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Anotace:

Prace je zaméfena na vysvétleni podstaty teorie pyramid vitality a
stanoveni uceleného navrhu vzdélavaciho systému pro vedeni spoleCnosti
ABC EXTREME. Poukazuje na smysl, postupnost, strategii a souvislosti mezi
dosahovanim pfedem stanovenych cilt a rozvijenim lidskych zdroji. Vyzyva
vedeni firmy, aby pozitivnim a systematickym pfistupem vedli zaméstnance,
aby spolu komunikovali s cilem odbourat mentalni bariéry pfedpokladajici, ze
pouze vedouci ma pravo vize budoucnosti a podfizeni jsou tady od toho, aby
pokorné a bez vyhrad vykonavali pfikazy. Navrhnutym postupnym
vzdélavanim se snazi nabidnout pouzivani systému podle aplikace

Plaminkové teorie, ktery zabezpedi efektivni vedeni firmy.
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Uvod

Chceme-li uspésné fidit firmu, potfebujeme se v ni pfedevsim vyznat.
Musime védét, co se v ni déje a pro€. Musime vnutit t¢mto déjim logiku a
systém kterému rozumime. A tak si kladu otazku, je lepSi tvrdy systém vedeni
firmy zaméfeny na zisk nebo mékky zaméreny na lidské zdroje?

V U€etnictvi jsou naklady na lidské zdroje soucasti vydaju a stroje
vedeme jako aktiva. ZamysSleni nad tim mné vedlo k uvédoméni si dulezitosti
propojeni tvrdého a mékkého systému ve firmach. Inspiraci mi byla teorie
pyramid vitality od Jifiho Plaminka, kterou jsem se pokusila zobecnit a
vysvétlit.

Moje prace chce urCitym zplsobem upozornit na to, co je
v managementu firem dulezité. Aby se pfi dosahovani pfedem stanovenych
cili, a zabezpeCovani ziski ve firmach neopomijely, ale naopak rozvijely
nejdrazsi zdroje ve firmach, tzn. lidské zdroje. Je zaméfena na vytvofeni
uceleného vzdélavaciho systému spoleCnosti na zakladé aplikace teorie
pyramid vitality Jifiho Plaminka.

Moje prace je rozdélena do tfi zakladnich kapitol. Po uvodni kapitole,
v niz blize specifikuji cil, nasleduje kapitola vénovana teorii, ktera poskytuje
uceleny pohled a vysvétleni pyramid vitality, v€etné objasnéni posloupnosti
stanovenych pater pyramid vitality. V této kapitole se dale zabyvam
problematikou firemniho vzdélavani a podminkami, jez jsou nezbytné pro
zpracovani navrhu vzdélavaci akce.

Zavérec€na kapitola je vénovana navrhu vzdélavaci akci, jejimz cilem je
implementace prvka jednotlivych pater pyramid vitality do praxe
prostfednictvim systému vzdélavacich kurzd pro zaméstnance spolecnosti
ABC EXTREME.



1 CIiL PRACE

Za zakladni vychodisko své zavére¢né bakalaiské prace povazuji snahu
dosahnout cil, kterym je navrh vzdélavaci akce pro zaméstnance
spolecénosti ABC EXTREME, ktery bude soucasti implementace princip(
pyramid vitality do podniku.

Ma-li byt firma z dlouhodobé perspektivy UspésSna, musi, mimo jiné,
vykazovat zisk. A aby toho byla schopna, musi v ni panovat takovy poradek,
jaky manazerdm umozni rychle a pfesné zjistit skuteCny stav véci uvnitf
podniku, coz jim pak nasledné umozni u€inné zasahnout v pfipadé potieby.
PFi zavadéni takové poradku do jiz existujici firmy byva Casto zfetelny uspéch
v jednotlivych oddélenych disciplinach, ale ty mohou z celkového pohledu
zustat nepropojeny, izolovany a tudiz implementace takovych izolovanych
disciplin muze znamenat vysoké naklady a minimalni efekt. Proto jsem se
rozhodla navrhnout uceleny vzdélavaci systém deseti jednodennich modulu,
vjejichz ramci budou vSichni pracovnici spole¢nosti ABC EXTREME
proSkoleni ve vSech deseti zakladnich oblastech, jeZz jsou pfedmétem
jednotlivych pater pyramid vitality a jejichz znalost je nezbytna pro aplikaci a
pro efektivni fungovani spole¢nosti. Tento desetimodulovy vzdélavaci program

bude soucasti firemniho vzdélavani spolecnosti.



2 TEORETICKA CAST
2.1 Pyramidy vitality

Pyramidy vitality pfedstavuji jasny, struény a pochopitelny systémi —
nastroj, ktery, je-li spravné aplikovan, umoziuje manazerim podnik( vést
svoji firmu €i instituci k uspéchu, v duchu zasad zdravého rozumu.

Teorie Pyramid vitality usporfadava vSechny dllezité prvky vnitfniho
systému podniku i jeho okoli do zakladnich deseti pater (vrstev pyramidy) a
v ramci kazdého patra popisuje souvislosti a ¢aste¢né i zduvodnuje nasledky
ne/efektivity fungovani podniku v ramci daného patra. Nékteré slozitéjsi prvky
(patra pyramidy) je mozné dale €lenit do dalSich sub-pyramid.

Nyni popisSu jednotliva zakladni patra pyramid vitality, ktera budu v ¢asti
3 — Navrh vzdélavaci akce zpracovat do modularniho vzdélavaciho kurzu,
jehoz cilem je implementace zasad pyramid vitality do kazdodenniho Zivota a

fungovani organizace.

211 Uzite€nost

Pozadavky a moznosti tvofi ve firmach c¢asto dva, do velké miry
odlisné svéty. Problémy pak vznikaji nezfidka z toho, Ze poZadavky kladené
na vykon neodpovidaji aktualnim moznostem firmy. Jsem pfesvédCena, ze
témér vSechny uspéchy a neuspéchy firem jsou dany kompetencemi lidi, ktefi
za vykon firmy odpovidaji. Specifickou roli ve firmé je role toho, kdo dosahuje
stanovenych cilt prostfednictvim jinych lidi, tedy role managera. Tato role se
méni v souladu s rozvojem firemni vitality.

Firma musi mit pfedevSim smysl. Musi poskytnout urgitym subjektam
uzitek. Musi vytvaret produkt, nebo sluzbu o kterou bude zajem. Zakaznik za
to bude chtit zaplatit, zaméstnanec do toho bude chtit investovat svij ¢as a
usili, a taky samotny maijitel bude investovat své napady nebo penize. Jde o
to, aby firma poskytla tém subjektim, kterym chce byt uzite€na vhodné
produkty k pokryti jejich potfeb. Subjekt muze byt zaméstnanec, jeho potfebou
uzivit rodinu a produktem, ktery mu nabizime k feSeni této potfeby, mize byt
mzda.

| ve sféfe podnikani se setkdvame s informacemi o neetickém
dosahovani zisku. Nejen v médiich jsme slychavali o kauzach, kde majitelé
firem ve snaze zvysit tempo ristu svého majetku aplikovali aktivity, které ne

vzdy byly v souladu s legislativou.



Podle Dytrta se Siroka vefejnost vlivem mnoha velkych finan€nich
skandalu zacala vice zajimat o ¢innost podniku. Vefejnost neni proti dynamice
podnik(, ale proti ¢asto sobeckém dosahovani prospéchu na Ukor subjektu,
kterym poskytuje své produkty &i sluzby. (srov.Dytrt, 2006, str.19)

Proto v aplikaci této teorie budeme vytvofeny zisk povazovat ne za
pri¢inu ani praplvod podnikatelského chovani, ale test spravného nastaveni
zakladnich uloh. Splnénim nastavenych ukoll dosahneme etické uspokojeni
potfeb subjektl, které budou vyuzivat naSe produkty a které podle kapitoly

uzite€nosti davaji smysil.

Podle Plaminka se musime zaméfit na nasledujici otazky.
- Kdo nas mize potfebovat? Jakym subjektlim by jsme mohli byt
uzite€ni?
- Co od nas mlzou chtit? Jak uspokojime jejich potfeby?
- Jak jim to poskytnout? Jaké produkty jim nabidneme?
(srov. Plaminek, 2005, str. 18)

2.1.1.1 Definice subjektu

Prvnim krokem Kk zajisténi uziteCnosti bude nalézt odpovéd na otazku,
kdo nas maze potfebovat. Komu jsme schopni poskytnout nase produkty? Do
uvahy pfipadaji subjekty jako statni sprava, meédia, neziskové organizace,
dalSi instituce, jednotlivci i firmy. Mezi nejCastéji vyskytujici a opakujici se

subjekty ale patfi zakaznici, dodavatelé, zaméstnanci, majitelé firmy.

