické argumenty — zde neni pro pocity misto

Zeleny klobouk = kreativita
- pfindsejte jakékoliv ndpady k realizaci
- také je mozné nic nefikat — miZete mlCky probirat myslenky a napady, které by ale

be&hem sezeni mely zaznit
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Modry klobouk = odstup a pfemysleni o mysleni
- toto je organizdtor, dirigent orchestru, facilitidtor — ¢lovek s praxi a zkuSenostmi
- vypracovavate zavery, shrnuti a zapisujete

- kazdy ma v prubé€hu sezeni moznost pozadat o modry klobouk a tak ziskat odstup

Klobouky mohou v pribéhu sezeni volné kolovat, podle jednotlivych zadosti, ale mély

by byt vzdy vSechny v akci.

3.5.5 MysSlenkové mapy

- Pocet osob:1
- Doba: asi 120 minut
- Osobni rozvoj

Myslenkové mapy jsou velmi oblibenou metodou, které napomdéhaji pfi osobnim

s s M

rozvoji, pfi hledani feSeni problému.

Jak vytvorit mySlenkovou mapu:

1. Kresli se na Cisty, bily papir.
2. Uprostted je hlavni mySlenka

3. Zni vychazeji vétve, které predstavuji bocni myslenky, muze to byt jen slovo,

nebo ordzek
4. Nebojte se barev, pouZzivejte celou klidn€ celou sadu pastelek
5. Nemusite psdt jen slova, klidné€ i kreslete

Myslenkova mapa a technika

Asi nikoho nepiekvapi, Ze v dnes$ni dobé 21. stoleti se i tak jednoduchd metoda
mySlenkovych map dockala digitalizace napf. pod ndizvem FREE MIND si jej lze

stdhnout zdarma.
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3.6 Assessment center a Development Centre

Assessment center12

Assessment centra jsou jiz Casto vyuZivana pii vybéru zaméstnanct. Ucastnici jsou jak
interni tak externi uchazeci o pfislusné pracovni misto. AC je diagnostickd metoda a

muZeme jej prelozit jako j hodnotici centrum nebo diagnosticko-vycvikovy program.

»Assessment Centre je metoda, kterd se pouZiva pro vybér budoucich zaméstnanca
z vétsiho poctu uchazecl. V piekladu by tento ndzev znamenal ,hodnotitelské

centrum®. Vyhody této metody spoc€ivaji v jeho n€kolika charakteristikdch:

- Celodenni akce, kterd slouZzi k hodnoceni uchazect, béhem této doby jsou

kandidati posuzovani. VEtsi délka trvani umozni kandidéty 1épe poznat.

- Assessment Centre se ucastni vétsi poCet hodnotitell, coZ sniZuje subjektivitu

vysledného hodnoceni.

- Mezi hodnotiteli jsou zastupci zdkaznika (nejlépe budouci nadfizeni vybiraného
pracovnika), kteti mohou nejkvalifikovanéji rozhodovat, kdo se hodi do jejich

tymu.

- Assessment Centre je sloZeno z raznych psychodiagnostickych metod a technik,
jejichz vysledky se mohou navzdjem potvrdit nebo vyvritit — zvySuje se tedy

spolehlivost vysledku.

- Assessment Centre lze pozvat uchazeCe na zaklad€ posouzeni jejich Zivotopisu,

uSetfi se ¢as na individudlni pohovory.
- Kvality uchazeci 1ze 1épe porovnat, protoZe jsou piitomni vSichni soucasné.

- Na zdkladé Assessment Centre 1ze jeSté tyZ den vytipovat vhodné kandidéty,

nejpozd€ji do 5 pracovnich dnd je k dispozici psychologické posouzeni

12 Assessment center.[online]. [cit. 2009-04-25] Dostupné z http://www.assessmentcentre.info/
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kandidat; v piipadé zdjmu klienta jsou vysledky prezentovdny osobné

psychologem .
Development center

Development center zameéfena na rozvoj pracovnik a jejich dovednosti. Princip DC ja
na zdzitkovém uceni. Je zde samoziejma zpétnd vazba pro ucastniky a je to vhodna
metoda pro osobni rozvoj. Je vhodnd pro stimulaci tvarci invence. Lze ji provadét
nekolika dennim intenzivnim kurzem a zpé&tnd vazba, stejn€ jako individudlni vystupni
zprava nam muZe podat informace o naSich silnych i slabych strankach. Je metoda,

ktera se pouziva pro identifikaci rozvojovych potieb stavajicich zaméstnanca

V piekladu tento ndzev znamend ‘“rozvojové centrum®. Development centra jsou
moderni metodou uZivanou v oblasti vzdéldvani vychdzejici z principu Assessment
center. Pomoci Development centra jsou ucastnici posuzovédni prostfednictvim
psychodiagnostickych metod a technik. Vystupy jsou potom pouZity k sestaveni
rozvojového a vzdéelavaciho planu na zdklade konkrétnich potieb kazdého zaméstnance.
Vyhodou Development centra je vyssi efektivita a dspory ve vzdélavani, spokojenost
zaméstnancu, kterym je veénovana individudlni péce a jsou podrobné seznidmeni se

svymi pfedpoklady.
Charakteristiky této metody jsou podobné jako metody Assessment centra:

- Jde vétsinou o celodenndi, Castéji také o dvoudenni ¢i vicedenni akci.

- DC se ucastni vetsi pocet hodnotiteli (v tomto pripade je dobré zajistit, aby
neslo jen o hodnotitele interni).

- Pii DC se vyuzivaji rizné psychodiagnostické metody a také piipadové studie,
rolové hry apod.

- DC umoznuje uSetfit ¢as posouzenim rozvojovych moznosti vice zaméstnanct
najednou a zdrovein porovnat jejich pfedpoklady.

- Vyuzitim této metody vSak zaroven ,,dokazujeme* nas§im zaméstnanciim zajem,
ktery jsme ochotni vénovat jejich dalSimu rozvoji.

- Je to cesta, jak poskytnout zaméstnancim moznost dozveédét se vic o sobé a

pracovat na svych slabych strankach.
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- Z vystupt DC vétsinou vychdzi koncepce dlouhodobého rozvojového programu

pro perspektivni zaméstnance.*

Vystupy Development centra mohou poslouZit jako zdklad pfi sestavovéni rozvojového
plénu jedince. Je také moZné jej ndsledné spojit s koucinkem, o kterém jsme pojedndvali

Jiz v predeslé kapitole.

