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Uvod

ve firmé. Dfive se toto oddéleni vnimalo spiSe jako administrativni sektor, ale nyni
spolupracuje s vrcholovym vedenim a bere se spiSe jako partner firmy. V dnesni
dobé, kdy je kvalita pro lidi samozfejmosti, se musi podnikova
konkurenceschopnost hledat jinde. K tomu pravé vypomaha management lidskych
zdroja, a to pomoci funkci od hledani spravnych lidi, pfes jejich Skoleni, po vytvareni

firemni kultury v souladu s potfebami zaméstnancu i organizace.

Duvodem, pro€ si autor vybral toto téma, je pfedevsim zvédavost, jakym zplsobem
Ize fizeni lidskych zdroju vyuzit ve prospéch firmy. Autor absolvoval praxe v riznych
firmach a vidél, co vSechno by se dalo zlepSit, pokud by se vice a efektivnéji vyuzival
management lidskych zdroji. V okamziku, kdy se dostal na pozici vys§siho vedeni,
pochopil, jak dualeziti jsou schopni, talentovani, loajalni, motivovani a iniciativni
zaméstnanci pro firmu. Zjistil, Ze pokud se bude rozvijet jejich potencial, zlepsi
se nejen oni pracovne i osobné, ale diky tomu se zvedne i vykonnost a celkova

konkurenceschopnost podniku.

Teoretickym cilem prace je podat pfehled aktualnich poznatki o specifickych
aspektech managementu lidskych zdroja, potazmo jejich funkci na détskych
taborech. Praktickym cilem prace je analyzovat systém fizeni lidskych zdroju
na vybraném détském tabofe a navrhnout patficna opatfeni zamérena na zvySeni

jeho efektivity.

Prace se sklada celkem z 5 kapitol. Prvni je teoreticka a popisuje zakladni pojmy,
¢innosti, funkce a cile fizeni lidskych zdrojd. Druha kapitola je teoreticko-prakticka.
Jsou zde uvedeny moznosti fizeni a jejich porovnani. Treti kapitola popisuje
vybrany letni détsky tabor. Ve Ctvrté kapitole se uvadi, co se snazi autor prace
dozvédét skrze dotaznik a v paté kapitole autor vyhodnocuje nasbirana data

a doporucuje navrhy na zlepSeni.

Teoreticka ¢ast bakalarské prace popisuje nejvice vyuzivané Cinnosti fizeni lidskych
zdroju. Nejprve vysvétli pojem Fizeni lidskych zdroju jako takovy a dale se zaméfri
na Cinnosti, které rozviji vzajemné zaméstnance i organizaci. Dale popisuje ruzné

styly a druhy fizeni zaméstnancul a vybira nejlepsi volbu pro fizeni détského tabora.



Prakticka ¢ast se zaméfuje na popis letniho détského tabora. Predstavi vSechny
zainteresované strany détského tabora. Rozebere pracovni naplii zaméstnancu
a seznami Ctenafe s chodem tabora. Dale popiSe vyzkumny vzorek a vysledky,

které se snazi ziskat.



1 Rizeni lidskych zdroja v organizacich — pojem, cile, funkce a
¢innosti

Tato kapitola vysvétluje, co si predstavit pod pojmem Ffizeni lidskych zdroju

v organizacich. Dale se zaméfuje na cile, funkce a €innosti tohoto oboru. Jelikoz

se v pracovni sféfe lidské zdroje neustale rozvijeji, je dulezité chapat tyto pojmy

jednotné, aby nedochazelo k nedorozuméni. Oddéleni fizeni lidskych zdrojl

se obecné stara o blaho firmy a zaméstnancu, zvysuje jejich efektivitu a schopnosti,

za ucelem zvySeni kapitalu.

Pojem fizeni lidskych zdroju zahrnuje vSechna hlediska, jak se v organizaci fidi

lidsky kapital. Jedna se o strategicky a integrovany pfistup pro rozvoj zaméstnancu

a blahobyt lidi pracujicich v organizaci (Armstrong, 2007).

Armstrong (2007) popisuje Sest oblasti, ktery management Fizeni lidskych zdroju

fidi Ci ve velké Casti ovliviuje:

Rizeni lidského kapitalu — velmi ddleZity a naroény proces, zejména kv(li
tomu, Ze lidsky kapital je jednou z hlavnich polozek potfebnych k podnikani.
Management lidskych zdroji se stara o ziskani spravnych lidi, na spravné
misto, ve spravny Cas. Dale musi brat v potaz jejich potfeby, ale i potfeby
organizace a dokazat je zkombinovat takovym zplsobem, aby kazda strana
byla spokojena. Tyto potfeby by mély nejlépe poznat a pfizplsobit se jim,
jesté pred tim, nez se vyskytnou. Firmy by si méli lidského kapitalu vazit,

protoZe jim umoznuje zvyseni konkurencni vyhody na trhu.

Zaméstnanecké vztahy — daji se ve firmé urcitym stylem organizovat
(zména prostfedi, diversita, pracovni vybaveni €i komunikace) a ovlivnit
vytvorenim pfijatelného prostredi, jez bude podporovat produktivitu a dobré
vztahy napfi¢ manazery, pracovniky a odbory. Management lidskych zdroju
se snazi vytvofit takové pracovni prostfedi, aby spolu zaméstnanci vychazeli
— ¢im lepSi budou zaméstnanecké vztahy, tim se zvySuje produktivita

podniku.

Rizeni odménovani — proces, uréeny k tomu, aby zaméstnanci pfispivajici
svoji praci v organizaci, byli finanéné i nefinanéné odménény. Jedna
se 0 nastroj urCeny Kk zvySovani motivace, angazovanosti, vérnosti

a vykonnosti zaméstnancl. Odménovani udrzuje potfebné a kvalitni
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pracovniky. Rizeni odménovani by mélo vychazet z podnikové strategie

a podporovat cile firmy.

e Rizeni znalosti — dv& podoby. Prvni je urgity proces, diky kterému
se zaméstnanci ve firmé neustale u¢i a zdokonaluji v riznych aspektech své
prace. Tim jsou rozvijeni a tim padem zvySuji produktivitu ve firmé. Druhy
pohled na fizeni znalosti je vytvofit systém, jenz bude napomahat sdileni
a ukladani informaci v organizaci. Pracovnici budou mit tak rychlejsi pfistup
ke vSdem potfebnym informacim. Novi zaméstnanci budou mit snazsi proces

v zau€ovani a manazefi budou védét, co se ve firmé déje.

e Uspokojovani rozdilnych potreb — velmi slozitda funkce manazer(.
Zaméstnanci chtéji vysSi finanéni odmeény a jinou motivaci. Manazefi chtgji
dostatek pracovitych, talentovanych pracovnikl, ktefi firmu finanéné

nepfivedou na mizinu, ale naopak ji budou rozvijet.

1.1 Funkce a ¢innosti

Vlastnikim firmy, jednatelim a nejvy$S§imu managementu pomaha utvofit cile
a vize, tak aby byly jasné a srozumitelné pro zameéstnance napfic celou strukturou
organizace. Motivuje zaméstnance, feSi problémy v ramci mezilidskych vztahu
na pracovisti. ZajiStuje potfebnou kapacitu zaméstnanci na spravna pracovni

mista.

Da se f¥ici, ze hlavnim ukolem managementu fizeni lidskych zdroju, je docilit,
aby organizace skrze lidi dosahla co nejvétsi efektivity a capability, to znamena mit
vice kvalitnich mozZnosti, skrze které Ize dosahnout pozZadovany vysledek
(Armstrong, 2007).

1.2 Ziskavani pracovniku

Mezi jednu z nejstarSich a nejhlavnéjSich Cinnosti HR oddéleni patfi ziskavani
pracovnikl. Nesmi se ignorovat a odkladat na posledni chvili, kdy zaméstnanec
poda vypovéd. Z tohoto divodu manazefi a personalisté zjistuji stav na pracovisti,
at uz pomoci dotaznikl, osobniho pozorovani, riznych softwaru a jinymi metodami,
diky ¢emuz mohou odhadnout, zda zaméstnanec planuje odejit, aniz by o tom sam
pfemyslel. Existuji dva hlavni zpisoby shanéni pracovnikd. Prvni, Castéji spjaty

se ziskavanim lidi na spravné pracovni pozice, je externi nabor. Externi nabor
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novych zaméstnancl probiha skrze letaky, reklamy, vyvésky, osoby znamé
pracovnikl, agentury a ufady prace. Témito zpusoby ziska firma kandidaty
na pracovni pozice z vnéjSiho prostfedi. Vyhodou je, Ze kandidat neni ovlivhény
firemni kulturou, zna externi trh, pfinasi nové napady a firma ma moznost ziskat
kvalifikovangjsiho a kvalitnéjSiho zaméstnance. Mezi hlavni nevyhody naboru
z vnéjsSku se fadi Casova a finan¢ni naro€nost. Druhym, neméné dualezitym typem
naboru, je interni ziskavani zaméstnancli. Odpovédni lidé vyhledavaji kandidaty
na pracovni mista mezi sou€asnymi zaméstnanci. Mize se jednat o vertikalni
Ci horizontalni posun zaméstnance. NejvyraznéjSi vyhodou jsou mensi naklady,
motivace dotyCného, znalost jeho vlastnosti, zkuSenosti a schopnosti. Kandidat
jiz zna firemni kulturu a je vice motivovany. Na druhou stranu postrada noveé

mysSlenky pro inovace a znalosti konkurencniho prostfedi (Armstrong, 2007).

Pfi pfijeti zaméstnance je velice dulezita formalni stranka, kterou je prevazné
pracovni smlouva, ktera nesmi byt jednostranna a firma by ji méla respektovat

a hledét na pracovnikovo pravo vyjednavat (Koubek, 2001).

Jak pro firmu, tak pro nového zaméstnance je velmi dullezita dobfe zvladnuta
adaptace. Dle Koubka (2001) adaptace predstavuje fizeny proces, ve kterém firma
seznamuje pracovnika s jejim stylem prace, technologiemi, vnitfnimi predpisy, misi,

vizi a jinych pfedpokladu za jakych bude vykonavat praci.

Buchackova (2003) popisuje adaptaci jako pracovnikovo vyrovnavani
se s prostfedim, ve kterém plni pracovni ukoly. Na tu navazuje adaptace pracovni,
ktera se znaci jako pfiméfené zvladani pracovnich ukoll a nasledné adaptace
socialni, ktera vyzaduje =zafazeni zaméstnance do mezilidskych vztahU

na pracovisti.

Dvorakova (2007) rozdéluje formu adaptace na formalni a neformalni. Formalni
adaptace je fizena vedoucim pracovnikem. Jedna se o systematicky, proces
zacClenéni zaméstnance do nového prostfedi. V idealnim pfipadé je vSe v pisemné
formé. Takovy druh adaptace ma za vysledek snizovani naklad( z divodu fluktuace
zaméstnancl a snizovani rizika spojeného se ztratami produktivnosti organizace.
Neformalni adaptaci poskytuji zaméstnanci, jedna se o takové informace,

které vétSinou nejsou formalné dostupné.
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Zdali pracovni adaptace probéhla spravné, lze posoudit az po Case, kdy byla
zaméstnancem vykonana pracovni cinnost a po urCitém straveném Case
ve spolecnosti. Hodnoti se kvantita i kvalita prace, pohled na spole¢nost, aktivita,

mezilidské vztahy, ale i jiné okolnosti (Stikar a kol., 2003).