Zakaznik

Aby firma dosahla uzite€nosti, musi zakaznikim poskytnout néco, co jim
pfinese uzitek. AZ spokojeny zakaznik (klient) zabezpedi firmé zdroje na
dosazeni zisku. Pro jeho etické dosazeni je dulezité zdlraznit, Ze zakaznikim
poskytujeme produkty az po zjisténi jejich potieb. Vysvétleni je velice snadné.

Kdyz zdatny obchodnik proda produkt zakaznikovi, a ten mu nepfinese

vvvvvv

Dodavatel

Produkty které firma poskytuje, bud vytvofi prostfednictvim svych
zaméstnancu (interni dodavatelé), nebo zabezpecenim od dodavatell (externi
dodavatelé). To jsou dal$i subjekty, kterym poskytneme uzitek tim, ze budeme

kupovat jejich produkty.



Zaméstnanec
O spokojeného klienta se nam postara jediné spokojeny a loajalni
zaméstnanec. Praci a naslednou odménou za ni si zabezpecuje naplfiovani

svych osobnich potreb.

Majitel

Je jednoznaéné nejdllezitéjSim subjektem, kterému musi firma
poskytnout uzitek. Co nam je platny spokojeny zakaznik, kdyz je nespokojeny
majitel. Pravé majitel je ona osoba, ktera muze urCovat kterym smérem se
bude spole¢nost ubirat. K dlouhodobému efektivnimu fungovani firmy je
nezbytné uspokojit potfeby vSech zulastnénych subjektd. (srov. Plaminek
2005, str. 18)

2.1.1.2 Definice potieb

Od zkoumani kterym subjektiim budeme poskytovat uzitek, pfeneseme
pozornost k jejich potfebam. Nejznaméjsi klasifikaci potieb je Maslowova
teorie, ktera ovlivnila i hierarchii potfeb Plaminka. Maslow utfidil lidské potfeby
a odhalil principy jejich pusobeni. Jeho teorie tvrdi, Ze zakladem lidské aktivity
nejvyssi. Aby se uspokojila potfeba vySe umisténa, musi byt prfedem
uspokojena potfeba umistnéna nize. (srov. Armstrong 2007, str. 224)

| kdyz byla tato teorie popularni v padesatych a Sedesatych letech, je
dodnes jednou z nejpouzivanégjSich. Poukazuje totiz na to, Ze vedle finan&ni
motivace existuji dalSi moznosti (kterych je nemalo), které uspokoji
zaméstnance a jsou finanéné méné narocné. Vice se danému tématu budu

vénovat v kapitole 2.5. Motivace.

2.1.1.3 Definice produktu

Podle Plaminka plati teorie, ze kdyz produkt nereaguje na potiebu
subjektd, neni uzite€ny. Tim, Ze neni uzite€ny, nema smysl jej produkovat.
Méli bychom se ve firmach vyhybat tomu, abychom k vytvofenym produktim

hledali vhodné potfeby. (srov. Plaminek 2005, str.24)



Produkty pro zakazniky
Zakaznici oCekavaji od firmy, kde utraceji penize, nejen konkrétni
produkty a sluzby které uspokoji jejich potfeby, ale také jistotu, Ze se budou

moct na firmu obratit se specifickymi poZzadavky, nebo vyfizenim reklamace.

Produkty pro dodavatele

Dodavatelé ocekavaji v prvi fadé od firmy Uhradu za produkty, které
firmé dodali. Kromé toho oc&ekavaji urditou jistotu v tom, ze firma nezméni
dodavatele na produkt, ktery jim dodava. Kdyz se mezi dodavatelem a firmou
buduji a udrzuji kvalitni vztahy, je to pro dodavatele také jisty druh produktu.
Image, ktery si dodavatel buduje tim, ze dodava té které firmé produkty je

neméné zajimavy.

Produkty pro zaméstnance

Podobné jako dodavatelé, i zaméstnanci potfebuji dostat za svoji praci
nalezitou odménu. Stejné jako mzda i socialni vyhody nebo nefinancni
benefity mizou uspokojit potfeby zaméstnance. Pocit dulezitosti ve firmé je

pro zaméstnance zarukou toho, Zze se s nimi pocita i do budoucna.

Produkty pro majitele

Samoziejmé majitelé ocCekavaji od podnikani, kterému vénuji svou
energii i Cas, finan&ni zisky. Kvuli tomu se rozhodli podnikat v té které oblasti.
Je minimalné neuvazené myslet si, Zze nékdo buduje firmu, aby v prvni fadé
uspokojoval potfeby klientl. Kazdy podnikatel chce a musi, kdyz chce firmu

rozvijet, dosahovat finan¢ni zisk. (srov. Plaminek 2005, str. 22)

2.1.2 Efektivita

Byt uziteCny ovSem nestaCi. Firma se pfi poskytovani produktl a
sluzeb nesmi pfilis vysilit. Mé&la by byt vice efektivni nez ostatni firmy
poskytujici stejné nebo analogické produkty €i sluzby. Jestli uz mame vybrané
produkty které pfinesou vybranym subjektim uzitek, lezi pfed nami vyzva
nalezité se postarat o to, aby efektivné vznikly.

Vtomto okamziku uz firma vi, jak si zabezpecit uziteCnost. Ma
definované subjekty, potfeby, produkty. Nyni je dullezité, jak tyto produkty
ziskat co nejefektivné&ji. Firmu musi zajimat otazka kolik ?

- Kolik finanénich prostfedku to bude firmu stat?



- Kolik finan¢nich prostfedkd budou ochotni zakaznici zaplatit za
produkty?

- Kolik ¢asu budou muset zaméstnanci investovat do pfipravy a
realizace?

Souhrnné se musime ptat kolik zdroju (lidskych, finan¢nich, hmotnych,
nehmotnych) budeme muset vynalozit na ziskani uzite€nych a efektivnich
produktd, které uspokoji potfeby subjektd.

Jednim z velice efektivnich zplsobu je benchmarking. Patfi meazi
nejobvyklejSi zplsoby fizeni. Ovéfovanim s konkuren¢nimi firmami ziskame
prehled, jestli dokazeme vyprodukovat produkty s vy3S8im ziskem a
uzite€nosti. Tohle ovéfovani Jirasek nazval konkurenénim zpravodajstvim.
Rika o ném:

- je potfebné pro rozvoj i preziti firmy,
- nestaCi jen vypravéni o konkurenci,
- proces poznani musi byt zacileny, legalni a eticky. (Jirasek 2004, str.

53).

Na otazku jak dlouho vydrzi konkurenéni vyhoda odpovi Istivé uméni
strategie. NeSifeni klamavé reklamy, ale promyslené, nejsrozumitelngjsi a
nejefektivngjsi nabidky s budovanim odbératelskych vztahd umozni
dlouhodoby zisk. Ekonomikou dlouho preferovana analyza SWOT , ktera
porovnava podnikovy a trzni potencial poslouzi k posouzeni silnych a slabych
stranek podniku. Pfidame-li k tomu pfilezitosti vyvazené riziky, mame
nejjednodussi strategicky model pfiprav procesu. Analyza nam pomuze ziskat
zpétnou vazbu na nase plany.

Podle Plaminka ted urCujeme cestu, kterou musi produkty vzniknout,
nalézame zdroje, ze kterych budeme Cerpat. Nakonec stanovime usporadani

podnikovych struktur.