3.7 Workshop
Pojem workshop byv4 cCasto pouZivian v nevhodném kontextu. Workoshopem byva
napf. oznaCovana obycCejnd pracovni schiizka. OvSem vyznam je jiny. A je namisté,

abych si ho zde jasn€ vymezili:

»Workshop je forma vzdé€lavaci aktivity, pti které lektor pfipravi program tak, aby
prostfednictvim rdznych technik (brainstorming, priorizace, mentdlni mapy, zpétna
vazba, aj.) Ucastnici pomoci vlastnich zkuSenosti a znalosti dosli k vystupu, ktery je pro
n¢ uZziteCny a vyuzitelny v jejich dalSi prici, praxi. Lektor je pfi tom vétSinou v roli
moderdtora, facilititora. Vystup workshopu se formuluje diky predem danému tématu a

cili workshopu.

Workshop neni vhodny pro tuplné zacateCniky, ale slouZzi pro dal§i vzdélavani a
prohlubovani znalosti. V pribéhu workshopu neni lidem pfedstavovana teorie —
pfedpoklddd se, ze kazdy méd urcity teoreticky zdklad a je schopen s nim ostatni
sezndmit. Diky interaktivnim formdm spoluprdce mezi ucastniky tohoto typu vzdeldvani

z 7 v . . z o Nyl 7 v, 0 7 Nl . 7 o Pl 1
dochdzi k tomu, Ze si lidé odnéseji vice podnétu pro své dalsi praktické pusobeni. 3

3.8 Action learning

Action learning zde spi$ zminuji jako zajimavost.

»Action Learning je ucebnim procesem, ve kterém je vyuzivdno feSeni redlnych

problému studentt k rozsifovani jejich znalosti.

13 Wikipedie. [on line] 2009. [cit. 2009-04-29].Dostupné: http://cs.wikipedia.org/wiki/W orkshop
47


http://cs.wikipedia.org/wikiAVorkshop

Zakladatelem mysSlenky action learningu byl Reginald Revans, ktery se zabyval
vyuCovinim v prostiedi uhelné tezby a ndsledné v prostfedi nemocni¢nim. Na obou
mistech se setkal s tim, Ze klasicky pfistup k vyuce a instruktdZi byl naprosto nevhodny
a neplnil svou ulohu. Zjistil, Ze vyuka je efektivngjs$i, pokud jsou k prohlubovani

znalosti motivovani feSenim vlastnich problému.
Revans svoji mySlenku zformuloval do vzorce
L=P+Q
Kde L je uceni
P je klasickd (programovand) znalost a
Q je dotazovéni pro porozumeéni.

V zahrani¢i je action learning vyuZivéan predev§im pokud mé mit studium pifinos nejen
pro studenta. Tedy ptedev§im v oblasti postgradudlniho studia, kdy firma zaplati
zamestnanci kurz a zameéstnanec jiz behem studia fes$i pod vedenim lektora problémy
svého podniku. V soudasnosti se action learning v CR piili§ neuplatiiuje, protoZe je stile

preferovany akademicky zptsob studia.*

3.9 Outdoor aktivity

Outdoorové programy se staly hitem posledni doby. Jsou velmi oblibené. Tyto
programy byvaji vétSinou zaméfeny na urcitou problémovou oblast. Jsou provadény

v pfirodée a ta je nedilnou soucésti lidského Zivota.

V mistnosti travi vétSinu svého pracovniho Zivota. Toto prostiedi potlacuje tvofivost —
nuda, sedavé zaméstndni a stereotyp jsou nejvetSi bariéry kreativity. Lidé pracuji
navyklymi zptsoby, neumi se na véc podivat jinak a fe$i problémy neefektivné, snizuje
se produktivita price, vdzne komunikace mezi spolupracovniky. Uceni spojené se
zézitkem je velmi intenzivni. CviCeni simuluji praktické situace v Zivote, které je Clovek
nucen fesit. Hry modeluji redlné problémy. Okamzité ndsleduje zpétnd vazba, at od
spolutcastnikd, od lektora ale i od sebe samého. Diky témto faktorim lze nové
zkuSenosti aplikovat v pracovni i osobnim Zivoté. Nudnd Skoleni, nezdZivné firemni

porady, stejné postupy pfi feSeni problémi je ddvno minulosti.
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Outdoorové aktivity jsou déleny na 5 oblasti se specifickym cilem:

® Qutdoor recreation — cilem je pfedevS§im zdbava, odpo€inek, naplnéni potieb
a prani jedince, rekondice, rekreace, obnova fyzickych a psychickych slozek

Cloveéka (napf. turistika, sporty v pfirodg, ...)

®  Qutdoor fun — je oblasti, v niZ jde obecné o navdzani neformdlniho vztahu

s ucastniky, pfipadn€ o komunikaci.

®  Qutdoor management training — v této oblasti jde o vycvik tzce a explicitné
definovanych dovednosti modeld chovani, jednani, postoji a hodnot (napf.

tymova spolupridce, komunikacni dovednosti, motivace, aj.)

® OQutdoor assessment center — V téchto centrech probihd diagnostika,
doporuceni, hodnoceni, navrhy a zdveéry (napf. vybér zaméstnanci na

vedouci pozice, vyhleddvéni lidi s vhodnymi schopnostmi, aj.)

®  Qutdoor therapy — zde je hlavnim cilem 1é¢ba, ndprava, obnova'*
Role lektora

Ptiprava, provddéni a hodnoce aktivit klade na lektora veliké ndroky. Na kvalité
lektora také zalezi kvalita kurzt. V riznych stadiich procesu zastava lektor rizné

role:

Odbornik-poradce — v této roli se nachdzi jednak v prvotni fazi pripravy a déle
se pak k ni vraci ve f4zi vyhodnoceni kurzu. Jeho hlavnim tikolem je pochopeni
aktudlni situace ve skuping, zjiSténi konkrétnich potifeb klienta a navrhnuti

vhodnych feSeni.

Dramaturg — Po tvodnim zjisténi, kdyZ lektor zvoli jako vhodné feSeni dané
situace outdoorovy kurz, musi byt navrzen optimdlni program. Dulezité je zde
pochopeni potieb a charakteristickych ryst dané skupiny, jasné vymezeni cila
kurzu, znalost Sirokého pole vyuzitelnosti programu, osobni zkusenost s jejich

obvyklym dopadem na dcastniky a dobré zvladnuti dramaturgickych technik.

' Hanug, Radek. Vyznite se v oblasti outdoor. Moderni Fizeni, 2006, &. 5, s. 63
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Logistik — Lektor by mél jiz ve fazi piipravy kurzu brat v potaz dostupnost
potfebného terénu, redlnost piipadnych pifesund, velikost skupiny, materidln{
vybaveni, ¢asovou narocnost piipravy programu, tklid materiald. Déle se pak

mus{ zabyvat i velikosti instruktorského tymu.