1.3 Rozvoj, vychova a vzdélani

Ve chvili, kdy firma sezene spravné zaméstnance, je na fadé jejich rozvoj skrze
vychovu a vzdélani. Flexibilita a pfipravenost na zménu, je nedilnou soucasti
podnikani. Pravé flexibilita je tvofena lidmi, ktefi jsou ochotni zmény pfijmout a maji
schopnosti se jim pfizpusobit a v idealnim pFipadé je podpofit. Dfive pracovnikim
stacili dovednosti a znalosti, které se naucili a nasledné je vyuzivali v ramci nékolika
let, coz uz ovSem dnes neni mozné. S vyvijejicimi se technologiemi a moznosti
rychlého sdileni dat, nau€ené dovednosti i znalosti pomérné rychle ztraceji
na kvalité a relevantnosti. Vzdélavat zaméstnance Ize nékolika riznymi zpUlsoby
a mezi nejbéznéjsi typy vzdélani Ize zaradit:

e VSeobecné — oblast fizena statem, ktera se zamérfuje na osobnost a socialni

vyvoj jedince.

e Odborné — sféra, kam patfi zakladni pfiprava na povolani. Stoji mimo
vzdélavaci systém organizace. Pro zefektivnéni adaptace nové pfichoziho
pracovnika je dllezita orientace prfedana kolegy ¢i vedoucimi. Do orientace
v podniku patfi mimo fyzické znalosti (kde se nachazi, vjaké mistnosti
probiha porada Ci za jakou osobou jit), i znalosti duSevniho razu. Mize jit
o spolecenskeé ritualy ¢i zaméstnanecké vztahy. Dojde-li k takovému pfipadu,
Ze se musi pracovnik pfizplsobit zménam trhu, novym poznatkim v oboru,
technologii a podobné, pouzije se metoda doskolovani. Zaméstnanec
prohlubuje své znalosti a dovednosti v oboru, ve kterém pracuje. Opacnym
pfipadem je rekvalifikace (Caste¢na C&i plna). Jednd se o formovani
schopnosti zaméstnance, pro osvojeni nového zaméstnani, jiného
nez nynd&jsiho. Casteéna rekvalifikace vyuzivd nékteré schopnosti
jiz ziskané, pro novou praci. Na rozdil od casteCné, plnou vyuZivaji
zaméstnanci, ktefi nejsou naplnéni jejich dosavadni praci a potfebuji zménu,

popfipadé lidé se zdravotnimi problémy, jenz kvuli zranéni nebo omezeni
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pfisli o moznost vykonavat jejich dosavadni zaméstnani a museji si najit

nove.

¢ Rozvojové — pro firmy stéle vice a vice vyuzivana oblast vzdélavani. ZvySuje
konkurenceschopnost jak firmé, tak zaméstnancim. Ve vétsiné pfipadu
se praveé timto odliSuji firmy od ostatnich. Zde se klade dliraz na proSkolovani
zameéstnancu v SirSim kontextu, nez je jejich dosavadni naplfi prace. Témér
pokazdé presahuje ramec jednotlivych pozic. Zaméstnanci maji oteviené
moznosti karierniho postupu a zvySuje se jejich flexibilita. Da se Fici, Zze tento
druh vzdélani, se spiSe nez na ziskavani znalosti urCitého druhu, zaméruje

predevsim na pracovni potencial jedinct (Koubek, 2007).

1.4 Talent management

Rizeni talentd neboli talent management je soubor &innosti, diky emuz firma bude
atraktivni pro talentované lidi, dokaze si je udrzet, rozvijet je a ziskavat nové €i najde
talenty jiz ve spole€nosti. Jako ustaleny pojem vznikl, propagandou pod nazvem
.war for talent® spoleCnosti Mckinsey and Group. Moto této propagandy
znélo: ,organizace s nejlepSimi lidmi zvitézi“ (Armstrong, Taylor, 2015). Pfeffer
(2001) tvrdi, Ze nazev ,war for talent” je Spatna metafora a mnohem Castéji
dosahnou vyssich véci skupiny tymua nezli skupiny talentovanych jednotlivca. DalSi
problém tkvi ve firmach, které slepé jdou za vySe uvedenou metaforou, na zakladé
¢ehoz vyzdvihuji pfijimani lidi externim zplusobem a zapominaji na vlastni
pracovniky ve firmé. Talenti, jakozto lidé se oznacuji osoby s vysokym potencialem
v ruznych prostfedich. Firmy hledi na vyuzitelnost jejich talentu ve prospéch
organizace, tak aby se jim talent hodil, mohli ho rozvijet i do budoucna a byl

vydélecny pro spoleénost (Armstrong, Taylor 2015).

Pohledu na fizeni talentd je vice, ale nejzakladnéjSi dva zpUsoby pojeti se liSi pravé
v tom, jestli ho ma jedinec od narozeni nebo talent maji vSichni, ale musi se najit
v ¢em presné a budovat ho. Vodak a Kuchar&ikova (2011) tvrdi, ze je dulezité
se zaméfit na jedince s vysokym potencialem a jak jej zuzitkovat ve prospéch firmy.
Koubek (2011) na strané druhé se opira o tezi, ve které je dulezité objeveni,
rozvijeni a vyuzivani talentd vSech zaméstnancl, nez aby se zaméfoval pouze
na jedince. Tak Ci onak existuje spole€¢na struktura, které se je tfeba drzet,

aby organizace dosahla adekvatnich cilu fizeni talentl. Cilem talent managementu
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je objevit a pfilakat co nejvice talentd a nasledné vytvofit zasobu v dostate¢ném

mnozstvi. Proces talent managementu se sklada z nékolika fazi a obsahuje:

Planovani talenti — proces vymezeni toho, kolik je zapotfebi ziskat

talentovanych lidi a na jaké pozice.

Ziskavani talenti — stejné jako u ziskavani zaméstnancl, jsou dvé
moznosti, jak dostat talenty do organizace. Prvni eventualitou |je,
Ze vorganizaci jiz talenti jsou. V takovém pfipadé je nutnosti talenty
rozpoznat a rozvijet jejich dosavadni talent. Druhou moznosti je hledani,
nasledné pfilakani, rozvijeni a udrzeni si talentt z vnéjSich zdroju.

Audit talentd — sleduje vykon pracovniku, diky ¢emuz najde pracovniky

s vysokym potencialem a druhem talentu, ktery organizace potfebuje.

Rizeni vztahu s talenty — pro efektivni Fizeni nejen talenttl, ale vSech
pracovnikl, je nutné rozvijet vztahy mezi zaméstnanci a organizaci
¢i vedenim. Je mnohem snaz$i budovat vztah, ktery jiz existuje nez stavét
uplné novy s Cerstvé pfichozim Clovékem. Zakladnimi kameny v dobrych
vztazich mezi organizaci a pracovniky, je védét jakou maji zaméstnanci
hodnotu, chovat se spravedlivé, davat jim pracovni pfilezitosti a moznosti
ristu. Cilem Fizeni vztahu s talenty je vyvolat v zaméstnancich oddanost

k organizaci a praci.

Rozvijeni talentd — je dllezité vzdélavat a rozvijet talenty v organizaci tak,
aby si osvojovali a zdokonalovali dovednosti a znalosti, jeZ potfebuji ke své

praci nyni i v budoucnu.

Stabilizovani talenti — nastroj uréeny ke stabilité talentd — vétSinou

talentovani lidé odchazeji €astéji za konkurenci.

Rizeni kariéry — pracovnikim jsou dany mozZnosti, aby se pracovné
posouvali vySe, tim padem jsou spokojeni, vice rozvijeji své schopnosti

a dovednosti, praci jsou oddani a nemaji tendence odejit.

Priliv talentd — ziskavani talentl, zlepSovani vztaht, moznost kariérniho

rstu. Dulezitym aspektem pro pfiliv talentu je jejich rozvijeni
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e Zasoba talentd — organizace potrebuje mit dostatek talent(l, nejen pro ucely
nahrady talentd, ktefi odesli, pfi¢emz nejCastéji se jedna o manazery. Zasoba

je nutna i pro okamzité reakce na zmény vyvolané trhem ¢i jinymi faktory.

1.5 Diversity management

Pojem diversity management neboli Ffizeni raznorodosti/diversity vznikl
na zakladé ruznorodosti lidského kapitalu. V dnedni dobé se demografické
pracovni sily stale méni, coz ma za nasledek michani narodnosti, kultur, etniky,
zvyku, zpUsobU chovani, fyzickych i psychickych schopnosti a zkuSenosti. Tyto
odliSnosti se ve velké mife daji vyuzit ve firmé k dosazeni lepSich vysledkd
hospodafeni. Diversity management je proces, ktery vyuziva tento mix odliSnosti

k dosazeni cilG v organizacich (Hubbard, 2004).

Ruznorodé prostfedi v organizaci ma za nasledek zvySovani vykonu tymda,
schopnosti inovace a kreativity. Firmy, jez jsou heterogenni, maji vyhodu
ve vybéru co nejlepSi marketingové strategie, kam patfi napfiklad analyza,

segmentace, targeting a positioning (Miller, Katz, 2002).

Pro pfedstavu, vroce 2003 britské centrum pro strategické a rozhodovaci
procesy, udélalo vyzkum za ucasti s vice nez 200 firem. Z vysledku vyzkumu
vyplyva, ze diversita v organizaci zjednodusSuje pfistup na nové trhy a snizuje
fluktuaci i absenci. Z dotazovanych firem uvedlo 57 % progres ve spokojenosti
se zakazniky a miry kvality nabizenych sluzeb. Dale 62 % participujicich firem
se zminilo o lepSi potencialnosti ziskavani a udrzeni si velmi talentovanych lidi.
V posledni fadé 69 % respondentu zmifiuje zlepSeni reputace jejich organizace
(Machovcova, 2007).

Efektivniho fungovani diversity managementu se da docilit pouze jeho
zamérnym vytvorenim. Postup dle Muzakové (2014), ktery je shodny s mnoha

dalSimi autory zahrnuje tyto kroky:

e Ridici vybor — vytvofen z diivodu mozného ztzeného pohledu top
managementu, jeZ nemusi vzdy vidét Sirokosahlé dopady. Ukolem

vyboru je koordinace, dohled a podavani reportl managementu.
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Workshopy — vybér jednoho ze zhruba tfi scénarl ukazujici mozny
vyvoj spolecnosti se zaméfenim na vlivy a dopady managementu

rlznorodosti v ramci 10-20 let.

Vize a mise — opirani se o zvoleny scénaf z workshopu. Vybor
si vtomto kroku musi vytyCit, nejlépe pomoci SWOT analyzy, silné
a slabé stranky, pfilezitosti a hrozby firmy, jez mohou vzniknout

v ramci vybraného scénare.

Audit diversity — analyza sou€asného stavu firmy v ramci diversity,
vétSinou formou volné strukturovanych rozhovord se vSemi
zainteresovanymi stranami. Vystupem je ziskani informaci
o momentalni firemni kultufe, v jaké mife je mozné podporovat
riznorodost ve firmé a celkovy pohled zaméstnanci a managementu

na tyto otazky.

Realizace — prubézny proces, stale se musi adaptovat na nové
podminky. Vybor dohlizi na celkovou situaci, informaéni zdroje
a plynulost jejich toku. Res$i problémy a vytvafi rozvojové programy

pro zaméstnance.

1.6 Motivace

Nedilnou soucasti fizeni lidskych zdroju je motivace. Lidé maiji urcité potreby,

pohnutky a chtiCe, které maji za nasledek jednani Clovéka. Plati zde zakon pfimé

uméry — ¢im vétsi a silnéjSi motivace je, tim kvalitnéji a rychleji se ¢innost provede.

V pracovnim prostfedi to znamena, pokud je zaméstnanec dostate¢né motivovan,

pracuje rychle, svédomité a kvalitné. Kazdy jedinec ma své motivacni faktory Cili

pohnutky, diky kterym se zveda uroveri motivovanosti, nastavené jinak. V pracovni

sféfe vSak Ize nalézt obecné motivatory, které zajima vétSinu zaméstnancu.