2.1.2.1 Procesy

Pro efektivitu firemnich dé&ji je nutné, aby transformace vstupl ve
vystupy byla dobfe organizovana. Musi byt proto:

- definované zdroje (pro dobfe popsané procesy Ize presnéji a snadnéji
stanovit objem a povahu zdroju, ze kterych budou procesy ¢erpat
nezbytné vstupy),

- rozdéleni odpovédnosti (dobfe popsany proces také usnadni presné

definovani odpovédnosti za jednotlivé aktivity i za cely proces),



- posouzeni efektivity (zjiStujeme zda opravdu pfedstavuje optimalni
cestu pozadované kvality, eliminujeme zbyte¢né aktivity),

- méfeni procestu (mista, kde jedna aktivita stfida druhou, je nutné
zpfistupnit pro méfeni hodnot parametrl, které povazujeme za dllezité
z hlediska efektivity. Sledujeme a posuzujeme postup transformace
vstupl ve vystupy),

- podpora procesu (k procesu Ize pfipojovat paralelni procesy a zdroje,
které jej podporuji (informacni systémy)),

- Tizeni procest (dobfe popsany proces mizeme ménit v souvislosti se
zmeénami prostfedi, firemnich cild a dosazenymi vysledky),

- kontrola proceslt (zpétna vazba poukaze na silné a slabé stranky

procesu),

PFi optimalizaci procest musime brat v Uvahu, Ze manazefi se mohou
individualné vénovat omezenému poctu jednotlivcu, takze je dalezitych tolik
vrstev fizeni, kolik si naplanovana situace vyzaduje. (srov. Plaminek 2005 str.
28)

2.1.2.2 Zdroje

Zdroje se na rozdil od vstupl v procesech nespotiebovavaji, ale
mohou uzivanim dokonce rust. Potfebu zdroji budeme odvozovat z popisu
firemnich procesl. V souladu se zaméfenim této prace (zaméfeni na lidské
Podle Bedrnové a Nového jsou rozhodujici aktivity pfi odvozeni personalnich
zdrojl nasledujici:

Kolik bude firmu stat ziskavani pracovniku?

naplanovani potfeby

analyza pozadavku

nabor pracovnikl

Kolik bude firmu stat personalni rozvoj pracovnika?
- zvySovani kvalifikace
- motivace
- inovace pracovnich postup
- planovani a realizace profesni kariéry
Kolik bude firmu stat péce o pracovniky?
- odménovani a socialni benefity

informovanost



- kontrolovani

Je nutné, aby systém prace s lidmi byl komplexni, vyuZival vSech
legalnich moznosti ovliviiovani pracovnikl k dosazeni stanovenych cill. (srov.
Bedrnova, Novy 2004, str. 317)

2.1.2.3 Struktura firmy

Organizac¢ni struktura firmy umozni efektivni vyuziti zdrojl, sledovani a
koordinaci €innosti rdznych oddéleni. Je to dusledek toho, Ze z organizacni
struktury vyplyva napli prace jednotlivych utvarG. Pfi vybéru mezi Stihlou a
Sirokou organizacni strukturou musime vzit v ivahu pocCet uUrovni fizeni.
Z tohoto hlediska shledavam Sirokou organizaCni strukturu jako efektivnéjsi,
protoZze menSi pocCet urovni (dvé az Ctyfi) této organizacni struktury pro

zabezpeceni fizeni stfedni firmy pIné postacuje.

2.1.3 Definice

Firma si v této chvili zajistila uziteCnost a efektivitu. Prvni dvé patra
pyramidy vitality (systém na dosazeni zisku) tvofi jeden z bfehd pomysiného
premosténi. Ted totiz nastava faze, kdy pfenasime pozornost na pyramidu
kultury (lidské zdroje), ktera vytvorfi druhy bfeh prvniho pfemosténi. Ukolem
majiteld a manazeru je definovat vize, cile a poslani spole¢nosti vSem
zaméstnancim. Nejistota zaméstnancl zpUsobuje obavy, protoze je Zivnou
pudou pro pomluvy, a je zdrojem obav z novych uloh, jako i mozné ztraty
zaméstnani. Davaji se dohromady a zanou spekulovat o tom, co by to mohlo
znamenat. V zavéru potom ztraceji spoustu ¢asu a usili snahou zjistit, co se
skute¢né déje. Musime podcitat taky s tim, Ze pracovnici potfebuji ¢as, aby si
zvykli na zmény. Cim dfive jsou informovani, tim snazsi je pro né se
psychicky pfipravit.

Podle Beélohlavka se pfitom manazefi pohybuji v kratkodobé
perspektivé a jsou zatizeni na kratkodobé Ukoly, pfesto nepovazuji za dulezité
v€as informovat v8echny zaméstnance o nastavajicich zménach. Poslani
spolecnosti se specifikuje ve vizich a cilech. Cile jsou racionalni, konkrétni a
vize urCuje kam se spolecnost chce v dlouhodobé perspektivé ubirat. (Srov.
Bélohlavek 1996, str. 76)

Cile jsou pro firmu d(lezité, protoze pomahaji definovat misto
organizace vV jejim prostfedi, pomahaji koordinovat rozhodnuti, stanovuji

normy pro hodnoceni vykonu organizace. Aby plnily své poslani, mély by se
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vyznacovat urcitymi vlastnostmi. K jejich dodrzovani nam pomuze tzv.
pravidlo SMART. Je zkratkou nasledujicich slov:

- specificky (v mnozstvi, kvalité, Case),

- méfitelny (ma jednotku méfeni),

- akceptovatelny (podfizeni s nim souhlasi),

- realny (musi byt dosazitelny),

- terminovany (uréeny termin). (Srov. Bé&lohlavek, Kostat, Sulef 2001,

str. 102)

Podle Plaminka vedle pyramidy vitality, popisujici starostlivost o
systém firmy, musime postavit pyramidu kultury, ktera nam pomuze vést lidi.
Ano, ty nejdrazsi zdroje ve firmé. Po obeznameni lidi s firemnimi mySlenkami
a cili spole¢nosti odvozujeme pro konkrétni zaméstnance konkrétni ukoly,

které nam vytvofi podstatu defini€niho patra. (Srov. Plaminek 2005, str. 68)

2.1.4 Orientace

Vizi a poslani firmy nestaci pfecist na celofiremnim setkani. ManaZefi
vysvétluji svym podfizenym vize, poslani, cile, hodnoty, aby jim Iépe
porozuméli a mohli se s nimi identifikovat. Je dllezité Ukol nejen zadat, ale
doplnit ho o kontext uUkolu (pro¢ a jak tohle délat) a v neposledni fadé
obeznamit zaméstnance s postupem pfi hodnoceni dosazeného vysledku.

Faze orientace se zaméfuje na rozdéleni roli a ukoll mezi vSechny
zameéstnance. Jen spravné rozdélené ukoly mohou zabezpedit jejich efektivni
splnéni. Podle Plaminka jsou pro dobrou orientaci zaméstnancll v Ukolech,

které jsou jim zadavané, dullezité nasledujici informace.

Kontext ukolu

To znamena strategicka orientace, ktera usnadni lidem pochopit smysl
ukoll, na kterych pracuji. Podminkou dobré orientace je uz vySe zmifnovana
existence firemnich mysSlenek. Zaméstnanec se musi dozvédét jak jeho
splnéni Ukolu souvisi s dosazenim firmou stanovenych cild. Oznameni
souvisejicich ukoll to jesté vic uleh&i. Az chapani souvislosti umozni lidem

energi¢téji pracovat na ukolech, které jsou jim zadavané.
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Zadani ukolu
Jako operativni orientace by méla upfesnit co, kdy a jak je nutné udélat
a co, kdy a jak bude hodnoceno. Jestli se bude uUkol zadavat direktivnim a

podrobnym zpusobem, nebo delegovanim zalezi na zpusobu vedeni.

Hodnoceni

U hodnoceni je velice dulezité vzit v ivahu kompetenci zaméstnance
k pInéni zadanych ukol(l. Lidské zdroje (jejich potencial) a lidska prace (jejich
vykon) spolu tvofi kompetenci konkrétniho ¢lovéka. Za vétSinou problému ve
firmach proto muzeme hledat pravé nekompetentnost. (Srov. Plaminek 2005,
str.72)

Podle KubeSe, Spillerové a Kurnického plati teorie, Ze pokud je
zaméstnanec kompetentni, tedy splnil-li ukol podle oéekavani, znamena to, Ze
jsou splnény tfi pfedpoklady:

- je vnitfné vybaven vlastnostmi, schopnostmi a dovednostmi, které
k takovému chovani potfebuje,

- je motivovany, aby takové chovani pouZil pfi plnéni ukolu protoze
chape jeho smysl a hodnotu,

- dostal moznost své chovani v pracovnim prostredi vyuZzit.

Z praktického hlediska ma smysl mluvit o kompetenci pouze ve vztahu
ke konkrétnimu ukolu. Mezi z&kladni slozky kompetence patfi motivy
osobnosti, rysy osobnosti, vnimani sebe samého, védomosti a dovednosti.
(Srov. Kubes, Spillerova, Kurnicky 2004, str.27)

21.5 Motivace

Kdyz jsme definovali vSem zaméstnancum firemni vize a cile, rozdélili
jim konkrétni ukoly, je na manazerech aby nadchli pracovniky pro uskutecnéni
zadanych uloh. Ted je nepostradatelné, aby lidé firemni mySlenky nejen znali
a pochopili, ale také je akceptovali a tim napomohli k dosazZeni souladu mezi
pozadavky manazert a svymi potfebami.