Diplomat — Na kurzech se lektofi setkdvaji s mnoZstvim subjekti. Na jedné
stran€ jsou Ucastnici, ddle pak tzv. subdodavatelé (napf. persondl hotelu) a treti
skupinou jsou majitelé pozemkil, kde chce lektor kurz realizovat. Soucinnost
vech t&chto t{ skupin je pro kurz nezbytnd. Ukolem lektora je tedy udrZzovat

partnerské vztahy a respektovat jejich opravnéné pozadavky.

Bezpecnostni expert — Lektor je vrcholnou autoritou v oblasti bezpecnosti. Jeho
ukolem je informovat ucastniky o pravidlech bezpeCnosti a vyzadovat jejich

dodrZovani, zaroven tyto pravidla také sim dodrZovat.

Vedouci tymu — v riznych situacich se lektor stava $§éfem tymu a do popredi se

dostavaji i jeho manazerské schopnosti.

Inicidtor — puasobeni lektora v roli inicidtora ma dvé uzce propojené funkce.
Prvni je motivovat k dcasti a druhd — nadchnout pro véc, zaujmout. Jednd se o

jednu z kli€ovych lektorskych roli.

Pozorovatel — dalsi dilezitou roli, je role pozorovatele. Aby lektor mohl
poskytnout tcastnikim po skonCeni aktivity nezdvislou zpétnou vazbu, musi

beéhem ukolu pozorné pozorovat ¢innost skupiny.

Facilitator — jednd se o jakousi ,krdlovskou disciplinu® lektora outdoorovych
kurza. Lektor jako facilititor pomédha udcastnikim v uvédoméni si vlastnich
prozitkl a v jejich racionalizaci do podoby vyuZzitelné zkuSenosti. Jeho hlavnimi
tkoly jsou: vytvofit potfebné podminky a podporovat tvaréi atmosféru,
nabidnout vhodné techniky rozboru, iniciovat diskusi, fidit proces, shrnovat a
formulovat zavéry, poskytnout porovnani zavéri skupiny s uzndvanou teorif
nebo se zkuSenostmi odjinud.

Hodnotitel — v prubéhu i po skonceni kurzu se ocekava od lektora poskytnuti
zpétné vazby k fungovani skupiny, Casto i jednotlivci. Jednd se o velmi
dilezitou roli, protoZe hodnoceni lektora muze ovlivnit pracovni praxi a

k formdm hodnoceni se vdZou velmi pfisnd etickd pravidla.

50



® Odbornd autorita — lektor byvé skupinou vniman jako odbornik na danou oblast,
jako autorita. Proto se u né&j prepoklddaji znalosti outdoorovych aktivit,

managementu a vzdélavani dospélych.

Druhy outdooru

Outdoorové kurzy se de€li také podle miry vzdeldvani a zdbavy. Mezi ty zékladni

patfi:

1. TEAMSPIRIT EVENTS - Zakladnim cilem programi Teamspirit je motivovat a
pobavit. Takové programy musi byt atraktivni a dynamické, poskytujici silné
pozitivni zazitky. Prioritou na téchto kurzech je dobrd ndlada, neformdlni
atmosféra, odpocinek od kazdodennich pracovnich problémi, prostor pro
setkdvani a hlavné pak spolecny zdzitek.

2. TEAMBUILDING- Teambuildingové programy jsou ureny konkrétnim
pracovnim skupindm, nejCastéji na zacatku jejich spoluprdce nebo v etapé
vyznamnych zmén. Hlavnim smyslem téchto aktivit je pfipomenuti principt
tymové spoluprace, rozvijeni predpokladu a kvality, které jsou pro efektivitu

prace tymu zdsadni.

3. MANAGEMENT TRAINING- Trénink tohoto typu ma jasné€ definované cile a
je obvykle urCen manazerim na urCitém stupni hierarchie firmy. Manazefi fesi
modelové situace, na kterych se pozoruje a nasledné rozebird puasobeni

konkrétnich ¢lent skupiny s ohledem na rozvijené dovednosti.

4. LEADERSHIP TRAINING,,Vzd¢lavaci program Leadership je zaméfeny na
rozvoj schopnosti vedeni lidi u vSech, ktefi vedou pracovni tymy nebo
jednotlivce. Program je vzdy sestaveny s ohledem na specifika jednotlivych
vedoucich, pfi respektovani jejich osobni strategie vedeni. Ukolem je predeviim
osvojeni zdsad leadershipu u ucastniku tak, aby byli schopni pfekrocit dosavadni

horizont "tradi¢niho zptsobu" vedeni lidi.«"

5. OUTDOOR ASSESSMENT CENTER- Metoda assessment centre outdoor

(ACO) slouzi jako ucinny prostiedek persondlniho hodnoceni, vybéru a

15 http://www.tutor.cz/skoleni-seminare/firemni-zakazkove-kurzy-leadership
51


http://www.tutor.cz/skoleni-seminare/firemni-zakazkove-kurzy-leadership

rozhodovéani. Zaméfuje se na komplexni posouzeni pfedpokladii pro tUspésny

vykon pracovni pozice - jejich ukold a ¢innosti.

Pokud je vybirdn outdorovy kurz je analyza. Musite si nejprve uvédomit CO CHCETE.

Firma zménila strategii a manazer ji ma co nejrychleji uvést do Zivota.
ZaloZeni nového pracovniho tymu.

Pracovnici maji potiZe s komunikaci

Na manaZery jsou kladeny stéle vyssi naroky.

Firma ma vyrazné vyssi obchodni cile neZ loni a manaZefi jsou presvédceni, Ze

uz ty minulé byly obtiZné splnitelné.
Tym pracuje na projektech stale stejnym zptisobem.

Kon¢i obdobi stavajictho vedeni a pfichdzi novy management s novymi vizemi.

Jak maji komunikovat s lidmi.
Jak ziskat lidi pro své cile

Firma za posledni rok vzrostla na dvojndsobek lidi. UZ pottebujete systémy a

procesy.
Povysili manazera a potiebuje se pfipravit na novou situaci

Firma ohléasila velkou akvizici, n€které tymy se spojuji, vznikaji konflikty a

kles4 vykon.
Firma ma vysokou fluktuaci a lidé€ se citi nespokojeni.