RUzni autofi, v€etné Armstronga (2007) rozeznavaji tyto druhy motivace/faktory:

Vnitrni faktory — Clovék si je vytvafi samostatné a je to resultat zajmu
jedince. Do vnitinich faktorl se fadi seberealizace, rozvijeni a vyuzivani
schopnosti, odpovédnost, samostatnost ¢i kulturni potieba. Tyto faktory maji

vétSinou dlouhodobéjsi a hlubSi vyznam.
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e Vnéjsi faktory — ovlivhuji pracovnika bezprostfedné a ovliviovani probiha
zvenCi. Mezi tyto faktory Ize zafradit pochvala, odména, ale i trest. Sice

se jedna o okamzitou motivaci, avSak nemusi na jedince pusobit dlouhodobé.
Armstrong (2007) popisuje Ctyfi zakladni teorie motivace:

e Teorie instrumentality — zaméfeni se na tzv. politiku ,,cukru a bice“.
Odména je zavisla Cisté na vykonu pracovnikl, funguje zde pouze systém
kontroly a nebere v uvahu dalSi potfeby €lovéka. Pracovnici jsou vnimani

jako sila, ktera pracuje pouze pro penize.

e Teorie potieb — zaméfeni se na uspokojeni ruznych potieb Clovéka,
které ovliviuji chovani. Tuto teorii sestavil v roce 1943 americky psycholog
Abraham Harold Maslow. Znazorfiuje pyramidu skladajici se z péti
zakladnich c¢asti. Maslowova pyramida potieb zdola nahoru definuje
nejdulezitéjSi a nejzakladnéjsi potfeby Clovéka a dale pokracuje vySSimi
pozadavky, které si Clovék dokaze v krajnich mezich odepfit. Vedle pyramidy
potfeb existuje pyramida stimull od Jifiho Plaminka. Tyto pyramidy si jsou
velmi podobné, oviem jde o pfizpusobeni pyramidy potfeb pracovni sféfe

na zakladé stimuld.
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Maslowova hierarchicka pyramida potreb

Oblast pisobeni
manazer(

. W

Podnétnost prace, prilezitost
k povySeni, prostor pro tvorivost,

Potieba
seberealizace -

2 rozvoj a Vyuziti ; bl oy

G Viastnich schopnosti motivace k vySSim cilim

$ Povéfovani odpovédnosti

é‘ druhych, sebeduvéra, sebedcta\  a vyznamnymi aktivitami

e | \

é g Socialni potfeby (potfeba Stap,ilitelx.pracovni skupiny,
sounaleZitosti) - neformani vztahy '\ sociaini interakce

Potfeby jistoty a bezpegi - socidini jistota '\,  BOZP, zaméstnanecke
v zaméstnani a ve spolecnosti vjhody

Potfeby nizsiho fadu

Fyziologické potieby (jiclo, tekutiny, spanek,
teplo) - motivuje mzda a pracovni podminky

11072020

Zdroj: (Matouskova — prednaska SAVS, nepublikovany zdroj 2020)

Obr. 1 Pyramida potifeb Maslow
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pfijem. Snaha o motivaci nesmi ale koncit na této urovni. Nékteré firmy si nemohou
dovolit zvedat platy o markantni &isla, proto musi vyuzit jinych nastroju motivace.
Tyto motivatory se nachazeji ve vySSich urovnich pyramidy a jedna se hlavné

o vyuziti socialnich schopnosti managementu.

e Teorie zaméfené na proces — orientace na psychologické procesy
ovliviiujici motivaci a klade se velky dlraz na ocekavani a vnimani

spravedInosti.

e Herzbergiv dvoufaktorovy model — dva druhy faktord. Prvnimi jsou
satisfaktory — plsobi na pracovnika kladné. Hlavni roli zde hraje vztah
k praci, uznani, odpovédnost, osobni rlst, pfitazlivost a naro¢nost. Na druhé
strané se objevuji dissatisfaktory, které plsobi neutralné ¢i negativné.
Jedna se o udrZovaci a preventivni nastroje, mezi které se radi napfiklad

pracovni podminky, vedouci, spolupracovnici, jistota prace, odmény a jiné.

1.7 Hodnoceni

Pro spravné zvoleni motiva¢niho nastroje potifebuje podnik zkoumat pracovni vykon
zameéstnance a jeho nasledné hodnoceni. Je velky rozdil mezi pojmy hodnoceni
prace a hodnoceni vykonu. Pod pojmem hodnoceni vykonu se rozumi posouzeni
zaméstnancova pfistupu k praci, jeho produktivity a schopnosti koordinace.
Na druhé strané hodnoceni prace se zaméfuje na pfinos zaméstnance pro firmu
a dulezitost jeho prace (Halik, 2008). Management fizeni lidskych zdroju by mél
spolupracovat na vytvoreni tzv. platovych smérnic, aby prace a vykon byly
ohodnoceny adekvatnim zplsobem. Musi brat v ivahu psychickou i fyzickou
naro¢nost prace, nutnost potfeby riznych dovednosti a schopnosti, nafizeni statu
i pfidanou hodnotu. Ddvodem firmy hodnotit zaméstnance je pfedevsim zlepsit jejich
vykon, motivaci, vytvofit a ustalit vztahy na pracovisti, ziskat informace o moraice,
problémech, ambicich, moznostech, schopnostech ¢i dovednostech zaméstnanc.
Pracovnik ziskava doporuceni, v ¢em se zlepSit, motivaci, prostor pro komunikaci
se svym nadfizenym a jiny uhel pohledu na svoji praci. Z ¢asoveho hlediska existuji
dva zakladni typy rozdéleni hodnoceni (Armstrong, 2007):

o Kratkodobé — hodnoceni je pribézné. Prace ma presné stanovené cile,

pozadavky a Cas. Posuzuje se v co nejkratSi prodlevé, po ukonCeni dané
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operace. Zaroven se posuzuje, v jaké vysi se vzajemné pochopili zadavatel
prace a vykonavatel. Jelikoz je tfeba udélat co nejrychlejSi hodnoceni,

tak se nejCastéji pouziva dialog mezi obéma subjekty.

Dlouhodobé — hodnoceni celkového pfinosu, chovani, socialni komptability,
koordinace, prace navic, pfesnost, rychlost, preciznost, pomér cena a vykon
zaméstnance. Hodnotitel posuzuje tyto parametry po mésicich az rocich

prace zaméstnance.

Kazdé hodnoceni ma urcitou strukturu (Armstrong, 2007):

1.8

Priprava — nejdfive dochazi ke stanoveni cile, kvuli kterému chceme zagit
hodnotit. Dale se urCi Casovy usek — zda se jedna o hodnoceni dlouhodobé
Ci kratkodobé. V neposledni fadé urci tvirce spravny zpusob sbéru dat.
Shromazdovani dat muze probihat pozorovanim, pohovorem, dotaznikem

¢i za pomoci softwaru.

Realizace — kazdy hodnotitel zna své subjekty hodnoceni, ¢as i formu

hodnoceni.

Ukonceni hodnoticiho obdobi — Po ukon&eni ¢asového intervalu &i Ukolu,
hodnotitel odevzda informace HR oddéleni nebo v pfipadé malych firem,

je sam vyhodnoti.

Vyhodnoceni — nasbirana data jsou sestavena a formalné ustanovena tak,

v wiwvs

je nasledné predano zameéstnanci.

Organizacéni kultura a fizeni zmén

Organizacni kultura &i podnikova kultura se projevuje a vznika v organizacich,

a to i bez aktivniho zasahu lidi. Spole€nost je mistem vzajemné socialni interakce,

tim padem se i zde vytvafi specificka kultura. Lze pouzit obrat jako ,firemni ovzdusi®.

OrganizaCni kultura byva cCasto povazovana za nastroj nepfimého Fizeni.

Vytvorenim pfedpokladaného vzoru chovani pracovniku ve spole¢nosti se urychluji

a zjednodusuiji fidici procesy. Pro podrobnéjsi vysvétleni této koncepce, Ize uvést

dalSi definici, ktera fika, Ze: organizaCni kultura pFedstavuje charakter dané

spole¢nosti, jeho ducha, interni pravidla a celkovou atmosféru na pracovisti
(Sigut, 2004).
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Firmy chtéji zménu vétSinou z vlastni iniciativy, pro vétsi zisky, pfrilezitosti
Ci zlepSeni organizacni kultury. Zaroven kupfikladu poptavka, epidemie
¢i ekonomické zmeény jsou faktory ovliviujici firmu zvenc¢i a kvuli tomu musi poté
organizace pouZzit nastroje zménového managementu. Zménu na pracovisti mnohé
firmy podcenuji. Pokud se nepovede zménu spravné implementovat, snizuje se tak
duvéra pracovnikl, moralka pracovisté a celkové se sniZuje ekonomicky prospéch.
Tomuto tématu se vénuje zménovy management, ktery je definovany, jako proces,
jenz je diky systematickému planovani a informovani hladce implementovan
bez vyraznych problému. Management musi béhem celého procesu brat v potaz
projevy odporu ze stran vnitfni i vnéjsi kultury firmy (Armstrong, 2007). Pro plynuly
Pravé pribéh byva stéZzejnim problémem, pracovnici proto musi byt neustale

informovani o aktualnim stavu situace.

2 Specifika rizeni lidskych zdroji na détskych taborech

Druha kapitola této prace se zabyva odliSnostmi a specifiky v fizeni lidskych zdroju
na détskych taborech. Vysvétluje zakladni pojmy dané problematiky, rozdily mezi
personalnim Ffizenim a fizenim lidskych zdroji, definuje mékké a tvrdé fizeni
lidskych zdroju. Tato kapitola popisuje i zakladni rozdily mezi vedoucim a vidcem,
vyzdvihuje kliCové dovednosti manazera. V této kapitole jsou také vysvétleny
zakladni styly fizeni a model 4S. V zavéru této kapitoly je nasledné zrekapitulovano,
ktera varianta je nejlepSi pro fizeni détského tabora, pfipadné jak skloubit tyto

varianty dohromady, tak, aby bylo dosazeno pozadovaného vysledku.

2.1 Rozdil mezi fizenim lidskych zdroji a personalnim Fizeni

Détské tabory nemaiji rizna oddéleni pro fizeni lidskych zdroji &i personalni fizeni
a dalSi. Hlavni vedouci zastava funkce vSech téchto oddéleni, a to je dlvod,
pro€ musi k praci manazera pfistupovat odlidné, neZli je tomu napfiklad v jinych
firmach prodavajici sluzby &i v primyslovém prostiedi. Lidé si Casto dva vyse
zmifiované pojmy pletou a vnimaji je stejné. ACkoliv maji i shodné rysy, ty odliSné
ukazuji pravou podstatu téchto dvou pojma.

Management lidskych zdrojt i personalni fizeni se shoduji v tom, Ze musi dokazat

ziskat spravné pracovniky do svych firem. Déle je musi umét pfipravit a adaptovat
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na stale se ménici pozadavky organizace. Staraji se o rozvoj jejich dovednosti
a znalosti. Obé strany vyuZzivaji stejné metody v ziskavani a vzdélavani manazeru.
Pouzivaiji i stejné analyzy ke zjiSténi jejich vykonnosti a také tentyz styl odménovani.
Personalni management i mékka forma managementu lidskych zdroju si zakladaji
na komunikaci a participaci s pracovniky Ci k udrzovani dobrych zameéstnaneckych
vztahu. Dale vnimaiji jedince, jako kliCovy kapital organizace, a proto se zaméfuji
na jeho potfeby. Jejich potfeby se snazi vybalancovat v ramci potfeb firmy tak,
aby pracovnici byli spokojeni a firma snaz plnila cile. Oba utvary se shoduji v tom,
Ze manazefi jsou odpovédni za fizeni lidi a personalisté pouze poskytuji pomoc
a rady. Podnikova strategie je zaklad, na které stavi své strategie oba utvary
(Armstrong, 2007).

Na druhou stranu Fizeni lidskych zdroju se zaméfuje spiSe na kulturu firmy,
dosahovani oddanosti a jsou schopni skrze liniové manazery implementovat jejich
politiku. Management lidskych zdroju bere v Uvahu nejen potifeby pracovnikd,
ale zajmy organizace jsou pro né prednéjSi. Odbornici na lidské zdroje by méli byt
chapani, jako rovnocenni partnefi v podnikani, nikoliv jako administrativni
pracovnici. Usek lidskych zdrojii nevnima zaméstnance, jako naklad firmy, ale

naopak jako jeji bohatstvi (Armstrong, 2007).