Muzeme nékoho pfinutit, aby néco vykonal, ale nikdy jej nepfinutime
k tomu, aby to chtél vykonat. Touha chtit vychazi z nas a motivace je vnitini
hnaci silou. Jestli ma firma obstat v konkurenénim boji zalezi na tom, jak
dokaze mobilizovat své lidské zdroje. Kvalita mezilidskych vztahd na

pracovisti ovliviiuje rozhodujicim zpisobem ekonomické vysledky. Vnimavy
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manazer vi, Ze autorita jeho osobnosti daleko pfesahuje jakékoliv formalni

postaveni.

2.1.5.1 Motivacni proces.

Kazdé jednani ma svUj ucel. Motivy a potfeby usmérnuji nase jednani a
davaji mu energii. Motivace je tedy jakymsi motorem konani. Motiv neplsobi
vzdy jenom jeden, ale je jich souCasné cela fada a vzajemné se ovliviuji,
ov8em jeden z nich mUze byt hlavni a ten nakonec vede k zaméfeni a vybéru
pfislusného modelu chovani a jednani.

Na nasledujicim obrazku mame znazornén model jednani pfi pokusu o
dosazeni cile. Postup k cili je vzdy ztizen (obrazné) velikosti prekazky a ta
stoji na velikosti vnéjSich a vnitfnich faktorl. Ten obrazek je Vas, nebo
pfevzaty?

Prvni ¢ast nakresu, znazoriujici neuspésné chovani, je modelem, u
kterého velikost energie pro cestu k cili byla nizSi nez velikost vnitfnich a
vnéjSich prekazek. V tomto okamziku dochazi k pocitim neuspéchu, frustraci,
snizeni sebevédomi a zatéto situace se Casto jako jedinci uchylime k
psychologickym druhim obran a zddvodnéni, misto cilené prace
s neuspéchem — chybou, coz je model jednani s pozitivni orientaci na chybu.

Ve druhé casti nakresu je znazornén model uspésSného chovani, kdy
jedinec silnou vili a schopnosti maximalni koncentrace na cil zvySi svuij
energeticky potencial natolik, Ze velikost pfekazky na cesté pfekonava a ma
jesté tolik energie, aby cile dosahl. Motivy Uzce souvisi se strukturou nasich

potreb.

NEUSPESNE CHOVANI USPESNE CHOVANI

M C

PREKAZKA

N

VNEJSI VNITRNI

Obrazek €.1 Model uspé&sného a neuspésného jednani pfi dosazeni cile (srov.
Hanus, Chytilova, 2009, str. 66)
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Podle Plaminka jsou motivem naplfiovany potfeby, pfi kterych
odstrafiujeme nepfijemné pocity a navozujeme pocity pfijemné. Podnéty,

pocity, potfeby a chovani muzeme sefadit do urcitého fetézce. Podnét

Zpracovani podnétu pfinese pocit
(pFijemny nebo nepfijemny), ktery opét mozek zpracuje a vyjde nam potieba
(néco zachovat, nebo zménit). Tu mozek opét zpracuje a vysledkem bude
model chovani (aktivita, nebo pasivita). Poznamenejme, Ze zpracovani
probiha na zakladé racionalnich (nauené znalosti, aktualni informace), nebo
intuitivnich postupt (zdédéné zkusenosti). (Srov. Plaminek 2005, str. 74)

V poslednich letech se roztrhl pytel s riznymi systémy benefitd. Firmy
tak jen dale rozvijeji metodu cukru a biCe, nam tak dobfe znamy model
z détskych let a Skolnich lavic. Co lidem, ktefi spoléhaji na cukr a bi¢, unika, je
podstata. Opravdovou chut, touhu, vasen dosahnout na Uspéch, cukr ani bi¢
nikdy nevyvola. A to z toho divodu, Ze neovlivni nase postoje.

Podle Bedrnové a Nového chapeme motivaci jako jednu ze zakladnich
osobnostnich substruktur. Motiv a stimul vystupuji v problematice motivace
jako zakladni pojmy. Motiv, jako vnitfni psychickou silu, mizeme chapat jako
psychologickou pfiinu urcitého chovani c¢lovéka. Stimulem je jakykoliv
podnét, ktery vyvola zmény v motivaci. (Srov. Bedrnova, Novy 2002, str. 243)

Kterou teorii motivace si vybrat, zaleZi na pouzitych technikdch vedeni.

Armstrong poskytl uceleny prehled nejvlivnéjSich teorii, které zde predkladam:

Kategorie Typ Teoretik | Shrnuti teorie Dusledky
Instrumentalita | Taylorizmus Taylor Jestlize délame jednu | Zaklad primit.
véc, vede to kjiné | pokusu
véci. Lidé budou | motivovat lidi
motivovani k praci, | pomoci
jestlize odmény a | stimuli. Casto
tresty budou pfimo |se pouZivaji
provazany s jejich | jako
vykonem. zdlvodnéni
pro
odménovani
zalozené na
vykonu.
Teorie Hierarchie Maslow | Existuje hierarchie | Orientuje

14




zaméfena na
obsah

(potieby)

potieb

péti potreb:
fyziologickych, jistoty
a bezpedi, socialnich,
uznani,
seberealizace.
Potfeby vysSi urovné
se objevi teprve po

uspokojeni potiev

pozornost na
rizné potieby,
které motivuji
lidi, a nato, ze
uspokojena
potfeba jiz
neni
motivatorem.
Pojeti
hierarchie
nema
prakticky

vyznam.

Dvoufaktorovy

model

Satisfaktory/
dissatisfaktory

Herzberg

Uspokojeni  z prace
ovliviiuji dvé skupiny
faktor(i:1:ty. Které
vnitfné souviseji
S praci, jako je
uspéch, uznani, 2:y,
které stoji mimo praci
, jako je plat, pracovni

podminky

Identifikuje
fadu
zakl.potieb,tj.
uspéch,
uznani,postup,
praci.
Orientuje
pozornost na
pojeti vnitini a
vneéjsi

motivace

Teorie
zamérené

Nna proces

Expektaéni

teorie

Vroom,
Porter,

Lawler

Motivace a vykon jsou
ovlivnény:1.vnimanym
spojenim mezi usilim
a vykonem, 2.
vhimanym  spojenim
mezi  vykonem a
vysledky, 3.
vyznamem vysledku

pro danou osobu.

Rozhodujici
teorie

pristupy
k odménovani,

pro

ti., ze musi
existovat
vazba mezi
usilim a

odménou.

Teorie cile

Latham

Locke

Motivace a vykon se
zlepsi, kdyz ,lidé maji

narocné a pfijatelné

Poskytuje
argumenty pro

procesy fFizeni
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cile, a dostavaji | pracovniho
zpétnou vazbu. vykonu a

stanoveni cill

Teorie Adams Lidé jsou | Potfeba
spravedInosti motivovanéjsi, kdyz | vytvorit

se snimi zachazi | spravedliveé
spravedlivé. odménovani a
spravedlivé
postupy

v oblasti
zaméstnani
lidi.

Tabulka ¢€.1 Pfehled teorii motivaci. (Armstrong 2007, str.222)

Podle Grosse je klic¢em k tajemstvi motivace vztahova inteligence. Rika,

Ze touha po pochvale je hlavni motiv v Zivoté vibec (a tedy i v obchodé). Byt

chvélen a uznavan, je pro mnohé lidi rozhodujici cil, ke kterému jsou vnitiné

puzeni. Pochvala zbavuje partnera pochyb a potvrzuje mu, ze jedna spravné.

Chybi-li chvala, chybi i ucta. Kdyz pracovnika pochvalime, zménime jeho

postoj k nam, protoZe mu dokazujeme, Ze vnimame nalezité jeho schopnosti a

snazime se pfistupovat individualnim zplsobem k nému i jeho vykonim.

Podle Ruize je obrovska sila motivace v slové. Silou slova mame moc

k vyjadfovani a tim padem k vytvareni situaci v naSem zivoté. Ale stejné jako

ma mec¢ dvé ostfi, i slovo nam poslouzi dvéma zpUlsoby. Mize pohladit anebo
ranit. (Srov. Ruiz 2001, str. 37)

Jaké by méli mit charakteristické vlastnosti manazefi, ktefi cht&ji lidi

motivovat? Aby byli pro pracovniky vidci, tak by urcité méli splfiovat

nasledujici vycet:

ucinnéji vnimat realitu a schopnost tolerovat nejistotu,
akceptovat sebe a druhé lidi takové, jaci jsou,
spontannost v mysleni i chovani,

zaméreni spiSe na problém neZz na sebe,

smysl pro humor,

vysoka tvofivost,

odolnost vuci vlivu kultury bez ucelové nekonvencnosti,

starost o blaho lidstva ,
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- schopnost hlubokého uvédomeéni zakladnich zivotnich zkusenosti,
- hluboké, uspokojujici mezilidské vztahy, spiSe s nékolika lidmi nez
s vétSim mnozstvim lidi,

- schopnost pohlizet na zivot z objektivniho hlediska.