Mz 2V

Tym pracuje na projektech stdle stejnym zptuisobem a feSeni prestdvaji piinaset

pozadovanou hodnotu
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Outdoorovy trénink miiZe mit spoustu podob. Vétsinou se orientuje na:

- teamspirit — slouZi k pozndni budoucich spolupracovniku

- teambuilding - jsou pro urcité pracovni skupiny, které maji v n€kterych
oblastech problémy

- management training — jednd se predevsim o rozvijeni manaZerskych
dovednosti (komunikace, strategické dovednosti apod.)
leadership training — pro vudce tymu, jejich schopnosti a dovednosti

Vybér vhodnych kurza by mél ve firmeé provadét budouci trenér, ktery provede firemni
audit, respektvie posouzeni zaméstnanct a navrhne vhodny program. Na trhu je velka
spousta firem, které tyto sluzby nabizeji. Proto jsou vhodnd nejenom doporuceni, ale i

celkovy dojem z firmy.
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Analyza soucasného stavu firmy

4. Okenni systémy Zlin, s.r.o.

Jméno spoleCnosti: OKENNI SYSTEMY ZLIN, s.r.o.

byla zalozena 30.12.2004. Zahdjeni Cinnosti firmy 3.1.2005.
Sidlo firmy: Praha 3, Roh4d¢ova 188/37, PSC 130 00
Provozovna firmy: Frystdk, Potoky 33, PSC 763 16
Identifikaéni &islo: 269 51 495, DIC: CZ26951495

Pravni forma: spole€nost s ru¢enim omezenym

Statutdrni organ: Lenka Dolezalovd, jednatel

Druh firmy: Vyrobni spolec¢nost

Vyrobni provozovna firmy je umisténa v pronajatych prostordch, v soucasné dobé&
probihaji jedndni ve véci odkoupeni pozemku pro vystavbu vyrobni haly a roz$ifeni

vyroby o hlinikové profily.

Uroven managementu:

Sjednavanim zakdzek, vedenim jedndni v ramci vybérovych fizeni firmy je povéfen

Radim Dolezal.

Ekonomické oddéleni a osoba povéfend za audit jakosti: Leona Slabikovéd (externi

spoluprice)
Pravni oddéleni: JUDr.Jana Rejzkov4 (externi spolupréce)
Technicka piiprava projektu vyroby Al prvku: Ing.Jifi Kostruh (externi spoluprace)

Uroven personalu:
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Pocet stialych zaméstnanci ve vyrobé je 10, vékovy prumér ¢ini 35 let. Jednd se o
pracovniky, ktefi jsou Ziviteli rodin, coz do urCité miry zaruCuje stabilitu vyroby. Na
vetsi zakdzky jsou sjedndvani pracovnici na vypomoc na zdkladé dohody o provedeni

prace, ptipadné studenti-
brigddnici v rdmci jejich praxe.

Vétsina sluzeb je outsourcingovdna, ¢imz odpadaji uz tak vysoké ndklady na pracovni
silu. Tento zpusob nakupu sluzeb je pozitivni i s ohledem na kvalitu a odpovédnost za
vykonanou praci (sluzbu), ¢imz se firma vyhyba piipadnym pracovné-pravnim sporum.
Duraz je kladen na sjednani smlouvy spojenou s outsourcingem. Vyhoda spociva i

v moZnosti rychlého vybéru a srovndni kvalit poskytovanych sluzeb.

Soucasna politicka situace v ramci schvalovani zakonu jak pracovnich, tak i socidlnich a

daniovych je spiSe v neprospéch zaméstnavateld.

V roce 2007 se vyroba zaméfovala zejména na revitalizace panelovych domd, firma
ziskala zakdzky zejména ve Zlin¢, Praze a Ostravé kde po usp&$ném dokonceni
nekolika zakdzek bytovych druZstev byly sjedndny kontrakty i na dal$i obdobi. Firma

se Ucastni vyb&rového fizeni pro vyménu oken nemocnice Atlas ve Zlin€ apod.

Smér dalsiho rozvoje firmy

Vybudovat vlastni provozovnu, pfi¢emZz piedpoklad finan¢niho kryti je pldnovdno 30%

z vlastnich zdrojt, 70% bankovnim tvérem. Soucasnd vyroba nestaci pokryt poptavku.

Divodem dspéSnosti firmy je kladeni durazu na kvalitu vyroby, dodrzovani
stanovenych vyrobnich postupti, icetnich predpisu a pfi tvorbé zisku zvySovani benefita

pro zameéstnance.
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Organizac¢ni schéma spolecénosti
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Strategie vyroby

Firma je organizaci, kterd je zaméfena na vyrobu a instalaci plastovych oken a dvefi.
Zakazniky jsou piedevsim soukromi investofi rodinnych domku a jinych staveb ale i
razné organizace. Zakaznici oCekdvaji rychlé a kvalitni provedeni oken nebo dvefi a

jejich perfektni instalaci.

Aby za téchto okolnosti a podminek splnili poZadavky a oCekavani zdkaznik(, fidi se

pii své Cinnosti nasledujici strategii:
klast duraz predevSim na stdlé zlepSovani jakosti a na aktivni ticast v§ech zaméstnancu.

stanovovat cile jakosti, které budou sméfovat ke zlepSeni systému fizeni jakosti a péce o

zékazniky.
peclivé analyzovat v§echny pozadavky, pfipominky a naméty zdkaznika

Soustavnou pozornost vénovat vzdélavani a vychové pracovnikii, protoZe to budou

prave oni, ktefi svoji praci zajist'uji plnéni dkolu a zdvazkul firmy

Organizace zpracovala a vydala Organizacni fad, ktery je schvdlen feditelem organizace
a ve kterém jsou mimo jiné stanoveny zdkladni povinnosti a pravomoci pro vSechny
fidici pracovniky, kvalifikacni pozadavky pro vSechny pracovniky, zplsob fizeni
organizace a dal§i. Povinnosti a pravomoci jsou rovnéz soucdsti pracovnich smluv pro

fidici a administrativni pracovniky.

Organizacni tad je dostupny vSem pracovnikim organizace. Je uloZen v kancelari
feditele organizace. Za udrZovani Organizacniho fidu v aktudlnim stavu zodpovida

piedstavitel vedeni pro jakost .

Vedeni organizace pravidelné prezkoumdva Organizacni fad kazdé 3 roky a v piipadé

potieby provede jeho zménu fizenym zptusobem.
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Predstavitel managementu

v

Vedeni organizace jmenovalo svym rozhodnutim Piikazem fteditele ¢.01/2006 ze svych

Clent predstavitele vedeni pro jakost. Jeho povinnosti jsou nasledujici:

- Zajistit stanoveni, zavedeni a trvalé plnéni poZadavku na systém fizeni jakosti podle

normy CSN EN ISO 9001/2001

- Ve stanovenych intervalech pfedklddat vedeni souhrnnou zpravu o stavu a vysledcich
systému fizeni jakosti managementu k pfezkoumdéni a jako zdklad zlepSovéni tohoto

systému.
- Ucinné podporovat védomi zavaznosti pozadavkia zdkaznika v celé organizaci.
- Zajistovat provadéni internich provérek systému fizeni jakosti.