Hlavni vedouci se stara o blaho svych zaméstnancd, firmy i klientd. Proto musi mit
zvladnuty pfistup personalisty, aby efektivné ziskaval zaméstnance, umél je vyskolit
a spravné odmeénovat. Z hlediska fizeni lidskych zdroji se snazi dosahnout
rovhovahy mezi spokojenosti zaméstnancli, klientd, firmy, nastaveni
a zdokonalovani kultury v organizaci. Pouze takovym pfistupem je mozné

na détském tabore naplnit vytyCené cile a vize.

2.2 Mékké x tvrdé Fizeni lidskych zdrojua

V organizacich Ize vidét dva hlavni nazory na to, jak by mél management lidskych
zdroju pfistupovat k zaméstnancim. Prvni popsal John Storey a jedna se o tzv.
tvrdy model fizeni lidskych zdroja. V tomto managementu se na pracovniky hledi
pouze jako na dalSi zdroj podnikani. Vznikaji zde otazky typu: Jaké jsou potfeba
zdroje k podnikani? Jak se daji ziskat? Kolik budou stat? Jak se daji vyuZit
co nejproduktivnéji a nejefektivnéji? Rizeni lidskych zdroji se vtomto modelu

zamérfuje predevSim na potfeby podnikani. O zaméstnance se zajima v ohledu
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ziskavani, pohybu ¢&i propousténi. Mezi hlavni klicové vlastnosti patfi motivace
provadéna Taylorovou metodou. Frederick Taylor véfil, ze pracovniky Ize motivovat
pouze penézi. Existuje zde pouze mala mira komunikace, a to shora dolu. Tento
druh pfistupu lidskych zdroju se vyskytuje Casto ve firmach s vySsSi strukturou.
Poslednim rysem je nepfiliSna mira delegace. Na zakladé téchto viastnosti se da
fici, Ze tento model vyhovuje autokratickému druhu vedeni. Mezi kladné vlastnosti
patfi efektivnéjSi naklady na zaméstnance a rychlé rozhodovani ze strany vysSiho
managementu. Mezi negativa se fadi vysoka mira fluktuace, absence a moznost

Spatné reputace organizace (Armstrong, 2018).

Na druhé strané je mékka verze fizeni lidskych zdroju, jez popsala Karen
Leggeova. K zaméstnanci se pfistupuje, jako k nejcennéjSimu bohatstvi
organizace, které pfinasi konkurencni vyhodu. Management lidskych zdroju se pta:
Jak se da dostat to nejlepsi ze stavajicich zaméstnanct? Jak mohou pomoci ziskat
vyhodu pred konkurenci? Ve firmé s timto fizenim se management zaméfuje na
potfeby zaméstnancu, jejich odmény, motivaci, pracovni naplfi a jiné. V tomto druhu
fizeni se vyuzivaji i jiné metody motivace nez pouze finan¢ni. Jedna se zejména
o delegovani, pochvaly a dalSi. Management se snazi zajistit, aby méla prace
pro zaméstnance dostatek miry satisfakce. Odménovani neni pouze za napln prace,
ale i za vykonnost. Diky struktufe organizace, ktera je v tomto pfipadé nejCastéji
plocha, zde funguje Casta silna vzajemna komunikace. Tento styl je nejvhodné;si
pro demokraticky druh vedeni. Negativem mohou byt vySSi naklady
za zameéstnance, které mohou zpusobit nevyhodu v podnikani. Firmy uvadi,
Ze se u nich zvySuje mira produktivity a motivace, na druhou stranu se sniZuje
fluktuace a absence. Posledni zminénou vyhodou je, Ze lidé vnimaji firmu

jako skvélé misto, kde chtéji pracovat (Armstrong, 2018).

Na rozdil od pfedchoziho shrnuti, v tomto pfipadé se dirazné doporucuje pouze
jedna volba. Pro praci s tolika lidmi, kdy se firma nemulze obejit bez vétSiny
zameéstnancl, je dulezité se ujmout mékké formy Fizeni lidskych zdroja. Lidé
pracujici na tabofre, tam stravi celé dny a odpovédnost maji opravdu celych 24 hodin
denné. Takovi pracovnici potfebuji vidét v praci vysSi smysl. Toho nelze dosahnout

pouze penézi, ale prevazné motivaci, podporou a nefinanénim odménovanim.
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2.3 Vedouci a vudce

Pojmy vedouci a vidce nejsou to samé. Obé osoby se vyznacuji svymi schopnostmi
a dovednostmi, které jsou potfeba v kazdé organizaci. Je nasnadé umét rozpoznat

rozdil a védét, ktera osobnost je momentalné tfeba pro spravny chod organizace.

Zaleznik (1977) definuje vedouciho, jako osobu velmi profesionalné zaloZenou.
KdyzZ se objevi problém, vedouci ho dokaze rychle a efektivné vyresit. Do prace
nezatahuje emoce, pfijima pasivni postoj. Diky tomu dokaze tolerovat rutinni praci.
Vedouci radi planuji, rozhoduji, fidi, vymysli strategie a kontroluji. S lidmi v praci
udrzuji prevazné profesni vztah, omezuji emoce a solidarnost. Vedoucimu
se nejlépe realizuje v prostfedi, kde ma vSechno svij fad, kde jsou jasné dané

povinnosti a odpovédnosti.

Oproti tomu vidce je Clovék s vysokou mirou empatie a emoéni inteligence. Svoiji
praci velmi proziva a ukoly vétSinou vnima pozitivné i osobné. Je schopen strhnout
okoli, aby ho nasledovalo. Jedna se o velmi vasnivou osobu, ktera ukazuje
naklonost nebo podporu jak k ukollm, situacim, prostfedi ¢&i lidem. Snazi
se problémy napfed pochopit a poté az vyresSit. Zapojuje mysSlenky a napady
ostatnich zaméstnancu pro vyfeSeni stavajicich probléma. Lidé v jeho okoli jsou

Casto motivovani, kreativni a pozitivné naladény (Zaleznik, 1977).

Podobné jako u prvniho zavéreCného tvrzeni tabor potfebuje, aby vychovni
pracovnici a hlavni vedouci dokazali zaujmout postoj obou osobnosti. Hlavni
vedouci musi umét fesit problémy rychle a efektivné, vytvofit si ur€ity fad, pravidla
a strategii. Na druhou stranu je mnohem lepSi, pokud je vasnivy a zapaleny
do prace, jelikoz tim zpUsobi fetézovou reakci a jeho podfizeni budou mit stejny
pohled na svoji Cinnost, nehledé na to, Zze déti jsou velmi snadno ovlivnitelni.
Vychovny personal se je nesnazi zmanipulovat, ale ovlivnit takovym zpUsobem,
ktery zapficini, Ze se budou radi ucastnit vSech aktivit a tim padem si letni tabor
uziji. V tomto pfipadé je dobré, pokud hlavni vedouci a vychovny personal maji
zhruba 70 % vlastnosti vadce a 30 % vedouciho.

2.4 Dovednosti manazera

Na svém webu Jifi Jemelka (2017) uvadi zakladni dovednosti manazera,

které by mél kazdy viidce dodrzovat a zlepSovat se v nich. Diky témto schopnostem
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se stane z vedouciho vldce, jez budou zaméstnanci nasledovat. Jemelka (2017)

uvadi nasledujici pfiklady zakladnich dovednosti manazera:

Vize — nedilnou soucasti organizace, pro dlouhodobé podnikani. Je zcela
pfirozené, ze lidi hledaji smysl v Zivoté i v praci. Vize dokaze zaméstnance
motivovat a spojovat. Jedna se o cil firmy nastaveny v horizontu deseti let.
ManazZer musi umét nejenom vytvofit silnou a dosazitelnou vizi, ale musi
umét lidi presvédcit, aby ho nasledovali. Pouze pak je schopen daného
vysledku docilit. Aby ho pracovnici nasledovali musi si ziskat jejich davéru.

Pro nalezeni vize se musi manazer ptat slovy ,co“ a ,proc®.

Charakter — vymezuje Clovéka jako osobnost. Jedna se o smés rysu
a navyku. Je relativné staly, v lidech se buduje od narozeni, podle toho,
kde a s kym vyrUstaji, pracuji a Ziji nebo jaké ziskali zkuSenosti. Nejedna se
o véc, kterd by nesla zménit. Clovék je schopen vé&domé& ménit svj
charakter. Lidé budou nasledovat manazera, pokud je Cestny, spolehlivy,
napadity, uctivy, ohleduplny a ma dalsi vlastnosti, kterych si lidé vazi. Nesmi
jednat v rozporu s tim, co citi. Pokud zaméstnanci uvidi, Ze si manazer néco
mysli, ale jedna jinak, nebudou mu duvéfovat, tim padem ho nebudou

nasledovat.

Zodpovédnost — schopnost pfijmout dopady vlastniho védomého chovani.
ManaZer si musi uvédomit, Ze za své jednani nese zodpovédnost on, nikoliv
okolnosti, spolupracovnici Ci jiné faktory. Muze nastat situace, kdy vné;si
faktory ovlivni chovani a rozhodnuti manazera, ten se ale nesmi nechat

zaslepit a vzdy musi jednat dle svého nejlepSiho uvazeni.

Rozhodnost — vlastnost, ktera neni vrozena, ale Clovék se ji musi naudit.
Lze ji trénovat a zdokonalovat neustalym védomym rozhodovanim.
V kone¢ném dUsledku rozhodnuti je i situace, kdy se clovék rozhodne
nerozhodnout. Jsou tfi etapy rozhodovani, které by mél manazer zvladnout.
Musi zvladat se rychle rozhodovat, trvat na svém rozhodnuti a musi byt
spravné, coz je vubec nejtézsi ¢asti tohoto procesu. Pokud zvladne vSechny
tfi oblasti, lidé si toho velmi rychle vS§imnou a nebude jim délat problém

ho nasledovat.
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Vira — velmi mocny nastroj pro ziskavani lidi. Lidé, jeZ v néco silné véfi, jsou
pro danou véc vasnivi a odhodlani. Vnimaji rizika, avSak nevidi je jako
prekazku, nybrz jako zastavku. ManaZzefi s neoblomnou virou vyvolavaji

v lidech pocit jistoty, ktera je pro zaméstnance dulezita.

Pozitivni postoj — velmi dulezity v osobnim i v pracovnim zZivoté. Diky tomu
si je schopen Clovek udrzet dusevni zdravi. V manazerské oblasti se dusevni
zdravi nesmi podcefiovat. Rostou naroky, odpovédnost, prace, krati se Cas
a ¢lovék si musi uchovat chladnou hlavu. Zadny z velkych viidcti nezastaval
negativni postoj. Manazer musi vzit negativa a néco dobrého z nich vytézit
nebo se poucit. Lidi snadno vyciti pozitivni energii a velmi snadno je ovlivni,

proto manazefi s timto typem mysleni jsou velmi oblibeni a uspésni.

Komunikace — je pfenos i sdileni informaci ostatnim lidem. Komunikaci
manazefi vyuzivaji pro ovliviiovani ostatnich. Ovlivihovani se nesmi plést
s pojmem manipulace. Zakladnim rozdilem je, ze pokud od nékoho néco
Zadame nesmi to byt v rozporu s jeho opravnénymi zajmy ¢i myslenim. Neni
uméni informaci sdélit mnoha lidem, ale sdélit ji takovou formou, Ze ji vSichni
pochopi zplsobem, ktery byl zamysSlen. Komunikace se da rozdélit na dvé
Casti — sdéleni a naslouchani. S naslouchanim ma vétsina lidi problém.
Zaméstnanci nebudou nasledovat nékoho o kom si mysli, Ze jim nerozumi.
Pro manazery je klicové umét naslouchat. Diky tomu pochopi pracovniky

a bude moci vytvorit cile a vize, které budou vyhodné pro vSechny strany.