2.1.6 Stabilita

Efektivni zdroje vstupujici do procesu a z procest vystupujici produkty,
diky kterym jsou zaijisténé zdroje pro dalSi cykly, by méli fungovat bez tézkosti
a s vynosy do doby, nez nastane vnitfni, nebo vnéjsi zména.

Podle Plaminkova nazoru plati, Ze kdyz jsme dali do pohybu pyramidu
kultury, pracovali jsme na tom, aby lidé akceptovali cile a podminky stanovené
firmou. Zvladnutim definovani ukoll, rozdélenim roli a namotivovanim vsech
zuCastnénych jsme vytvorili podporu pro dalSi pfemosténi mezi pyramidami
vitality a kultury. Tim, Ze pracovnici akceptovali a pfijali za své ukoly dané
firmou jsme zajistili vnitfni rovnovahu firmy. Rovnovaha je ale stav okamzity.
My potfebuje zabezpedit, aby firma byla schopna stale nalézat rovnovahu i
v ménicich se podminkach. To znamena, Ze stabilita je schopnost udrzet si
rovnovazni stav ve firmé i za zménénych podminek. Jednu z dvou podminek
stability jsme jiz splnili. Ano, je to akceptace ukolu lidmi. Druhou podminkou je
zabezpecCeni zpétnych vazeb. Po dosazeni cilu je nutné celou aktivitu
posoudit. (Srov. Plaminek 2005, str. 36)

Podle Hagemannové je absence zpétné vazby nejhorSim motorem pro
motivaci (a tim i pro akceptaci Ukolu). Nikdo nechce byt pfehlizen, ani
kritizovan bez toho, aby byl také ,poctén“ pochvalou, nebo pozitivhim
hodnocenim (které samoziejmé obnasi i poukazani na nedostatky v praci).
Pro¢ manazefi neumi davat zpétné vazby? Mozna je to zplsobeno neznalosti,
nebo zkusenostmi z détstvi (psala jsem o nich v ¢asti popis technik vedeni,
které nas formovaly). Manazer, ktery vnitfné pochybuje o svych znalostech,
schopnostech, pochvalou a uznanim samoziejmé Setfi. Nema totiZ dostatek
potfebné sebedlvéry k tomu, aby dokazal ukazat na pozitivni stranky svych
podfizenych. (Srov. Hagemannova 1995, str. 67)

Podle Coveya je zpétna vazba, kterou neustale a pravidelné dostavame
od svého okoli, nastrojem ktery nam dava moznost kontrolovat jak
postupujeme. KdyZz nepostupujeme v souladu s pozadavky, ukazuje nam

moznosti, jak své jednani dostat do souladu s pozadavky zadavatele. Zpétna
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vazba nam tim umozriuje dostat se tam kam chceme. (Srov. Covey 2006, str.
233)

2.1.7 Habilitace

Opét prfesouvame svou pozornost na pyramidu kultury. Nebudu,
doufam trivialni, kdyz poznamenam, ze ve védomostech je sila. Zména jako
jedina konstanta, ktera zasahuje vSechny generace je v poslednich letech (a
urcité i pfistich) tak ¢asta, Zze musime udrzovat své znalosti na Urovni doby.
Moznosti pro profesionalni rozvoj a osobni zdokonalovani uz proto nejsou
luxusem vyvolenych, ale nutnosti a investici do budoucnosti.

Ve firmé po uskutec¢néni pfedeslych postupld mame zajis§ténou vnitfni
stabilitu. Mame namotivované zameéstnance, ale mize se stat, ze kdyz maiji
ochotu a odhodlani néco udélat, nemusi mit k tomu dostateéné znalosti a
dovednosti. Potfebujeme tedy nalézt soulad mezi poZadovanymi a skute¢nymi
schopnostmi jednotlived. Po analyze skute¢ného stavu zvolime moznosti
rozvoje schopnosti. Proto je musime habilitovat — dovzdélat.

Podle Stybla by se také dnes téZko nasel nékdo, kdo pochybuje o
vyznamu znalosti pro firmu. Rizenim znalosti je mozné mit znalosti
zaméstnancu firmy pod kontrolou. Proto je dilezité motivovat lidi k tomu, aby
své znalosti vlozili do systému firmy a nenechavali si je jenom pro svuj
kariérovy rist. Spravné Fizeni znalosti ve firmé vytvareji jeji hodnotu a tim
zvySuji moznost vySSich ziskd. Bariérou pfi budovani znalostniho kapitalu je
naopak odchod zaméstnancl se svymi znalostmi, Umysiné zadrzovani
informaci slouzici k udrzeni formalniho postaveni. Dulezité ale je, aby
v managementu znalosti (knowledge management) byli znalosti ocenéné
podle toho, jak je zaméstnanci uplathuji v praxi. Je to proto, Ze jediné
aplikované znalosti v praxi zabezpeci firmé efektivni rozvoj a dynamiku. (Srov.
Styblo 2004, str. 99)

Stejné tak B&lohlavek, Kostat i Sulef vidi rozvoj jednotlived v souladu
s potfebami organizace. Podle nich je vzdélavani mimoradné silnym
nastrojem rozvijeni kompetenci a tim i zvySovani konkurenceschopnosti firmy
na trhu. UdrZzovani znalosti na urovni doby je mozné jediné celozivotnim
vzdélavanim.

Vzdélavani dospélych se od vzdélavani déti lisi v nasledujicich bodech:

- dospély maiji vice pracovnich povinnosti, méné volného &asu, jsou
snaze

unavitelni,
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- mySleni dospélych je méné pruzné, maji vSak vice zkuenosti,
- teoreticka vyuka je unavuje, davaji pfednost praktickym aktivitam.
(Srov. Bélohlavek, Kostat, Sulef 2001, str. 185)

2.1.8 Synergetizace

Habilitaci jsme zavrsSili rozvoj individualnich schopnosti ¢lovéka, ale ani
vynikajici individualni schopnosti lidi nezaruci uspésné vysledky celé firmy.
Dulezitou roli zde sehravaji mezilidské vztahy. Synergie svym plsobenim
umozni tymu dosahnout spoleCnym usilim vice, nez by ¢lenové tymu dosahli
souctem individualnich usili kazdého z nich. V roli manazer( jsme v této chvili
zvladli zabezpeceni uziteCnosti a efektivity firmy, pracovnikim jsme definovali
a rozdélili ukoly. Motivovali jsme je k jich uskutecnéni, podpofili jsme jejich
znalostni rozvoj.

Ted nastava jedna z dalSich nelehkych uloh. Jak je vést? Jak si
zachovat nejlépe neformalni autoritu a pfitom dosahnou toho, Ze i nepfijemné
Ukoly budou akceptovany, pfijaty a splnény? Opét nam pomlze jiz
vzpominana vztahova inteligence. Je to rozsahly soubor schopnosti. Jde o
schopnost pochopit osobnost a individualni zvlastnosti svych podfizenych a
podle toho knim pfistupovat. Dale bude napomocna schopnost posilit
sebehodnoceni a sebeduvéru pracovnikll, aby byli prfesvédéeni o své
uzite€nosti. ,Vztahova inteligence” je schopnost nadchnout vlastnim chovanim
a vystupovanim ostatni lidi, ziskat si je, motivovat je a manipulovat jimi
v kladném slova smyslu. Kdo je obdafen vztahovou inteligenci, vyznacuje se
neodolatelnou pfitaZlivosti a presvédcCivosti. Vztahova inteligence tvofi ono
tajemné ,charisma“ a osobni vyzafovani. Vytvarfi strategickou schopnost
uspéchu, ktera ziska vyhody vSude tam, kde se stykate a spolupracujete
s ostatnimi lidmi. Hlavni motto vztahové inteligence zni: ,To, co date, se Vam
vrati zpatky!” (Gross 2003, str. 37)

Podle Pitry jsou vidcovské schopnosti podminkou pro uspésny rozvoj
podniku. Manazefi musi dokazat zuzitkovat své vudcovské schopnosti
nejenom ve vnitinim prostfedi organizace, ale i pfi plnéni své spoleenské
role. Musi mit dostate¢nou odbornou zpUsobilost moderniho manazera, tak
aby byl schopen presvédCit o své podnikatelské vizi. Ktomu potiebuje
dostateCnou mocenskou autoritu, aby dokazal prosadit své zaméry. (Srov.
Pitra 2006, str. 360)
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Podle Bélohlavka jsou problémy, které nastavaji v nesoudrzném tymu,

nasleduijici:

lidé se malo znaji a nevi co muzou od sebe ofekavat. Nechapou jednani

svych kolegu, protoZe neznaji jejich zajmy a duvody jednani.