- Navrhovat jednateli ndpravnd a preventivni opatfeni k odstranéni zjiSt€énych nebo
moznych zdvad systému fizeni jakosti a k jeho soustavnému zlepSovédni a v piipadé

jejich pfijeti kontrolovat jejich plnéni.

- Provadét pravidelna $koleni zaméstnanct ohledné systému fizeni jakosti za tdéelem

zvySovani jejich kvalifikace a informovanosti.

Vnitrni komunikace

Vnitini komunikace zahrnuje zejména vzdjemnou komunikaci mezi vedoucimi
pracovniky a jejich podfizenymi, mezi jednotlivymi udtvary, a mezi vedenim a

pracovniky.

Predmétem vnitini komunikace je pfedev§im vymeéna informaci mezi vySe uvedenymi
subjekty, ktera bude slouzit k vysvétleni strategickych zaméra vedeni spoleCnosti, ke
sdéleni vysledkli hospodafeni, ke znazornéni vyvoje ztrat z nekvalitni sluzby, ke

sdélovani problému a uspéchu spolecnosti a pod.

Systém vnitini komunikace je vyuzivan i pro sdélovani pozadavki mistni spravy,

pozadavkl zakaznik i externich spolupracujicich organizaci.
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Prosttedky vnitfni komunikace jsou pracovni porady vedeni s pracovniky, ndsténky
v prostordch organizace a pripominky i osobni komunikace mezi vedoucimi pracovniky

a zameéstnanci.

Za piedavani informaci zaméstnancim na pracovnich poradach je mistr vyroby.

V piipadé€ zdvaznych informaci komunikuje s pracovniky feditel organizace.

Vedeni spolecnosti v pldnovanych intervalech,miniméln€ jednou rocné,prezkouma
systém managementu jakosti spolecnosti tak,aby bylo zajiSténo, Ze systém a jeho rozsah
je vhodny pro organizaci, zda je systém piiméteny a efektivni. Toto pfezkoumdni musi

zahrnovat posouzeni pfileZitosti pro zlepSovani systému a potifebu zmén.

Lidské zdroje-

Pro realizaci vyroby a instalace oken a dveii zaméstndvd organizace kvalifikované
pracovniky s dostateCnou praxi. Jejich kvalifikace je stanovena ve kvalifikacnich
pozadavcich, které jsou zpracovdny pro kazdou pracovni funkci. Jejich soucasti je
pozadavek na vyuceni i potfebnd doba praxe. Pokud néktery pracovnik nespliuje
kvalifika¢ni pozadavky nebo nemd dostateCnou dobu praxe, pracuje pod kontrolou
kvalifikovaného pracovnika nebo prisluSného nadfazeného pracovnika tak dlouho, nez
si kvalifikaci doplni. Nadfazeny pracovnik zodpovidd za jakost jeho préce.
Odpovédnost realizuje poucenim pracovnika o pracovnim postupu a jeho castou

kontrolou.

Pracovnici v fidicich funkcich maji rovnéz specifikovdny pozadavky na vzdélani i
praxi. Pozadavek na vzd€lani obvykle obsahuje Skolni vzd€lani a vzdélani
nadstavbového typu, zejména prace sosobnim pocitaem, znalost materidlid a
technologie vyroby, postup instalace, znalosti nadfazenych predpisi, novych

technologii apod.

Kvalifikacni poZadavky pro vSechny fidici a technické funkce pravidelné prezkoumava
feditel spoleCnosti / jednou za 3 roky/ a podle potreby je dopliiuje nebo upravuje. O
pifezkoumdni provede zdznam do osobni karty pracovnika. Pfi pfezkouméni posoudi,

zda
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jsou dostatecné v souvislosti se sou¢asnymi poZadavky na
vykon piislu§né Cinnosti

jsou v souladu se soucasnou situaci ve spolecnosti,
odpovidaji predpokladanym pozadavkim zdkaznika

odrazeji pfedpoklddany rozvoj spole€nosti.

Pokud néktery pracovnik nespliiuje kvalifikacni pozadavky, pfijme feditel organizace
pifisluSnd opatfeni, napf. absolvovdni vhodného Skoleni, zapracovdni pod dohledem
mistra vyroby, studium nadfazeného pfedpisu apod. a zafadi ho do pldnu Skoleni.
Kromé toho obsahuje pldn i vSechna Skoleni, ktera uklddaji nadrazené predpisy. Plan

Skoleni zpracuje feditel organizace pro kazdy rok.

Zdroje na Skoleni a vycvik pracovnika stanovuje kazdoro¢né€ vedeni organizace pii

pifezkoumdni systému jakosti vedenim.

Ucinnost kazdého poskytnutého vycviku /koleni/ prezkoumdvd feditel organizace
osobnim pohovorem s pracovnikem. O pfezkoumdni provede zdznam do formulafe
¢.10/2006. Pokud dojde k zavéru, Ze vycvik nebyl pro pracovnika piinosem, provede

potiebnd opatfeni, kterd mohou spocivat v

- upozornéni Skolitele

- zajiSténi nového Skoleni s jinym Skolitelem
- provedeni zmény pracovniho zatfazeni

- provedeni zmény v pracovni ndplni pracovnika.

Shrnuti

V druhé poloviné roku 2009 vedeni firmy rozhodlo o vystavbé€ nové haly a

administrativniho centra. Také planu celkové rozsifeni své plisobnosti a s tim souvisi
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ndbor novych zameéstnanct a vytvafeni pracovnich tymu. Cilem tedy bude stimulovat
manazerské kompetence v oblasti budovani nového tymu (pro novou pobocku) a
strategického mysSleni, které je potfebné k tvorbé vizi a strategie, které bude pfi

rozSifovani potfebovat.

V soucasné dobé¢ firma spolupracuje s dodavatelem z Mad’arska (BC Ablakprofil), ktery
komunikuje v némeckém jazyce, ve kterém je vedena veSkerd korespondence i dafové
doklady. Mad’arsky partner ma svého zastupce pro CR,se kterym manaZer firmy neni
spokojen, resp. s jeho jazykovymi schopnostmi. Pfi osobnim jedndni s manaZerem byly
nahodile zjiStény nedostatky, které zapfiCinil zdstupce, zfejm¢ nedostateCnymi
komunikacnimi schopnostmi. Tim je poSkozovdn obchod mezi odbératelem a

dodavatelem. Proto byla navrZzena okamzitd vyuka némeckého jazyka.