Podpora — dullezita pro utvareni a upeviiovani vztahu. Velci vadci jako Steve
Jobs ¢i Toma$ Bata, nechtéli pomoci za vyménu, ale starali se upfimné
0 zameéstnance, protoZze si byli védomi pravdivosti mysSlenky, ktera fika,
Ze pokud pomahame ostatnim, pomahame sobé. Steve Jobs prohlasil: ,Byt
nejbohatSim ¢lovékem na hrbitové pro mé nic neznamena, ale jit veCer spat
a fict, ze jsem udélal néco uzasného, to je pro mé dulezité“. Tento uznavany
manazer chtél pouze, aby byl svét lepsSi. Tomas Bata se zase nebral
za manazera nebo vidce, ale za spravce majetku lidi, ktefi pracovali v jeho
podniku. V jeho knize Uvahy a projevy napsal vyrok: ,Zjistil jsem toliko,
Ze velky zavod vybudovat Ize nejlépe, kdyZ podnikatel vytkne si za cil slouzit

zakaznikim a zaméstnancum, protoze jen tak lze dosici, aby zakaznici
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a zaméstnanci slouzili jemu, tj. jeho véci, jeho mySlence.“ (Bata, 1990, str.
208).

Mg wivs

komunikace. S tou na détském tabore totiz vSe zaCina a konci. Personal musi byt
schopen komunikovat mezi sebou takovym zplUsobem, aby nenastaval stav
vzrustajiciho napéti, jinymi slovy ponorkova nemoc. Skrze jasnou a efektivni
komunikaci by mél kazdy podfizeny pochopit své ukoly a povinnosti. Dale diky
komunikaci nadfizeny dokaze poznat strasti podfizenych a mize zakrocit. Stejnym
zpusobem vychovny personal komunikuje s détmi a ziskava zpétnou vazbu,

kterou pfipadné muze vyuzit pro eliminaci problém, jako je napfiklad Sikana.

2.5 Zakladni styly fizeni

Prvnim zakladnim stylem fizeni je autokraticky styl, ktery vyuZivaji manazefi
vétsSinou ve velkych organizacich. Manazer Ipi na plnéni ukoll dle jeho predstav
a udrzovani respektu. Pracovni vztahy jsou Cisté profesni a formalni. Projevem
tohoto stylu je rozdavani ukoll, pfikazovani a dusledné kontrolovani. Manazer
se rozhoduje sam a pro motivaci zaméstnanci nejCastéji vyuziva finance.
Od pracovniku se nezada zadna vlastni iniciativa. Timto zplsobem u zaméstnancu
nejsou vyuzity jejich plné dovednosti, schopnosti i védomosti, a tim padem vSechny
tyto vlastnosti jsou potlaCovany. Manazer je schopen se rychle a efektivné
rozhodovat. Pro nékteré zaméstnance je vyhoda v tom, Ze vztahy, ukoly, napli
prace, cile, odmény a dalSi jsou pevné a jasné stanoveny (Vodacek, Vodackova,
2013).

Dalsim zakladnim typem fFizeni je liberalni styl, ktery je prakticky pfimym
protipdlem autokratického stylu. Zde manazer vystupuje spiSe jako opora tymu,
pokud si zaméstnanci nevi s né€im rady nebo nemaji moznosti, jak ukol dokoncit.
Liberalni manazer pfedava tymu znacnou miru volnosti. Vyhodou je,
Ze zaméstnanci jsou samostatni a zapaleni do prace. Casto si mohou sami ujasnit
cile své Cinnosti. Naopak nevyhodou je moznost niz§iho vykonu zaméstnancl
(Vodacek, Vodackova, 2013).

Demokraticky styl je Casty v menSich podnicich. VyznaCuje se manaZerem,
ktery jde pfikladem a tim motivuje pracovniky. DalSi motivaci ziskavaji zameéstnanci

skrze vyS$Si autonomii na pracovisti. V rozhodovani ¢asto hledi na nazor ostatnich,
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necha si poradit, ale kone¢né rozhodnuti déla osobné a odpovédnost bere na sebe.
Ukoly jsou kontrolovany a fizeny spi$e neformalnim zpisobem. Nejvétsi rys tohoto
stylu je Casta a silna konzultace s pracovniky ohledné postupu prace a dokonceni
ukolt. Delegovani je daldi specifickou vlastnosti tohoto fizeni. Takovy manazer
dokaze budovat silné pracovni vztahy, zaroven si vSak zachovava formalni autoritu

a buduje vztahy neformalni (Vodacek, Vodackova, 2013).

Jak jiz bylo feCeno, pracovnik na détském tabofe potfebuje vysSi miru motivace
a nékoho, koho mize nasledovat. Pokud pracovnik na détském tabore dostane ukol
pfikazem, postupné se v ném bude kumulovat nechut’ k praci. Pokud ho pozada
vludce s pfirozenou a formalni autoritou a vysvétli mu pro€ je dulezité dany ukol
vykonat, pracovnik ho vykona rad a mnohem efektivnéji. Pro hlavniho vedouciho
jsou velmi dualezité nazory, napady a myslenky ostatnich, obzvlasté pokud zde
pracuje jiz delSi dobu, je mnohem horsi byt vice kreativni a vymyslet nové plany
Ci feSeni problémd. Spojeni zkuSenosti hlavniho vedouciho a novych napad
podfizenych je kliCové k uspokojeni potfeb firmy i klientd. Na détskych taborech
je prakticky nutnosti délat porady. Pokud ma tabor vice zaméstnancu, stejné jako
Agentura7.cz s.r.o. (dale jen A7), staCi kdyz na poradu pfijdou klicové osoby,

které poté dle svym podfizenym predavaiji informace.

2.6 Model 4S

Pfedchozi teorie vedeni se postupem Casu vyvijeli. Rensis Likert pfiSel s tzv. Teorii
4S, ktera pfimo navazuje na pfedchozi teorie. Teorie 4S se sklada
ze 4 nasledujicich styll. Prvnim znich je exploativné autoritativni styl,
ktery vychazi ze stylu autoritativniho. Je mu velmi podobny, ale s vyS$Si mirou
absolutismu. ManazZer samostatné rozhoduje a pfikazuje. Vyuziva negativni emoce
a zastraSovani. Komunikace je jednosmérnd a manazZer ocCekava, Ze jeho
rozhodnuti bude pIné respektovano i splnéno, a to bez diskuzi. Stejné jako
u autoritativniho stylu, manazer nevykazuje zajem o zainteresovanost a iniciativu
zameéstnancl. Takovy styl ssebou pfinasi Spatnou vykonnost zaméstnancu

a vysokou fluktuaci (Vodacek, Vodackova, 2013).

Druhym stylem je styl benevolentné autoritativni, ktery je zalozen opét
na autoritativnim stylu. Autofi se shoduji na pfirovnani manazera k ,laskavému otci*.

Ten fidi pracovniky na zakladé své moci, zkuSenosti a charakteru. Vi nejlépe, co je
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treba a jakym zplUsobem to udélat, a Ze je to v zajmu vSech. Je zde minimalni
komunikace, spiSe shora dolu, manazer ma ale zajem o vybérovou komunikaci
s hierarchicky niZze postavenymi pracovniky. Ackoliv manazer sam rozhoduje
a vydava rozkazy, je ochoten veést diskuzi. Pro motivaci se v tomto pfipadé vyuziva

metodu ,cukru a bi¢e* (Vodacek, Vodackova, 2013).

Konzultativni styl se uz vice podoba demokratickému stylu fizeni. Manazer
rozhoduje stale sam, ale bere v Uvahu myslenky a napady zaméstnancl. Je zde
mnohem vySSi kooperace mezi manazerem a zaméstnanci. Manazer si nastavi

hranice, kam az bude kooperace zasahovat (Vodacek, Vodackova, 2013).

Ctvrtym stylem je participativné skupinovy styl, ktery je nejvice zaloZen
na tymoveé praci. Manazer pIné zapojuje zaméstnance do rozhodovacich procesu.
Po pfedlozeni vSech napadu se vybere a realizuje ten nejlepsi. Komunikace mezi
manazerem a pracovniky je neformalni a oboustranna. Kontrola je zde vybérova,
motivace je pozitivniho charakteru. MUzZe za to pfevazné sdileni dobrych
i Spatnych vysledku spole¢né cCinnosti. Musi tu byt dlvéra mezi manazZerem

a zaméstnanci. ROzni autofi se shoduji, Ze jde o styl fizeni vyuzivany

vvvvvv

V tomto pfipadé Ize s jistotou Fici, ze nejlepsi forma fizeni pro détsky tabor je
participativné skupinovy styl. Podstata tohoto stylu je velmi shodna se stylem
demokratickym a jak jiz bylo uvedeno, na détském tabore je dullezita tymova
spoluprace v feSeni riznych problémd. Motivaéni pristup by mél byt pozitivni,
pro moznost dlouhodobéjsi spoluprace se zaméstnanci. Kontrola je potfebna, avsak
staCi vybérova. Déti vnimaji vztahy mezi pracovniky a nevédomé, nékdy i védomé,
se je snazi napodobit. Podobné, jako kdyz napodobuji mluvu rodi¢u. Z tohoto
dlvodu je dalSim pozitivem takového stylu Fizeni, neformalni pfistup. Pracovnici

jsou si tak rovni a déti to vnimaji stejné.

30



3 Charakteristika vybraného détského tabora

Nasledujici kapitola charakterizuje vybrany détsky tabor, jak vypada a funguje,
s kym tabor spolupracuje, cilova skupina klientll, dodavatele a zainteresované
strany, dale se zaméfuje na popis pracovnich mist, které se musi naplnit

pro bezproblémovy chod a jakym zplsobem probiha jeden turnus.

Vybranym subjektem je letni détsky tabor v Namésti nad Oslavou. Agentura7.cz
s.r.o. je firma, pod kterou spada nejen zminény tabor, ale i tdbor ve Varvazové
a Vv KrkonoSich. Dal8imi spoleCnymi rekreacnimi stfedisky jsou horské chaty
a hotely. K nalezeni v Jizerskych horach je Hotel Maxov. V KrkonoSich se nachazi
Dvorska bouda, penzion Vapenka a Mala Renerovka a jednateli spole¢nosti jsou

Lubomir Kraus a Radoslav Kraus.

Tabor se nachazi v zalesnéném udoli pobliz feky Oslavy, zhruba 4 km daleko
od obce Namést nad Oslavou. Areal ma pfiblizné 2 000 metra ctverecnych
a disponuje 42 chatkami. Diky tomu tabor zvlada pojmout primérné 250 déti
na turnus. Turnusu je celkem 7 a kazdy trva 10 dni. Dale jsou zde 4 budovy pro
potifeby zdravotniho stfediska, ubytovani personalu, u€eben, jidelny, kiosku, toalet,
sprch, filtraci vody, mista pfi destivych dnech a jinych vyuziti. V neposledni fadé zde
maji klienti hfisté, bazén, ohnisté a velky stan, kde se pro déti poradaji diskotéky

a jiné celotaborové hry.

3.1 Klienti, dodavatelé a jiné zainteresované strany

Mezi klienty se fadi rodiCe a jejich déti. Pfi vybéru détského tabora by méli zkoumat
hlavni specifika vybraného tabora. Nejen, Ze budou klienti spokojeni, ale zvedne
se diky spolehlivosti i navstévnost. Pofadatel i hlavni vedouci, by mél tato specifika,
respektovat a nasledovat. Zakladni specifika jsou sepsané Burdou (2008)
na vylety, hraji venku hry, chodi do vody a délaji dalSi aktivity pfi kterych Ize snadno
prijit k urazu. Personal musi byt fadné proskolen, aby védél, jak se zachovat.
Poradatel dba i na nebezpeci Cihajic vné tabora. Idealné by mél byt areal oploceny
s neustalym dozorem, at' uz ze strany vedoucich Ci v ramci her pro déti. Tabor
v Namésti nad Oslavou se nachazi v prostorach, kde jsou kolem vysoké stromy

a feka. Je nutné dbat vysSi ostrazitosti, kdy zivly mohou znaéné znepfijemnit pobyt
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na tabore. Tabor v takovém pfipadé musi mit vypracovany krizovy plan, jez budou

znat vSichni zaméstnanci.