Boj o sebeprosazeni vede ke vzniku neustalych konfliktd. Tym se stava

bojistém, a pro osobni soupefeni zustava malo energie a €asu na praci

samotnou.

Pokud ¢lenové upfednostiuji vyhybavou taktiku, nardstaji rozpory a napéti

na pracovisti.

Predstava na spole¢né ucasti vyvolava v pracovnicich nepfijemné pocity,

a proto se spolupraci vyhybaiji.

ZhorSuje se povést tymu. Lidé mimo tymu odsuzuji ¢leny tymu. (Srov.
Bélohlavek 2003, str. 17)

Vytvofeni tymu je z organizacniho hlediska velice jednoduché. Podle

Bedrnové a Nového je v8ak nezbytné vytvofeni funkéni sité neformalnich

socialnich a pracovnich vztahu. Prestoze je specifi€nost tymu a jeho prace

neopakovatelna, lze formulovat platné zasady i etapy jimiz prochazi vyvoj

kazdého tymu:

Etapa Socialni vztahy Procesy

Forming Nejistota, zavislost na | Formulace pracovnich cilu,
vedoucim, testovani | volba metod prace, stanoveni
pfiméfenosti socialniho | zasad a pravidel prace
chovani. v tymu.

Storming Obsazovani soc.roli, konflikt | Polarizace nazord a
mezi jednotlivci i skupinami, | stanovisek odmitnuti socialni
feSeni otdazek moci, kontroly | kontroly individualnich
a discipliny. vysledka.

Norming Vznika tymova soudrznost, | Vznikd kooperace, vécné
uplatnéni a respektovani soc. | feSeni ukold, dosazeni
norem, vznika spontanni | prvnich cild.
védomi — MY.

Performing | Spole¢né feSeni | PInd orientace na dosazeni

interpersonalnich problémd,

flexibilni zvladnuti pracovnich

pracovnich  cila, pozitivni

vysledky, orientace na
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roli, spole¢na odpovédnost. budouci praci.

Adjourning | Posilovani vS8ech pozitivnich | Snaha prekonat v dalSi praci
rysl tymové prace. tymu pocatecni chyby

cilenym tymovym tréninkem.

Tabulka ¢. 2 Etapy rozvoje pracovniho tymu.(Bedrnova, Novy a
kol.2002, str. 121)

Dosahnout vybudovani efektivniho tymu je dlouhodoba zalezitost,
ktera si vyzaduje zralou osobnost vedouciho. Doporucit jeden nejspravnéjsi
styl Fizeni je stejné nemozné jako doporuit zpusob idealniho fungovani
vztahu. Idealni by bylo, kdyby manazefi ovladali rizné styly fizeni, a ty mohli
ménit v zavislosti na potfebé. Kdyz totiZ nastoupi novy zaméstnanec, jesté
pfesné nevi co, ani jak ma délat. Je ale namotivovany néco vyprodukovat.
V tomto okamziku bude nejvhodnéjsi direktivni styl fizeni, protoze musime
pracovnikovi pfesné a jasné definovat co a jak ma délat. Kdyz uz bude védét
co ma délat, ale uplné si nebude jisty jak, mizeme pouzit podporujici styl
fizeni, kde uz davame pracovnikovi moznost spoluuc¢asti na dosahovani
vysledk(. Ve fazi, kdy uz vi co, i jak ma délat, se vétSinou stava, ze
pracovnikim klesa motivace. Zjistili totiz, Ze to nebude az tak jednoduché, ani
samotna prace neni to pravé... To je idealni €as pouzit motivaci pro
znovunalezeni souladu, a podpofe pracovnika. Faze, na kterou Cekaji snad
v8ichni manazefi je, kdyz pracovnik vi co i jak ma délat, a je dokonce

samomotivovatelny. MUzu viele doporudit pfejit k delegovani.

21.9 Integrace
PFi zavadéni predeslého systémového stupné se muize stat, ze néktefi
lidé se zrdznych divodd zacnou chovat konfliktné. Neopomijenim a
ignorovanim, ale feSenim konfliktd se zrychluje integrace konfliktnich lidi do
spolehlivych a efektné fungujicich tyma.
Podle Plaminka vznikaji konflikty z 20% v mezilidské komunikaci, z 35%
z mezilidskych vztahu, a z 45% ze stfetu zajmu véci. (Srov. Plaminek 2006,
str. 63) Podle ného a jeho zjisténi je dullezité se pfi analyze konfliktniho
chovani zaméfit na nasledujici otazky:
- pojmenovat konkrétni potize,
- zjistit, zda vySe pojmenované potize nevznikli jinde neZ u

pracovnika, ktery se nam jevi konfliktné,
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- zkontrolovat, jestli neni problém v systému prace,
- Zjistit pro¢ pracovnik zplsobuje potize,

- zvazit pfizvani odbornika na feSeni konfliktd.

Kdyz rozebereme d&tvrtou otazku, pro€ zpusobuje potize, mizou nam
vyjit nasledujici moznosti a k nim mozna feSeni:

- KdyZz chce na sebe upozornit, pfidélim mu roli, aby citil prospéch ze
sveé uzitecnosti.

- Kdyz tim chce Fesit néjaky svij problém, snazim se ho pochopit.

- Kdyz tim chce maskovat svou neschopnost, doporu¢im mu znalostni
rozvo;.

- KdyZ mé nema rad a existuji konkrétni pficiny, tak je odstranim. Jestli
neexistuji, snazim se omezit kontakt.

- Kdyz je pasivni, musim najit vhodnou motivaci.

- KdyzZ je to jeho osobni charakteristika, nebo to nevim, nebo neumim

uréit, oslovim specialistu.(Srov. Plaminek 2005, str. 93)

U feSeni konfliktu je nesmirné dulezité orientovat se na vécné jadro
problému a odprostit se od emoci. Podle Coveya se nékteré konflikty oslabi,
kdyz dokazeme stimulovat zrani lidské osobnosti. Na pocatku pracovni kariéry
je Clovék zavisly na okoli, které ho formuje. Po Case je odhodlany jedinec
schopny nezavislosti, uvédomovani si disledkl, a pFebirani rizik. To mu dava
moznost seberealizace. V okamziku, kdy si jedinec uvédomuje jak svoji
hodnotu, tak hodnoty ostatnich, dostava se do faze zavislosti. Tuto zavislost
ale mizeme nazvat synergii, protoze Clovék uz neni zavisly proto, ze
nedokaze byt nezavisly, ale proto, Ze si uvédomuje silu synergie. Dobrovolnég,
rad a s védomim dosazeni efektivnich vysledkd spolupracuje bez konfliktd

s ostatnimi. (Srov. Covey 2006, str. 17)

2.1.10 Dynamika

Aby byla firma dynamicka, je prvni podminkou pfedevSim povinnost
doplnit systém funk&nich zpétnych vazeb o vazby dopfedné. To znamena
nejen reagovat na zmény, ale také zmény predvidat, a pfipadné i zpusobovat.
Tim ov8em firma pfebira urcity dil odpovédnosti za stabilitu vnéjSiho prostfedi.
Druha podminka se opét tyka lidi. Akceptace lidi je nutno doplnit o ochotu a

aktivitu. Jen aktivni zaméstnanci, samoziejmé& v mezich své odpovédnosti,
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mohou kontrolovat vyvoj firmy.Zvladnutim konfliktnich situaci jsme zavrsSili
budovani pyramidy kultury a zabezpecili postaveni posledniho pfemosténi.
Podle Plaminka tim, Ze konflikty vnaSeji do systému nerovnovahu a
nestabilitu, systém dynamizuji. Bez konfliktl by totiz nebyla mozna evoluce.
Systém bez konflikt stagnuje. V této chvili, kdyz se firma umi vyrovnat se
zménami, mlze vzit tyto zmény do své rezie. Jak se firmy snazi propracovat

k aktivnimu ovliviovani trhu napovi nasledujici posloupnost:

Napodobovani
Jde o nejjednodussi zplisob reakce na vnéjSi prostfedi. Firma po
zhodnoceni nabidek svych konkurentl nejrychleji jak mudze napodobuje

produkty nejlepsich konkurentd.