Predstavitel managementu vzbuzuje u svych podfizenych autoritu. V pfijimani zmén je
velmi zdrZenlivy. Nézory pifimo neodmita, ale jeho vdhani miZe mit negativni dopad na
motivaci podiizenych. Vedeni porad je jednou tydné, kde se hodnoti vykon jednotlivych
sttedisek za uplynulé obdobi a jsou pfifazovdny nové dkoly na dal$i tyden, popiipade
napravy zjisténych nedostatkti. Soucasné vedeni firmy je duasledné a odpovida
vysokoSkolskym a odbornym znalostem vrcholného managementu, ovSem jsou zde
signdly a zndmky stereotypu, které management jiZ pocituje. Pfi analyze bylo zji§téno,
Ze management nedeleguje ukoly na podfizené, z divodu obavy z nedokonalé prace
zaméstnance. Pokud k pfenosu tkoli dojde, stejné je pak prekontrolovan. Tim se

zvySuje riziko neuspofddani priorit. Ve firme pfevladaji spiSe formalni vztahy.

Analyzou firmy byly zjistény nedostatky v kultufe pracovniho prostfedi, které ptisobi
nemotivacn€ na pracovniky. Jedna se o osobni prostor pracovniku, které byly shledany
jako nevyhovujici z hlediska rozméru. Také kulturni prostfedi pracovniki na dilné
neodpovida soucasnym pozadavkim kultury vyroby. Nevhodné je umisténa pracovni
tabule, na kterou maji byt pfiddvany seznamy pracovnich Cinnosti na urcité obdobi a na
urcité zakdzky. Tabule je spolecnd pro vSechny pracovni €innosti na diln€, ¢imz se
komplikuje piehlednost pracovnich tkold a vznikaji spory a nedorozuméni mezi

zamestnanci. Ur€itd mira neshod panuje mezi vyrobnim a montdZnim tymem.
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Prakticka c¢ast

5. Navrh na reSeni probému

Analyza, kterd byla ve firmé provedena a také osobni rozhovory s tcastniky ukdzaly

jednoznacné problémy, které je tfeba vhodnou stimulaéni metodou napravit.

Jeden z problému, ktery je nutno okamzité fesit je absence némeckého jazyka i pres to,

Ze v soucasné dob¢ v tomto jazyku probihd jedndni. Proto byla vybrdna jazykov4 Skola

Albi, kterd se nachdzi v blizkosti firmy a také, jak uvadi na svych strankdch, poskytne:

rozfazeni studentl do skupin na zdkladé provéfenych testt

vypracovani projektu jazykového vzdélavani ve firmé dle pozadavanych cila,

vcetné ro¢nich ucebnich plant pro jednotlivé skupiny

prubézné a zavérecné testovani a hodnoceni studenti prodle kritérii Spolecného

evropského referencniho ramce (viz)

pfesnou dokumentaci mapujici probihajici vyuku
flexibilitu pfi feSeni piipadnych problému
individudln{ pfistup k jednotlivym klientim

efektivni vyuku

Moev

Pro oboustrannou spokojenost, tj. klienta a jazykové Skoly, je nutné co nejpfesnéjsi

stanoveni cili a predstav klientem. Cilem Albi — jazykové Skoly je vyjit vstiic potfebam

klienta, zejména v téchto oblastech:

zamé&feni vyuky: obecny jazyk, jazyk pracovniho prostfedi, obchodni jazyk,

pifiprava k mezindrodnim zkouskam
volba vyukovych materiali na zdkladeé zaméteni, drovné a potieb studentti
délku kurzu je mozné domluvit dle pozadavku klienta

den, Cas, intenzita vyuka dle pozadavku klienta
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- misto vyuky: prostory klienta nebo u€ebny zajiSténé Albi — jazykovou Skolou

- vstupni, prubéZné a zavérecné testovani

- kurzy na zakazku: vikendové, jednorazové, intenzivni nejruznéjsiho zameéteni
Cena kurzu byla vyc¢islena na 4800 K¢ a probiha jednou tydné hodinu a pul.

Dalsi slabinou firmy je delegovani tkolt na podiizené. Tim manaZer ,,pro stromy nevidi
les*. Zpracovani nedulezitych tkoll tak ztraci moZnost feSit vazné problémy, které se

mu hromadi na stole.

Zameéstnanci ani management neni schopen kreativné reagovat problémy a tkoly. Vse
probihd za ,,zdmi podniku* a neobjevuji se Zddné nové stimuly. Reaguje velmi nepruzné
a ukoly se bezduvodné protahuji. I pfes snahu managementu se zda, Ze nazor

zaméstnancu nehraje roli a zameéstnanci pomalu ztraceji zdjem o praci.

U zaméstnanci se vytraci loajalité k firme€. Zameéstnanci jsou vzdélavani pouze v
,hranicich zdkona“.Systém odménovani je zaloZeny pfevdzné na finanénim ohodnoceni
- slozeni pevné a pohyblivé platové slozky. Ze zameéstnaneckych benefitl jsou zde

pouze stravenky.

Celkovym dojmem pusobi firma velmi ,,unavené* a bez ,aktivity” a komunikace mezi

zamestnanci navzdjem i mezi managementem vazne.
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5.1 Vybér reSeni

Jak nastolit situaci, aby ve firmé vSechno klapalo? Zdkladem je uvédomit si, Ze bez
komunikace to opravdu nejde. Stejné jako Ze delegovani usnadni prici a nabidne
moznost osobniho rozvoje. A prostor pro vyjadieni nadzord zaméstnancii nemusi nutné
vést k anarchii a netdcté nadiizenych, jak se obCas vedeni muZe obdvat. ProtoZe jiz

vznikaly drobné Sarvatky mezi oddélenimi, je vhodné opé&t nastavit jistou rovnovéhu.

Jak také jiz bylo zminéno, firma klade velky daraz na outsourcing. Proto bylo

doporuceno, aby také doslo k posileni v této oblasti.