DalSim specifikem je cena, ktera by neméla mit v zadném pfipadé rozhodujici
charakter. Cena by méla byt napsana takovym zplUsobem, aby klienti okamzité
védeéli, co je jeji soucasti.

Davéryhodnost se ze strany klientd zajiStuje velmi obtizné. NejidealngjSim
zpusobem je reference od znamych, pfibuznych &i kamaradu déti. Pofadatel mize
zvySit miru duvéryhodnosti skrze propagacni materialy, reference klientd, promo

videi a komunikace.

Dalsim dulezitym specifikem je hygiena, ktera se odviji od vyhlasky Ministerstva
zdravotnictvi. Kazdy tabor se musi fidit vyhlaskou €. 148/2004, ktera méni znéni
vyhlasky €. 106/2001 Sb. o hygienickych poZzadavcich na zotavovaci akce pro déti.
Jsou zde uvedeny vSechny potfebné informace od zajisténi Iékarny

pres potravinova opatfeni po informace technického razu.

AT & &4

poSle dité na tabor. Klient chce mit pfehled o stavu svého ditéte. Na tabofe by nemél
byt problém, aby poradatel, hlavni vedouci Ci vedouci dokazal podat dostatek
potfebnych informaci. BEhem roku, a zvlasté pak pred zacatkem tabora, se posilaji
emaily s doplfujicimi €i pfipominajicimi informacemi.

Kvalifikace vychovného personalu vychazi z jejich studia €i zkudenosti. V zakoné
neni ukotveno, aby vychovny personal mél nutné pedagogické vzdélani. U firem
s dlouholetou tradici je moznost, Ze se z ditéte, které jezdilo roky jako klient, stane
vedouci. V tomto pfipadé se da predpokladat, ze bude mit dostatek zkuSenosti.
Zaroven je nezbytné, aby pro personal bylo vytvofeno Skoleni. Firma bude mit klid,
Ze vSe bude probihat v pofadku a klienti budou spokojeni, protoZe budou védét,

Ze jejich déti jsou v dobrych rukou.

Nedilnou soucasti kazdého tabora je program. Jsou razné tabory se zamérenim,
napfiklad skautské €i multifunkéni. A7 patfi do tfeti kategorie. Na takovém tabofre
Ize najit celotaborové programy C&i celotaborové hry. AvSak pfes den maji déti
,oddilové hodiny“, které jsou se specialnim zaméfenim. Na tabofe A7 je tanecni,
airsoftovy, paintballovy, divadelni, klasicky a korisky tabor. Typ tohoto taboru je

vynikajici pro déti, ktefi se chtéji zaméfit na urcitou oblast, avSak radi si vyzkousi
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i ty ostatni. Diky celotdborovému programu se déti nauci socializovat a ziskaji nové

kamarady.

Strava a neomezeny pitny rezim je samozfejmosti. V A7 je snidané, svacina,
obéd, druha svacina, vecefe, druha vecCefe a neomezeny pfistup k pitné vodé, Caji
Ci oslazenému napoji po cely den. Musi se brat v potaz, Ze na tabor pfijedou déti,
které budou mit intoleranci Ci alergii na urcité potraviny. NejCastéjSimi alergiemi jsou
na mlécné vyrobky, lepek a dale pak vegetariansky styl Zivota. Objevuji se vSak
i jaterni a jiné diety.

Poslednim a velice dulezitym specifikem je zdravotnik, ktery musi byt fadné

proskolen a certifikovan.

Tabornici A7 jsou ve véku mezi 8-18 lety. Prijizdi z celé Ceské republiky, ovéem

stalymi zakazniky jsou i klienti ze Slovenska, Anglie Ci ltalie.

Pro chod tabora jsou nutni také dodavatelé, se kterymi se musi poradatel Ci hlavni
vedouci pfedem domluvit na dovozu potravin. Mezi hlavni a stalé dodavatele patfi
spoleénosti MAKRO Cash & Carry CR s.r.o. a NOWACO market s.r.o.

K zainteresovanym stranam patfi Krajska hygienicka stanice kraje Vysocina
se sidlem v Jihlavé, Gzemni pracovisté Trebi&, Lesy Ceské republiky, s.p. a méstsky

urad v Namésti nad Oslavou.

3.2 Popis pracovnich mist

V této Casti jsou popsana pracovni pozice, bez kterych by se tabor neobesel
a manazefi by nebyli schopni zajistit jeho bezproblémovy chod. Velmi dalezitym
pracovnim mistem je adrzba, coz je oznaceni pro lidi, ktefi se staraji o technicky
chod tabora. VétsSinou staci jeden az dva lidi. Hlavni pracovni naplni jsou opravy
majetku firmy, dale se staraji o kultivaci prostredi (sekani porostl, malovani a jiné)
a spravu bazénu. Ten se musi Cistit a oSetfovat chemii, pro dosazeni a udrzeni

pozadované kvality vody, ktera je kontrolovana pfislusnymi urady.

Pod pracovni pozici oznaené jako uklid spadaji lidé, ktefi se staraji o Cistotu
a hygienu spoleCenskych prostor (toalet, sprch, jidelny, haly). Povle€eni se posila

do Cistirny, ale pokud je potfeba néco vyprat v arealu, jsou tam k dispozici pracky.

Kuchyf je prostor, kde pracuje $éfkuchaf a pomocni kuchafi. Séfkuchai ma

na starosti planovani snidani, svacin, obédl a vecefi. Pro plynuly chod tabora
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je nezbytné, aby jidlo bylo uvafeno na ¢as. Dale musi kontrolovat a planovat kolik
a jakych ma surovin a v pfipadé nedostatku je nechat objednat. Pomocni kuchafi

se dale, mimo vafeni a pfipravy jidel, staraji také o uklid kuchyné.

Kiosek je misto, kde se prodavaji napoje, slané i sladké potraviny. Zaméstnanec

v kiosku ma na starosti spravu kasy za prodej potravin a jejich doobjednavani.

Velmi dilezitym pracovnim mistem je zdravotnik, ktery se stara o zdravi déti
i personalu. Musi mit, dle § 8 zakona €. 258/2000 Sb. a vyhlasky MZ ¢. 106/2001
Sb., splnény minimalné kurz zdravotnika zotavovacich akci. Pracovni napln
zdravotnika na détském tabofe je uschova Iékl, oSetfovani pacientl a vedeni

zdravotniho deniku.

Instruktor je Clovék, vétSinou pod 18 let, ktery pomaha vedoucimu s programem
a naplni dne. Lektor je specialista vyucujici urcitou oblast. Vysoka Skola neni
nutnosti, ale praxe je nezbytna. Lektor na LDT v Namésti nad Oslavou muze udit
jazyky, tanec a jizdy na koni. Vedouci je osoba zodpovédna za program déti,
které ma ve svém oddilu. DohliZi na jejich zdravi, bezpeci, zabavu, hygienu, jidelni
harmonogram a pitny rezim. Tabor ma svuj urCity harmonogram, aby se stihala jidla,
spolecné stravena odpoledne a vecery Ci priplatkové aktivity. Vedouci musi brat
v potaz tento harmonogram a naplanovat aktivity svého oddilu tak, aby den probéhl
plynule. Od vedouciho se o€ekava, Ze bude dodrzovat nastavené cile a ukoly.

Delegovani na instruktory je nedilnou soucasti jeho prace.

Oddilovy hlavni vedouci je pojem, ktery se na LDT Namést nad Oslavou ujal
pro lidi, jez maji pod sebou vice vedoucich v ramci jednoho rezortu. Jeho povinnosti
jsou prakticky totoZzné s oddilovym vedoucim. Navic musi vytvofit programovy plan
pro déti na turnus, musi vice delegovat a rozhodovat. Déle fe8i Zadosti a problémy
rodi€l od déti z jejich oddilu.

Posledni a neméné dlezitou pracovni pozici je hlavni vedouci, coz je Clovék pfimo
podfizeny provozovateli tabora. Je zodpovédny za plynuly pribéh tabora. Jedna
se vSemi zainteresovanymi stranami. Vytvafi celotaborovy program a dohlizi,
aby byl naplnén. Rozdava ukoly zaméstnancim, nasledné kontroluje, zdali

se realizuji, objednava potraviny, nahradni dily, potfebné pomducky a jiné.
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3.3 Popis turnusu A7

Déti kazdé rano vstanou, nasnidaji se, uklidi si a pfipravi véci k odjezdu domu. Déti
maji moznost odjezdu a pfijezdu vlastni dopravou Ci autobusy, které jsou zafizeny
A7. Pokud jedou vlastni dopravou, pfijede pro né zakonny zastupce, ktery se pred
vedoucim prokaze, jako zakonny zastupce a proti podpisu si dité pfevezme. Déti
cestujici autobusy A7 se seskupi na stanoveném misté a za dozoru vychovnych
pracovnikl nastupuji do autobusu. Zodpovédna osoba jede spolu s détmi na uréena
mista, je vybavena IékarniCkou a hlida bezpeci a chovani déti. Na kone¢né destinaci
vyda déti zakonnym zastupcim obdobné, jako v pfipadé predavani déti jedouci
vlastni dopravou, v arealu tabora. Pracovnici, ktefi zUstali v arealu mezitim uklizi
tabor a pfipravuji jej pro dalSi taborniky. Odpoledne zacinaji pfijizdét klienti.
Zdravotnik si vybira zdravotni papiry, pta se na doplnujici informace, které potfebuje
védét — zda je dité zdravé, pfipadné zda bere Iéky. V takovém pfipadé si léky vybere
a détem jsou sdéleny Cisla chatek, ve kterych budou bydlet. Mezitim, kdy se déti
ubytovavaji a loucCi se zakonnymi zastupci, vychovni pracovnici hlidaji areal, délaji
dozor a zabavu détem a komunikuji se zakonnymi zastupci. V arealu je vzdy
dostupny hlavni vedouci, aby mohl zodpovédét veskeré dotazy klientl. Vecer poté,
co zakonni zastupci odjedou, se déti jdou navecefet a pokracuji na shromazdisté.
Zde se sejdou déti i vSechen personal, ktery se détem postupné predstavi. Déti jsou
nasledné rozfazeni do oddill a poznavaji své vedouci, ktery jiz vlastni seznam
s jejich jmény. Ukaze jim areal a povi pravidla taborového fadu. Poté co maiji déti

veCerku zaCne uvodni porada pro veskery personal.

Dalsi dny probihaji jiz formou oddilovych hodin, celotaborovych her
a celotaborovych veceru. Oddilové hodiny jsou zaméreny podle toho, na ktery tabor
je dité zapsano. V A7 muze vyuzit vSech taborl vypsanych v podkapitole 3.1 v bodé
,Program®. Celotaborové hry jsou zaméfreny na zabavu déti, ale i socializaci, proto
jsou déti promichany s riznymi oddily. Celotaborova hra musi mit urcity cil, aby déti
byly motivovani. Idealni je vytvofit hru, ktera bude probihat cely turnus a na konci
turnusu bude celkovy vysledek. Celotaborové velery jsou Casem zabavy,
odpocinku a her. Déti maji na vybér z riznych program, jako je napfiklad tanecni
soutéz, taborak, vylet, divadelni pfedstaveni vedoucich i pro né poradané
diskotéky. BEhem turnusu si dité maze pfiplatit tzv. pfiplatkovou aktivitu, kam patfi

napfiklad navstéva aquaparku ¢€i lanového centra. Ve volném Case si déti mohou
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odpocinout, hrat hry Ci plavat v tdborovém bazénu. Po celou dobu je ovdem nutny
dozor. Kazdy vecCer je porada hlavnich vedoucich a hlavnich vedoucich oddild,
na které se probira uplynuly den, pozitiva/negativa a doporuceni, rozdavaji se ukoly

a povinnosti na dalSi den.