Prizpusobovani
Jiz neni zavislé na konkurenCnich firmach, ale na poptavkach
zakaznikd. Firma analyzuje jejich potfeby, a rychlost analyzy urCuje miru

dynamiky.

Prognézovani
Zde se analyza zabyva jak poptavkou a nabidkou, tak i potfebami

zdkaznikd. Tim, je mozné pFedvidat poptavku a v€as se na ni pfipravit.

Ovliviovani
V tomto okamziku firma nereaguje na podminky trhu, ale aktivné vytvari

poptavku tim, ze vyvolavaji urité potfeby. (Srov. Plaminek 2005, str. 50)

Po dovrSeni tohoto vrcholu pyramidy vitality ma firma vSechny
pfedpoklady k tomu, aby obstala v silném konkuren¢nim boji. Tento boj je
charakterizovan pfipravenosti a odvahou vyvolavat zmény vnéjsiho i vnitfniho

prostfedi, a nejenom reagovat na zmény prostfedim jiZ vyvolanymi.
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2.2 Podnikové vzdélavani

2.21 Podnikové (firemni) vzdélavani

Podnikové vzdélavani je vzdélavani organizované firmou, podnikem.
Muze probihat budto uvnitf organizace (interni, vnitropodnikové vzdélavani),
nebo mimo podnik (externi, byva na objednavku dodavané Skolou nebo
vzdélavaci agenturou). (Srov. Palan 1997, str. 86)

~Jedna se o systematicky proces zmény pracovniho chovani, Urovné
znalosti a dovednosti v€etné motivace zaméstnancu organizace, kterym se
snizuje rozdil mezi kvalifikaci subjektu = soubor schopnosti, dovednosti,
navykd, zkuSenosti, postojl, klicovych kvalifikaci ziskany bé&hem Zivota
s potencialni moznosti vyuziti pro vykon urcité Cinnosti a kvalifikaci objektivni
= kvalifikovanost prace, tzn. PoZadavky na kvalifikaci pracovnika, vyplyvajici
z naro¢nosti, charakteru, tempa a odbornosti prace.“(Bartonikova 2007, str. 12-
13)

Podle Koubka je podnikové vzdélavani (vzdélavani a rozvoj
zaméstnancu) jednim z nejefektivnéjSich nastroju pfipravy organizace na
prichazejici zmény (nastroj zvysSovani flexibility podniku) a je také nastrojem
udrzeni konkurence schopnosti podniku.(Srov. Koubek 2002, str. 237)

Palan definuje podnikové vzdélavani takto: ,Podnikové (firemni)
vzdélavani je vzdélavaci pro-ces organizovany podnikem. Zahrnuje jak
vzdélavani v podniku, tak i vzdélavani mimo podnik &i vzdélavani na
pracovisti. Jednad se o systematicky proces zmény pracovniho chovani,
urovné znalosti a dovednosti v€etné motivace zaméstnancl organizace,
kterym se snizuje rozdil mezi jejich charakteristikou - subjektivni kvalifikaci
pracovniki a pozadavky na né& kladenymi - kvalifikaci objektivni, tj.
kvalifikovanosti prace. Cilem podnikového vzdélavani neni jen pfedavani
poznatku, ale i vytvafeni podminek pro seberealizaci jako nejucinnéjSiho
motivacniho nastroje. V podnikovém vzdélavani dochazi ke sjednocovani
osobnich a podnikovych cilt. Podnikové vzdélavani zahrnuje: a) vzdélavani v
ramci adaptac¢niho procesu a pfipravu pracovniku k pracovni Cinnosti; b)
prohlubovani kvalifikace; c¢) zvySovani kvalifikace; d) rekvalifikace; e)
vzdélavani manazerd. Podnikové vzdélavani je jednou ze zakladnich
personalnich ¢innosti. Souvisi s planovanim lidskych zdroji, s naborem, s
vybérem pracovnikl i jako soucast protifluktuaénich opatfeni. Podnikové

vzdélavani je jednoznacné investici do lidskych zdrojl. Z praxe vyplyva, ze
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konkurenceschopné mohou byt jen ty podniky, v nichZ je rychlost ueni vétsi
nez rychlost zmén v jejich okoli. Pro teorii podnikového vzdélavani je pouzivan

pojem podnikova pedagogika.”

2.2.2 Oblasti podnikového vzdélavani
Koubek rozeznava tfi zakladni oblasti vzdélavani, kultivace schopnosti
Clovéka: (Srov. Koubek 2002, str. 240)

1. oblast vSeobecného vzdélavani - zakladni dovednosti a vSeobecné
znalosti. Toto vzdélavani je pFfedevSim orientovano na rozvoj
socialnich dovednosti a rozvoj osobnosti jedince.

2. oblast kvalifikace — odborna profesni pfiprava. Tato oblast v sobé
zahrnuje zakladni pfipravu na povolani, orientaci (vzdélavani v ramci
adaptacniho procesu), doSkolovani (prohlubovani kvalifikace),
preSkolovani (rekvalifikace) a profesni rehabilitaci.

3. oblast rozvoje — zahrnuje dalSi vzdélavani, rozSifovani kvalifikace a
osobnostni rozvoj

Do sféry podnikového vzdélavani pak z vySe uvedeného patfi:

Orientace

- efektivni adaptaci nového zaméstnance v organizaci, kolektivu, na jiném
pracovnim misté &i pracovni pozici.

Doskolovani

— jde vlastné o pokraCovani odborného vzdélavani v daném oboru. Nejastéji

byva potfeba doskolovat v oblastech spojenych s rozvojem techniky a

technologii, trhu, novymi objevy v oboru nebo s rozvojem metod Fizeni.

Doskolovani je dulezitym nastrojem zvySovani pracovniho vykonu. V jeho

disledku ovSem také dochazi ke zvySovani Sanci zaméstnancl na trhu prace

internim i externim.

Preskolovani

- je ur€eno k osvojovani si novych, odliSnych povolani. PfeSkolovani maze
byt Castecné nebo uplné.

Profesni rehabilitace

- jde o specialni druh pfesSkolovani-rekvalifikace. Snahou je opétovné zafazeni

dlouhodobé ¢&i trvale nemocnych lidi, jez nemohou své dosavadni povolani

vykonavat z divodu své nemoci, postizeni.
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2.2.3 Cile a ukoly podnikového vzdélavani

Cilem podnikového vzdélavani je snaha pomoci podniku v dosahovani
jeho cilGi tim, Ze bude zlepSovan vykon vlastnich zaméstnancl. Konkrétné se
jedna o nasleduijici cile:

- Rozvoj schopnosti a zlepSovani vykonu pracovniku.

- Pomoc zaméstnanciim organizace v jejich osobnim ristu a rozvoji a
tim soucasné maximalné uspokojit budouci potfeby lidskych zdroja
podniku.

- Zefektivnéni zacviku a zrychleni adaptace novych zaméstnancu.
(Armstrong 2007, str. 461)

Je-li systém podnikového vzdélavani efektivni, Ize jeho nastroji
minimalizovat naklady spojené s osvojovani znalosti, dovednosti a schopnosti.
Dale je mozné zvySovat individualni, tymovou a celopodnikovou vykonnost
z pohledu kvality a kvantity produkce a celkové produktivity podniku.

Nastroji podnikového vzdélavani mulOzeme zlepSovat flexibilitu
organizace tak, ze budeme rozSifovat portfolio dovednosti pracovniki a
dokonce Ize i ziskat nové, vysoce kvalitni zaméstnance tim, Zze v naSem
podniku budou vidét pfileZitost k dalSimu vzdélavani a rozvoji. (Armstrong
2007, str. 461)

Ukolem podnikového vzd&lavani je zajisténi podélné a pfiéné
flexibility.(Srov. Koubek 2002, str. 250-260)

Podélna, longitudialni, flexibilita

Je to flexibilita v ramci jednoho pracovniho mista. Pfedstavuje doplinéni,
posileni, pracovnich schopnosti konkrétniho pracovnika na zakladé
zménénych ¢i dalSich pozadavku konkrétniho pracovniho mista.

Pri¢na, transverzalni, flexibilita

Tato funkce pusobi na zvySovani pouzitelnosti zaméstnancu. ZvySuje
jejich schopnost (zvySuje znalosti a rozSifuje dovednosti) zastavat i dalsi, jina,

pracovni mista.