Bylo rozhodnuto o uspofdddni outdoorovych aktivit ve spiSe uvolnéném stylu. A také
usporadani pifjemného setkani s dodavateli a nejdilezitéjsimi odbérateli. Vedeni si také
uvédomilo, Ze ndrazové akce v podob& outdooru bude sice piijemnd, ale pro doplnéni

budou také pouzivany nekteré z kreativnich metod.
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5.2 Kreativni metody
V oblasti kreativnich metod byl didn diraz pfedev§im na brainstorming. Zde byly

zdlraznény predevsim principy, které se maji pii metodé pouzivat. A to:

- je nesmysl dé€lat brainstorming, kdyZ panuje napéti a nepanuje tam tedy takova

atmosféra, aby se vSichni chtéli vyjadrit a meli odvahu hledat ndpady

- nenechdvejte ostatni komentovat fe¢ené ndpady — ubira to chut’ i odvahu cokoli
dal fikat a navic to mize usmérnit vase nipady jen jednim smérem — a ucelem

brainstormingu je oteviit naopak mnohé cesty feSeni

- pfi tfidéni ndpadl nezahazujte ty, které nejsou tak dokonalé, hanlivé — nefikejte
»Tohle je blbost™ atd. Opét to na tvirce téchto mySlenek muze pasobit velmi

Spatné a prisSté nemusi mit chut’ jakkoli se vyjadrovat

- neodsuzujte ndpady s tim, Ze ,,Tohle prosté nejde* — zkuste se redln€ zamyslet,

zda by se pfece jen nenasla cesticka jak danou véc uskutecnit

- muze se stat, ze zjistite, Ze cesta, kterou k feSeni problému bézné pouzivaite, je
i po brainstormingu prosté nejlepsi — nebrarite se tomu pouZivat ji jen proto, Ze

je obvykla

Protoze je firma vyrobni, byla shleddna jako vhodna metoda vyvojovych diagrama,
které mohou pomoci pfi fungovéani podniku a odhalit nékteré aspekty, které mohou

vést ke stresorim v praci.

Pro osobni rozvoj byly zvoleny myslenkové mapy, které jsou pro svou
jednoduchost, prehlednost a tcelnost velmi oblibené. 1 pfes to, Ze existuj razné
programy na tvofeni mySlenkovych map, bylo dirazné doporuceno tvorit
mysSlenkové mapy na papite. Nejenom, protoze se ¢lovek ,,vyradi* pfi kresleni, ale

také si odpocine od pocitace, ktery Casto pouZiva ve své prici.
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5.3 Venkovni aktivity

Jak jsem jiz uvedla v teoretické Casti, outdoorovych aktivit je né€kolik druhti. Pro nas

piipad jsme zvolili spiSe relaxacni program s uvolnénou atmosférou.

Priprava outdoorové aktivity

Outdoor mé ve svété jiz dlouhou tradici. Nicmén& v 90. letech doslo Ceské republice
k obrovskému rozmachu. Cesky outdoor mé sva specifika, které pii vybirdni kurzu

nutno brat na védomi.

Pro Cesky Outlook je typické dramaturgicky piistup. Jde o posklddani Gdsteénych cild,
ale s urCitym hlavnim tématem. Jednotlivé aktivity jsou sestavovdny takovym stylem,
aby na sebe navazovaly. Také hry, které byvaji do outdoorovych aktivit
zakomponovédny jsou zde ve vétSim zastoupeni neZ je tomu v zahranic¢i. Zde nejde
jenom o ziskavani informaci, ale také o to zkusit si ur€ité situace, které mohou v Zivoté
nastat. Asi mnohé prekvapi, jak se v takové situaci zachovaji. A pfiSté jiZ budou
pfipraveni. Dalsi odliSnosti je také vytvarny aspekt — mnohdy se stivd, Ze ucastnici

kurzu musi malovat, vyrabét predméty z hliny, hréat divadlo ¢i scénky a podobg.

Dospéli a vzdélani

Pokud mluvime o outdooru, je s tim samoziejme spjat i pojem Vzdéldvani dospélych.
VSichni prosli zndmym systémem Skolstvi a ¢asto maji ke vzd€lavani rozpacity postoj.
Pokud se ucastnili Skoleni, které bylo povinné ze zdkona, nebo v rdmci osobniho
rozvoje, nebo pokud si dopliuji vzdélani na nekteré z vysokych Skol, setkdvaji se

s vyukou formou pfedndSek a nuceného ,,biflovani‘ frazi a definic.

Navic outdoorové Skoleni nebyva potfddano v pracovnich dnech. Panuje zde mySlenka,
7e kdyZ firma to plati, tak at' zameéstnanci obétuji svij volny Cas. Proto trénink byva
Casto provadén o vikendech. Stim uz samoziejmé souvisi jistd necht, protoZe

zamestnanci zasahujeme do jeho volného Casu, ktery chtél stravit s rodinou a podobné.

413

Dalsi aspekt, ktery se zde projevuje je pocit ,,ztrapnéni‘. Lidé Casto maji pocit, Ze kdyzZ
néco neumi, nebo to neudélaji spravné, tak se jim ostatni vysméji, ztrati autoritu, nebo
se prosté ztrapni. Timto bojuji tak, Ze hry dmysIné zlehcuji, nebo je bojkotuji a vibec se
Jjich netucastni.
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Vybér kurzu

Pofddani outdoorovych kurzu neni jednoduchou zilezitosti Bylo ptekvapivé, Ze
v celém Zlinském kraji neni agentura, kterd by podobné aktivity nabizela. Proto jsme se
rozhodli, Ze outdoorovy kurz pfipravime sami. ProtoZe jsme si nekladli za cil vytvofit
vzdélavaci program, ale spiSe odpocinkovy, nevid€li jsme zadné prekdzky, které by ndm
v tom brénily. Také to korespondovalo s naSi pfedstavou, Ze by meéla byt uspofaddani

akce pro hlavni dodavatele a odbératele.

Priprava firemniho kurzu

Pii piipravé plana jsme stanovili tfi kritéria kritéria, které mély byt dodrzovany:
1. cena

2. vzdalenost

3. termin

Predbéznd cena byla stanovena na 40 000 K& subytovéni, stravou i piipravnymi

pracemi.

Vzdélenost méla byt do 50 km od sidla firmy. ProtoZe program zacinal v patek po praci

a zbytecné cestovani si nikdo nepfal.

Termin byl podfizen odbytu ve firmé. ,,Klidové obdobi* bylo ze zkuSenosti uréeno na

listopad 2008 — tnor 2009.

Vybér ubytovani:

Pti vybéru ubytovani jsme se divali hlavné na vhodné prostredi. Z velké nabidky jsme
vybrali pouze horské stfediska. Volba nakonec padla na Rekreacni stredisko Krdlovec u
Valasskych Klobouk. Ubytovani jsme volili v bungalovech — chatdch po dvou pokojich
se Ctyfmi postelemi, vlastnim socidlnim zatizenim a sprchovym koutem. Cena na osobu

byla 290 K¢/mnoc. K dispozici zde byla také spoleCenskd mistnost s ping- pongem, vifiva
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vana, sauna, moznost masdzi. V aredlu byly dvé& hriSt€ a pan majitel zajistil pro zdjemce

vyjizdky na koni.