Pfedposledni den turnusu je ve formé rozlou€eni se s détmi a po vecerce je

zaverecCna porada veSkerého personalu, kdy se déla shrnuti celého turnusu.

srv o ywoes
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4 Vyzkumné otazky

Ctvrta kapitola této prace se zaméfuje na analyzu vyzkumu provadéného formou
online dotazniku. V nasledujici €asti jsou definované dvé zakladni vyzkumné
otazky, na které si chce autor, pomoci rozeslaného otazniku, odpovédét. Dale je
v této kapitole popsan vyzkumny vzorek a metodologie provadéného vyzkumu.

Cilem vyzkumu je ziskat odpovédi na nasledujici otazky:
e Jak vnimaji zaméstnanci vedeni letniho détského tabora?

e Co zaméstnancum znemoznuje dosahovat lepsiho pracovniho vykonu?

4.1 Vyzkumny vzorek

Letni détsky tabor A7 ma nestaly poCet zaméstnancl a to proto, ze se jedna
o0 sezoénni praci. Casto se stava, ze studenti dostanou po $kole praci a nem(zou jet
vypomoci na tabor, €i se z ditéte, které bylo na tabore jeden rok jako klient, stane
nastavajici rok instruktor a nasledné vedouci. Mlize nastat i takova situace,

kdy nahle musi zaméstnanec odjet pry¢ €i se objevi nékdo novy na vypomoc.

Z duvodu nestalého poltu zaméstnancu nebylo mozno dopfedu stanovit presny
pocet respondentl. Autor tedy pracoval s aktualnim poctem a to 64 respondenty.
Z celkového poctu odpovédélo 53 respondentu, coz &ini po zaokrouhleni 83%

navratnost. Dotazovanymi subjekty byly v8ichni zaméstnanci tabora A7

4.2 Metodologie vyzkumu

Pro vyzkum byl vytvofen dotaznik prostfednictvim survio.com. Jedna se o webovou
stranku, kterda umoznuje vytvofit dotaznik, dle potfeb uzZivatele. Po sestaveni
dotazniku byl vytvoren link URL, ktery byl rozeslan respondentim. Dotaznik byl
zaslan elektronicky pres socialni sité a email. Divodem volby elektronické formy
zaslani je primérny vék zaméstnancl. Mezi vétSinovy pocet respondentl se fadi ti,
kterym je 16 az 25 let. Vyhodou tohoto typu dotazovani je, v pfipadé tabora,
relativné rychla zpétna vazba a vySSi navratnost, jelikoz respondenti v takovém
véku travi velké procento svého volného Casu pravé na socialnich sitich. DalSim
dlivodem je pfistup a styl fizeni tabora, ktery je zvelké c&asti neformalni
a participativné skupinovy. To znamena, Ze respondenti maji chut' spolupracovat

a pomoci ke zlepSeni tabora.
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Dotaznik obsahoval 10 otazek, tak aby jeho vyplnéni zabralo maximalné 3-4 minuty
respondentova Casu. Autor se snazil, aby otazky byly jednozna¢né a pochopitelné.
Odpovédi byly stylizovany taktéz jednoznacné, tim Ze se autor vyhybal druhu
odpovédi, které by obsahovaly slova nevim ¢i mozna. Dotaznik byl pojmenovan
,Personalni hodnoceni détského letniho tabora v Namésti nad Oslavou“ a otazky
v ném obsazené zacinaly obecnymi dotazy, jako je vék Ci pohlavi respondenta. Dale
byl dotaznik zaméFen na spokojenost respondentt s vedenim a fizenim tabora
v ramci lidskych zdroji. Posledni ¢ast byla zaméfena na pracovni spokojenost

respondentd.
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5 Vyhodnoceni nasbiranych dat

Zavérecna kapitola této prace se vénuje slovni interpretaci Ciselnych vysledku
ziskanych z dotazniku. Vysledky jsou zaznamenany v podobé grafického vyjadreni
a jejich charakteristiky jsou peclivé pospany. V podkapitole 5.2 autor piSe vlastni
nazory a napady, jak zlepSit danou situaci a odpovida na stanovené vyzkumné
otazky.

5.1 Interpretace
Prvni otazka dotazniku je zaméfena na pohlavi respondentl. Z obrazku 3 Ize vycist,
Ze odpovidajicich respondentl bylo 58,5 % (31) muzu a 41,5 % (22) zen. Lze proto

fici, Ze tabor je z hlediska pracovnikl genderové vyvazeny.

Jaké je Vase pohlavi?

— 415 %

585% —

® 7ena ® Mug

Zdroj: (vlastni zpracovéni, 2020)

Obr. 3 Graf — pohlavi
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Druha otazka se zabyva vékem respondentl. Na obrazku 4 Ize vidét, ze se jedna
o mladS§i seskupeni respondentl. Jak jiz bylo popsano vySe, pravé vékova
kategorie, byl dlivod k zaslani dotazniku elektronickou formou. Nejvétsi zastoupeni
45,3 % (24) respondentl je ve vékové kategorii 19 — 25 let, nasleduje 30,2 % (16)
v kategorii 16 — 18 a na tfetim misté je 13,2 % (7) respondentl ve vékové kategorii
26 — 35. Ve vékové kategorii 36 a vice se nachazi dohromady 11,4 % respondent

a to po 3,8 % (2) v kazdé ze tfi kategorii.

Kolik je Vam let?
3,8% -,I Ir 3.8%
38%

13.2% —.

- 302%

/
45,3 %

®(-15 ®16-18 ©19-25 @ 26-35 @ 3645 @46+

Zdroj: (vlastni zpracovani, 2020)

Obr. 4 Graf — vék
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Na obrazku 5 jsou zachyceny role respondentd. Nejvétsi podil 54,7 % (29)
respondentl vykonava na tabore roli vedouciho. Druhym nejvétSim podilem je
34 % (18) instruktort. Nasleduje 9,5 % (5) lektorl, 5,7 % (3) personalu z kuchyné,
3,8 % (2) personalu z kiosku a 1,9 % (1) technického personalu. Nejvyssi podil patfi
vychovnému personalu €ili vedoucim, instruktordm a lektortim, jelikoz ten se odviji

od poctu déti na turnus, kdezto ostatni personal, mlze zlstat viceméné ve stejném

poctu.
Jakou roli na tabore zastavate?

100%

80%

60%
%
=]
o

40%

20%

0% - I [ ]

® |nstruktor Lektor Vedoucl ® Kuchyfh ® Udrzba ® Kiosek

Zdroj: (vlastni zpracovani, 2020)

Obr. 5 Graf —role
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Obrazek 6 interpretuje 4. otdzku dotazniku, kdy se zjiStovala doba spoluprace
s respondenty. Lze zde vidét ze 17,0 % (9) respondentl spolupracuje s A7 méné
nez jeden rok. DalSich 26,4 % (14) je zaméstnano na tabore 1 az 2 roky. Nejvyssi
podil na obrazku 6 zabira kategorie mezi 3 az 5 lety se 41,5 % (22) a nasleduje
15,1 % (9) v kategorii vice jak 5 let. Na zakladé tohoto obrazku Ize tvrdit, Ze tabor
A7 si udrzuje relativné vysokou miru loajality ve firmé, avSak pfibira i tzv. novou

krev, z davodui novych napadd a mySlenek.

Jak dlouho u nas pracujete?

151 %
_\

T 264 %

,_,"
415 %

® Ménéjaklmok ®1aiZroky ®3aiSlet ® Vicejak5let

Zdroj: (vlastni zpracovani, 2020)

Obr. 6 Graf — doba spoluprace
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Obrazek 7 interpretuje spokojenost respondentll se stylem fizeni organizace.
Nejvétsi podil 50,9 % (27) respondentt je spokojeno, 39, 6 % (21) spiSe spokojeno
a 9,4 % (5) respondentu se nedokazali rozhodnout, jestli jim nastaveny styl Fizeni
vyhovuje Ci nikoliv. Zajimavosti je, Ze se neobjevila, byt jedina odpovéd negativniho

razu.

|ste spokojen/a se stylem fizeni, ktery je nastaven v organizaci, ve které
pracujete?

94% -
\

- 509 %

396%

® Spokojenf/a @ Spitespokojenfa @ Ani spokojen/a, ani nespokojen/a ® Spite nespokojen/a
® Nespokojen/a

Zdroj: (vlastni zpracovani, 2020)

Obr. 7 Graf — styl fizeni
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Obrazek 8 popisuje vnimani managementu zmény na tabofe. Respondenti
s podilem 77,4 % (41) uvedli, Ze zmény vnimaji. Na druhou stranu 18,9 % (10)
respondentt uvedlo opak. Pouze 3,8 % (2) uvedli pfiklad zmény, ktery vnimaji.

Respondenti vnimaji zmény ve vedeni a zvySeni investic do arealu.

Vniméte rlizné zmény na détském tabofe od technické stranky pfes fizeni po
organizovani?

38%
|

® Ano ® Ne @ |akd zména napfiklad

Zdroj: (vlastni zpracovani, 2020)

Obr. 8 Graf — zménovy management
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Na obrazku 9 Ize vidét, Ze v dotazniku respondenti vyplfiovali, do jaké miry souhlasi

s nasledujicimi tvrzenimi:

S vyrokem ,Mam k dispozici dostatek informaci, které potrebuji pro vykon své
préce na tabore., plné souhlasilo 28,3 % (15), souhlasilo 64,2 % (34), spiSe

nesouhlasilo 5,7 % (3) a 1,9 % (1) respondentu uved| uplny nesouhlas.

S vyrokem ,Informace, které jsou mi predany jsou prehledné a jasné
uchopitelné.”, plné souhlasilo 37,7 % (20), spiSe souhlasilo 54,7 % (29),
spiSe nesouhlasilo 7,5 % (4) a nikdo z dotazovanych respondentt upiné
nesouhlasil. Respondenti v pfedchozim vyroku i v tomto se ve vétSi mife

shoduiji, Ze tok informaci je dostate¢ny a efektivni.

S vyrokem ,Citim se byt pracovné vytizen.” 35,8 % (19) respondentl piné
souhlasilo, dalSich 37,7 % (20) spiSe souhlasilo, 20,8 % (11) a 5,7 % (3)
uvedlo nesouhlas s tvrzenim. Diky témto statistikam, Ize Fici, ze vétSina
respondentu se citi byt ve velké mife pracovné vytizenymi a management by

se na tento problém mél zaméfit.

S vyrokem ,Mam dobry pocit z toho, co délam.” uvedlo plny souhlas 62,3 %
(33), spiSe souhlas 34 % (18) respondentl, pouze 3,8 % (2) uvedli, spiSe
nesouhlas. Tudiz vice jak 95 % respondentl se dostali do vrcholu Plaminkovi
(2010) pyramidy stimulu, coz hovofi o vySe motivace, kterou respondenti maji

béhem prace na tabore A7.
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Do jaké miry se shodujete s nasledujicimi vyroky o svém pracovisti?

100%
75%
g 50%
; I I II I
0% .— . I. ||
® Rozhodné souhlasim ® Spige souhlasim @ Spige nesouhlasim

® Rozhodné nesouhlasim

Zdroj: (vlastni zpracovani, 2020)

Obr. 9 Graf — informacni tok
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Otazka zachycena na obrazku 10, byla koncipovana obdobné jako ta pfedes$la s tim

rozdilem, ze se zaméfuje na vztah mezi respondenty a nadfizenymi.

e Stvrzenim ,Nadfizeni kolegové mé respektuji a ja je.”, se plné ztotozfuje
39,6 % (21) respondentl. DalSich 56,6 % (30) souhlasi a 3,8 % (2)

respondenti nesouhlasi.

e S tvrzenim ,Nadfizenym jsem dostatecné motivovan.”, plné souhlasi 28,3 %
(15), souhlasi 64,2 % (34) a nesouhlasi 7,5 % (4) respondentu.

e Stvrzenim ,Nadrizeny pfi rozhodovani bere v uvahu moje napady
a mySlenky*, plné souhlasi 30,2 % (16) respondentd, 67,9 % (36) souhlasi
a pouze 1,9 % (1) nesouhlasi.

e S tvrzenim ,V nadfizenym mam oporu.*, plné souhlasi 34,0 % (18) a 62,3 %

sounlasli. Nesouhlasl zpbyvajiCic , (o) respondaentu.
(33) souhlasi. Nesouhlasi zbyvajicich 3,8 % (2) dentt

Na zakladé téchto statistik Ize fici, Ze respondenti nadfizenému kolegovi véfi

a vnimaiji ho jako vadce, nikoliv pouze jako vedouciho.