Toto stredisko bylo v poZadované vzddlenosti a také byl volny termin: 6.2.2009 —

8.2.2009

Program kurzu

Piijezd dcastnikt se oCekaval kolem 5 hodiny odpoledne. Samoziejmé, Ze se oCekavalo

s v oz

zpozdéni a proto nebyla pfipravend Zidnd ,,bojovka®.
Vecete byla naplanovana na 19:00 hodin.

Z divodu toho, Ze v bfeznu opét zacind zesilovat provoz vyroby, po veefi management
firmy sezndmil vSechny pracovniky s pldnem na pfiSti obdobi. Zameéstnanci méli
moznost vyjadfit své ndzory a pfipominky, které byli sepsidny a samozfejme brany

V potaz.
7.2.2009

Vzhlede, k programu, byla snidan€ nachystdna od 8:00 do 9:00. Po té zacala Cast
nejenom pro pracovniky, ale tako pro subdodavatele, ktefi byli na akci pozvéani. Venku

vedle stfediska probihala ,,Valasska zabijacka“

V 10:00 se pracovnici sesli ve spoleCenské mistnosti, kde jim byl sdélen program dne.
ProtoZe zde byli pozvdni i rodinni pfislu$nici. Byly zde aktivity i pro n€. Pro manZelky a
déti byla odpoledne spusténa sauna a vitiva vana a pfijela také masérka, kterd provadéla

specidlni masdaZze.

Tzv. ,,soutézi*, které jsme pripravili se zucastnili vSichni.Také proto Ze si je vymysleli

sami. Bylo né€kolik aktivit, které museli projit a to :

1. ,,Poznej kde jsi* — vyuZili jsme mistni rozhledny a jednotlivé tymy museli podle
svétovych stran najit piislusné vesnice. Tato hra méla za tkol odhalit

komunikaci a domluvu béhem tymu.
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2. ,Neztrat’ se!” — inspirovali jsme se zndmou détskou hrou, kdy podle Sipek a
faborki povésenych na vétvi stromu tym musel absolvovat nezndmou cestu
lesem. Cesty se ruzn¢ klikatili a ob¢as vedli i do slepych ulicek. Proto se ¢lenové

tymu museli rozpojovat, informovat a vybirat nejlepsi cestu.

3. ,.Shod’ vSechno co muze$“ — pointa byla v ruskych kuzelkach. Hralo se za cely
tym, nikoliv za jednotlivce. Hra méla ukézat, Ze tym spole¢né€ dokdze vic, nez

jednotlivec.
4. ,Projizd’ka na koni*“- Jeden ¢len tymu sedél na koni a druhy musel koné vést.

Celkové body zjednotlivych ukoli byly zapsany do archi, které pak byly

vyhodnocoviany. Poté bylo vyhldSené nejlepsSiho tymu i nejlepsiho jedince.

V odpolednich hodinédch jiz byly nachystdny odpocCinkové aktivity spojené s relaxaci a
uvolnéni.K dispozici byli Sipky, ping-pong a stolni fotbal. Také tyto aktivity se setkali
s velmi dobrym ohlasem Také ,,ZabijaCka® nabirala na obritkdch a vyzadovala dcast

piitomnych.
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5.4 Prinosy a vycisleni akce

I pfes obdobi, kdy byla akce pofddédna- tnor, byla hodnocena jako podafend. Diky
pobytu v piirodé€ a tvofeni spolecnych aktivit doSlo k uvolnéni napéti mezi jednotlivymi
oddelenimi. Také fakt, Ze tentokrdt museli plnit spolecné ukoly, protoZe byli spolu

v tymu pfispél k jejich komunikaci.

Diky neformélnosti se také mnozi zameéstnanci mezi sebou vice poznali a doSlo ke
zlepSeni vztah na pracovisti. Také pifima komunikace s vedenim v prostfedi mimo
formu vedla k vyjasnéni nékterych problémd, které spocivali ve $patném pochopeni
ukold.

zde doSlo k vyjasnéni nekterych problémovych oblasti, které by v normdlni situaci

delali problémy. Také si zde management vymenil zkuSenosti z lidma z oboru.

Rozpocet

Ubytovani: (2x290) x 18 = 10.440K¢
Strava : (150 x 2) x 18 = 5400 K¢
ZabijacCka: 8670 K¢

Celkovd ndklady: = 24.510 K¢

Predpoklddany rozpocet nebyl vycCerpan. Z celkové Céastky, kterd byla nasazen jsme

uSetfili 15.490 K¢.
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6.Zaveér

Cilem prace je navrhnout metody a postupy, které povedou ke stimulaci tvarci invence
v praci manazer vybranych firem a tim k vétsi efektivnosti prace, zvySeni produktivity
a kvality prace. Pro identifikaci slabych mist jednotlivych manazera jsem zvolila osobni
jednani, protoZe pti navrhovani feSeni je nutné zndt strukturu, vazby a situaci ve firmé.
Jednotlivi manaZzeti stoji pted situacemi, které mohou vést k rozvoji firmy. Je nutné
zkvalitnit jejich prici, aby dosdhli poZadovanych vysledku. Proto jsou navrZzeny metody
a tréninky, které povedou k zefektivnéni jejich priace. Venkovni akce a pobyty
zaznamenavaji velky rozmach i u nds. Daji se také dobfe zkombinovat s indoorovymi
metodami kreativnimi( jako je Brainstorming, Brainwriting a jiné modifikace, nebo
myslenkové mapy a podobng), které firma muze pribézné pouzivat. Toto je také
soucdsti mého navrhu pro firmu. VSechny opatfeni povedou k zvySeni produktivity a

efektivity prace manazeru, jeZ mohou vést svou firmu k vySsi prosperité.

Price je rozdé€lena do tii Casti, kdy prvni se zabyvd teoretickymi vychodisky priace
z oblasti managementu, lidskych zdroja a motivace. Druha Cast a tfeti ¢ast je analyzou

firem. Odhaleni jejich nedostatka as slabic mnist ve firme. Tteti ¢ast popisuje feSeni.

které by mohly byt ndpomocno v ndprave situace ve firme.

I kdyz vedeni v dobé krize neni naklonéno velkym investicim do zaméstnanct, maji
zajem na jejich efektivni prdce. Analyza, kterou jsem firmé pfedlozila je donutila
zapfemyslet nad ndpravou provadét metody, které vedou k zefektivnéni a zlepSeni jejich

préce.
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