Do jaké miry se shodujete s nasledujicimi vyroky o nadfizenych kolegach?

100%

80%

60%

Padil

40%

20%

0%

® Rozhodné souhlasim Souhlasim Nesouhlasim
Rozhodné nesouhlasim

Zdroj: (vlastni zpracovani, 2020)

Obr. 10 Graf — vztah mezi nadfizenymi a respondenty
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Jedna z vétSich zmén na tabofe, bylo zavedeni jiného stylu porad. Na obrazku 11
lze vidét, jak vnimaji tuto zménu respondenti. Zména vyhovuje 94,3 %
respondentlim, z toho 67, 9 % (36) se vyjadfilo souhlasem a 26,4 % (14) uvedlo
odpovéd ,spiSe souhlas. Pouze 5,7 % (3) uvedlo ,spiSe nesouhlas‘. Zadny
z respondentl neuvedl jasny nesouhlas, tudiz Ize tvrdit, Ze navzdory tomu, Ze stary
rezim na tabofe fungoval po dobu nékolika let, proces zmény v tomto pfipadé
probéhl uspésné.
Nynéjsi styl porad (prvni a posledni pro véechny, zbytek v ramci vedeni +

dobrovolni pfichozi) mi vyhovuje vice nez minuly (povinné porady pro véechny
kazdy vecer).

57%
1

264% —

® Souhlasim @ Spiesouhlasim @ Spige nesouhlasim @ Nesouhlasim

Zdroj: (vlastni zpracovani, 2020)

Obr. 11 Graf — porada
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Desata otazka doplfiovala otazky ohledné zmén a dolazeni zpétné vazby. Autor
se dotazoval respondentl nasledovné: ,Pokud byste méli moznost néjaké zmény,
udélali byste néjakou? A jaka zména by to byla? Pfipadné prosim napiste,
co se Vam libi ¢i nelibi v praci na détském tabore. Respondenti uvedli, Ze se jim libi
prace s détmi a moznost vyzkouSeni si manazerskych rozhodovani. DalSi
respondenti se shoduji vtom, ze se jim libi pfistup vedeni a investice vlozené
do arealu. Jini by ocenili CastéjSi dozor ze strany vedeni a rozSifeni tabora o dalSi
oddily napfiklad hudebni &i sportovni. Zbytek respondentt se nechtél k této otazce

vyjadfovat nebo je zrovna nenapadlo nic ¢im by pfispéli.

Posledni otazka sumarizovala atraktivitu tabora z pohledu respondentu. Podle
obrazku 12 Ize vidét, Zze tabor se pro respondenty jevi, jako velice atraktivni. Tabor
ze strany respondentl dostal primérné hodnoceni 8.8 bodl z 10. Celych 10 bodu
dalo 39,6 % (21) respondentu, nasledujic 9 body, které dalo 26,4 % (14), 8 bodu
17 % (9) a 7 bodu 11,3 % (6). Pouze 3,8 % (2) respondenti ohodnotili 6 body
a 1,9 % (1) dal 5 bodu.

Jak se Vam libi na tabofe? [ 1 hvézda nesnasim to, 10 hvézd miluji to)

Hvézdickove hodnoceni: 8.8

1 2 3 4 5 [ 7 g 9 10

Zdroj: (vlastni zpracovani, 2020)

Obr. 12 Graf — atraktivita tabora

5.2 Navrh na zlepSeni

Na zakladé vysledku Ize vidét, Ze zaméstnanci vnimaji vedeni tabora velmi kladné.

Jak jiz bylo zminéno na tabore funguje participativné skupinovy styl fizeni. Néktefi

vrvos v v

je na snaze, aby vedeni nedélalo pouze vybérové kontroly, ale prubézné. Je vSak
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dllezité, aby tyto kontroly, zaméstnanci nevnimali, jako neduvéru v jejich praci.
Je proto nasnadé seznamit zameéstnance s cilem téchto kontrol a predat jim tuto
informaci, takovym zplsobem, aby tento fakt vnimali pozitivné. Napfiklad Ize uvést,
Ze CastéjSi kontroly jsou zavedeny z divodu pomoci, protoze pokud bude vedeni
Castéji kontrolovat aktivity svych zaméstnancli, bude mit lepSi pfehled o tom,
co délaji a pfipadné jim v ur€itych situacich pomoci. Hlavni vedouci by mél byt
schopen zastoupit kohokoliv na tabofe, a proto v pfipadé nutnosti, je schopen
pomoci kazdému €lenu personalu. ObCas nastane i situace, kdy zakonny zastupce
vznese stiznost na zaméstnance, ale pokud ma vedeni dostate¢ny pfehled, mize

snaz svého zaméstnance chranit.

Nejvétsi problém, ktery zamezuje zaméstnancliim ve vykonosti je, dle dotazniku,
vysoke vytizeni praci. Existuje zde moznost pfibrat vice zaméstnancu, aby se prace
téch stavajicich rozdélila do vice osob. Pfekazkou tohoto pfipadu je omezena
kapacita arealu. Pokud bude kapacita arealu naplnéna, naskytuje se zde moznost
pfistaveni stanl, karavanu ¢i jiného ubytovaciho zafizeni. Druhym zplsobem je
prestavéni struktury pfijimani zaméstnancu na urcité doby takovym zplsobem,
aby se personal obménoval ob turnus. Tfetim a zavére€nym feSenim je ubrat praci
zaméstnancul v najezdové/odjezdové dny, kdy musi uklizet areal. Pokud se najme
firma na uklid, zaméstnanci budou mit den volna, ktery mohou vyuZzit k odpo€inku

a relaxaci.
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Zaveér

Rizeni lidskych zdroji je stale rozvijejici se disciplina. Podle toho, jakym zpisobem
se méni pracovni trh, méni se i styl fungovani fizeni lidskych vzoru. Lidé zacinaji
management lidskych zdroji vnimat nejen pouze jako nastroj ke zlepSeni stavajici

situace, ale i jako nutnost k dosahovani cill a nasledovani vize.

Cilem bakalarské prace bylo seznamit &tenafe s fungovanim lidskych zdroju
na détském tabofe. Management lidskych zdroji na détskych taborech funguje
vétsinou jinym zplsobem, nez u firem zaméfenych na prumysi €i jinych organizaci

se zamérfenim na prodavani sluzeb.

V avodni kapitole byly popsany zakladni pojmy, cile, funkce a cinnosti fizeni
lidskych zdroju, aby si kazdy dokazal jednotné predstavit, co fizeni lidskych zdroju
obnasi. Objevily se zde znamé pojmy jako ziskavani pracovnikl, motivace
¢i hodnoceni, ale byly popsany i relativné mladé pojmy, mezi které se fadi diversity
management Ci talent management. Ackoliv se o téchto pojmech védélo, dfive
se jim nepfikladal tak velky vyznam, jako pravé v dnesni dobé, kdy trh prace tlaci

na vSestrannost pracovnik.

Z davodu, Ze na détském tabore nejsou rizna oddéleni, ale manazer zastava funkci
manazera lidskych zdrojl, personalisty, sekretariatu, mluv€iho a dalSich oddéleni,
druha kapitola vysvétlila rozdily mezi zakladnimi pojmy, které jsou nezbytné
k pochopeni rozdilu mezi fizenim détského tédbora a fizenim bézné firmy.
V podkapitolach druhé kapitoly byly také vypsany zavére¢né informace, pro€ a jaky

zpusob je idealni v pripadé Fizeni détského tabora.

Treti kapitola popisovala pro blizSi predstavu détsky tabor Agentura7 s.r.o.
s vesSkerymi jeho specifiky. Autor si vybral tento tabor, jelikoz jeho nékolikaletou roli
na tabofe, byla funkce hlavniho vedouciho a mél tudiz pfehled a zkuSenosti
s chodem détského tabora. Popsal zde funkce zaméstnancu a chod tabora béhem
turnusu, aby si Ctenaf mohl Iépe predstavit strukturu rozhodovani a fizeni,

které musi hlavni vedouci podstoupit.

Ctvrta a pata kapitola byly navazujici kapitoly a Fesily se v nich otazky tykaijici
se vyzkumu fizeni lidskych zdroji na zmifiovaném tabore. V této kapitole byl popsan
cil, jakého chce autor dosahnout, dale byly zminény nastroje a procesy, které byly

uskute¢nény k ziskani téchto informaci a byly interpretovany nasbirané vysledky.
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Zavérem autor napsal navrhy na zlepSeni vyzkoumané situace. Zménou bylo
zvyseni Castéjsi kontroly zaméstnancu, a to idealné pribéznou formou. Pro snizeni
pracovni zatéze a zvySeni vykonnosti zaméstnancu, autor doporucil najmuti vice
pracovnikUl, stfidani pracovnikdl ob turnus a najmuti profesionalni firmy na uklid

na odjezdové a najezdové dny.
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Priloha 1 Dotaznik — Personalni hodnoceni détského tabora v

Nameésti nad Oslavou

1. Jaké je Vase pohlavi?
e Zena

e Muz

2. Kolik je Vam let?
e 0-15

16-18

19-25

26-35

36-45

o 46+

3. Jakou roli na tabore zastavate?
e Instruktor

Lektor

e Vedouci
e Kuchyn
e Udrzba
o Kiosek

4. Jak dlouho u nas pracujete?
e Méné jak 1

e rok 1 az 2 roky

o 3azblet

e Vicejak 5 let
5. Jste spokojen/a se stylem fizeni, ktery je nastaven v organizaci, ve které
pracujete?

e Spokojen/a

e Spise spokojen/a
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e Ani spokojen/a, ani nespokojen/a

e SpiSe nespokojen/a

e Nespokojen/a
6. Vnimate rizné zmény na détském tabore od technické stranky pres fizeni po
organizovani?

e Ano

e Ne

e Jaka zména napfiklad
7. Do jaké miry se shodujete s nasledujicimi vyroky o svém pracovisti?

(uvedte v kategorii: rozhodné souhlasim, spiSe souhlasim, spiSe nesouhlasim,

rozhodné nesouhlasim)

e Mam k dispozici dostatek informaci, které potfebuji pro vykon své prace na

tabore.
¢ Informace, které jsou mi pfedany jsou pfehledné a jasné uchopitelné.
e Citim se byt velmi pracovné vytizen.
e Mam dobry pocit z toho, co délam.
8. Do jaké miry se shodujete s nasledujicimi vyroky o nadfizenych kolegach?

(uvedte v kategorii: rozhodné souhlasim, souhlasim, nesouhlasim, rozhodné

nesouhlasim)
e Nadfizeni kolegové mé respektuji a ja je
¢ Nadfizenym jsem dostate€né motivovan
¢ Nadfizeny pfi rozhodovani bere v uvahu moje napady a myslenky.
e V nadfizenym mam oporu

9. Nynéjsi styl porad (prvni a posledni pro vSechny, zbytek v ramci vedeni +
dobrovolni pfichozi) mi vyhovuje vice nez minuly (povinné porady pro v8echny

kazdy vecer).
e Souhlasim

e SpiSe souhlasim
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e SpiSe nesouhlasim
e Nesouhlasim

10. Pokud byste méli moznost néjaké zmény, udélali byste néjakou? A jaka zména
by to byla? Pfipadné prosim napiste, co se Vam libi i nelibi v praci na détském

tabore.
e Oteviena odpovéd:

11. Jak se Vam libi na tabore? i1 hvézda nesnasim to, 10 hvézd miluji to)

2 200 0 0 0 0 6 0 ¢
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