2.2.4 Metody podnikového vzdélavani
Metoda
- je konkrétni postup, zplsob jednani a realizace budto ¢asti nebo celého
vzdélavaciho procesu. Koubek pak rozliSuje nasledujici metody: .(Srov.
Koubek 2002, str. 250-260)
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METODY POUZIVANE NA PRACOVISTI — ON THE JOB

Pfimo na pracovisti probiha vzdélavani — vyuka, trénink, instruktaz a dalsi.

V8e probihd na konkrétnim pracovnim misté pfi

pracovnich ukolu.

plnéni béznych

Tyto metody byvaji Castéji pouzivany v pfipadé

vzdélavani pracovniku délnickych profesi.

Metody:

Instruktaz pfri

vykonu prace

Je to nejjednodussi zplsob zacviku. ZkuSeny pracovnik

zauCuje nového ¢i méné zkuSeného kolegu, ktery nejprve

sleduje c&innost zkuSenéjSiho a pak se jej snazi
napodobovat.

Coaching Jedna se o dlouhodobé instruovani, vysvétlovani a
pfipominkovani. Periodiky je provadéna Kkontrola
vzdélavaného pracovnika.

Mentoring Je pokrocilejSi coaching. VétSi mira odpovédnosti a
iniciativy je na vzdélavaném, ktery si vybere mentora
(radce) za svUj osobni vzor a ten mu pak radi, pomaha,
smérfuje v kariére.

Counselling Je jedna znovéjSich metod. De facto se jedna o
vzajemné konzultovani a ovliviovani. Neni to tedy
metoda jednosmérného pusobeni.

Asistovani Asistovani je tradi¢ni a oblibenou metodou. Vzdélavany
pracovnik pusobi jako pomocnik (nejCastéji asistent
manazera) zkuSeného pracovnika, kterému pomaha
s plnénim béznych Ukold a uci se tak pracovnim
postupim.

Povéreni Vy$&Si forma asistovani.

ukolem

Rotace prace

(cross training)

V prabéhu adaptace nebo pfipravy na vykon vedouci
funkce vystfida pracovnik postupné nejriznéjSi pozice
v riznych &astech ( i odbornostech) organizace. Kromé
novych zkusenosti a schopnosti ziska komplexni pfehled

o procesech organizace a jeji provazanosti.

Pracovni

porady

Pracovni porady slouzi k seznamovani ucastniki

s problémy vlastniho i ostatnich pracovist.

27




METODY POUZIVANE MIMO PRACOVISTE — OFF THE JOB

Vzdélavani probiha v organizaci nebo vexternich vzdélavacich

zarizenich.

Metody:

Prednaska Slouzi k zprostfedkovani informaci a teoretickych
znalosti.

Seminar Pfednaska spojena s diskusi. Vramci diskuse maji
uCastnici moznost se aktivné zapojit do FeSeni
konkrétnich problémd svymi napady a podnéty.

Demonstrovani | Praktické, nazorné vyucovani, které zprostiedkovava
znalosti a dovednosti nazornym zplsobem s vyuzitim
audiovizualni techniky, pocitacu, trenazérl a dalSich
pomucek.

Pripadova Je vyhodna pfi vzdélavani manazerll a kreativnich

studie pracovniku. Ti se uci nachazet feSeni na pfikladé
skute€ného nebo fiktivniho  problému.  Posuzuji
proveditelnost navrhovaného feSeni, jeho vyhody a
nevyhody.

Workshop Varianta pfipadové studie. U&astnici workshopu se snazi

najit fedeni prfedloZzeného problému.

Brainstorming

Ugastnici predkladaji vlastni, &asto netradiéni, navrhy
V diskusi

s vyi€enych navrhl feSeni.

feSeni problému. se pak hledad optimaini

Simulace

Je to metoda zamérena na praxi, bézné zivotni situace.

Manazerské hry

Rozvijeny jsou konkrétni dovednosti a schopnosti.

Ugastnici na sebe berou konkrétni roli a v ni se dovidaji o

povaze mezilidskych vztahu.

Assessment Naro¢na, ale ucinna metoda vzdélavani a predevSim

centre vybéru kandidati pro manazerské pozice. V ramci
programu AC plni uc€astnici ukoly plynouci z budouci
manazerské pozice. Jsou posuzovani jak jednotlivci i jako
¢lenové tymu.

Outdoor Provadéni sportovnich aktivit za ucelem posilovani

training tymové spoluprace, manazerskych dovednosti a
komunikace.
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2.2.5 Planovani podnikového vzdélavani

Protoze jsou s realizaci programu( firemniho vzdélavani spojeny také
Casto vyznamné finan¢ni naklady, je nutné, aby bylo vzdélavani efektivni a
plnilo cile, které mu byly stanoveny a které jsou v souladu s cily podnikové
strategie.

Abychom presné védéli kdy, co a jak je tfeba v ramci podnikového
vzdélavani realizovat, musime mit k dispozici plan vzdélavani.

Prvni Cinnosti pfi sestavovani planu vzdélavani je analyza vzdélavacich
potfeb, ktera muze byt sestavena na zakladé prostudovani podnikovych a
personalnich pland a analyzy pracovnich mist. ZjiStujeme rozdil mezi
pozadovanym (schopnosti, znalosti, dovednosti) a dostupnym (tim, ¢im
disponuji souasni zaméstnanci podniku).

Dobfe zpracovany plan vzdélavani je schopen odpovédét na nasledujici
otazky: .(Srov. Koubek 2002, str. 250-260)

OBSAH — jaké vzdélavani je potiebné

KDO — ma byt u¢astnikem vzdélavani

JAK — volba metod a technik vzdélavani, vybér pomucek a rezimu vzdélavani
KYM — kdo bude vzdélavatel? Interni lektofi &i externi firma?

KDY - ¢asovy harmonogram vzdélavani, jak dlouho by ktera ¢ast méla trvat a
kdy je vhodné/nutné ji uskutecnit

KDE — misto konani, zabezpedeni/rezervace prostor pro vzdélavani, pfipadné
ubytovani a stravovani a doprava

ZA KOLIK — rozpocet nakladt

EVALUACE — metody hodnoceni ucinnosti a vysledkd vzdélavani

2.2.6 Navrh vyhodnoceni vzdélavaci akce

Hronik, jako i dalSi autofi zabirajici se tématikou evaluace vnima
zavérfeCné posouzeni efektivity jako nejdulezitéjSi ¢ast vzdélavaci akce. HR
manager ktery dokaze prokazat efektivitu vzdélavacich akci ziskava respekt
kolegU, i zaméstnancl podnikd. (Srov. Hronik, 2007, str. 176)

Pro vzdélavaci akci pfipravenou pro spoleénost ABC EXTREME bych
navrhovala nasledujici formy hodnoceni:

- po kazdém modulu vyhodnoceni akce ucCastniky na predem

pfipravenych formulafich,
- prubézné hodnoceni uc¢astnikl lektorem kurzu,

- zavéreCné zkousky k provéfeni ziskanych znalosti,
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- provéfeni nabytych dovednosti v pracovnim prostfedi po dobu
minimalné pal roku,

- provérfeni bilance firmy po uplynuti jednoho roku od vzdélavaci akce.

2.3 Shrnuti teoretické casti

Cilem teoretické ¢€asti prace bylo vysvétlit zakladni principy pyramid
vitality a popsat jednotliva patra pyramid. Jelikoz chce byt kazda seridézni firma
uspésna a konkurence schopna, bude mym cilem v dalSi ¢asti prace aplikovat
pravidla a zasady z jednotlivych pater pyramid vitality do prostfedi spolecnosti
ABC EXTREME, a to prostfednictvim vzdélavaciho programu pro vSechny
zameéstnance (stavajici i noveé pfijimané) podniku. Proto je soucasti teoretické

Casti i zakladni pojednani o problematice podnikového vzdélavani.
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3 NAVRH VZDELAVACI AKCE

Vtéto ¢&asti navrhnu vzdélavaci program, ktery bude soucasti
podnikového vzdélavani zaméstnancl firmy ABC EXTREME. Cilem tohoto
programu je seznamit zaméstnance s principy pyramid vitality. Vzhledem
k tomu, ze spoleénost ABC EXTREME je nova spole¢nost, ktera svou ¢innost
teprve zahajuje, Ize oCekavat vysokou uc€innost vzdélavaciho programu a
aplikovatelnost vétSiny znalosti a dovednosti do praxe v€as, tedy jesté pred
vznikem nezadoucich rutinnich postupl. Pro nové pracovniky bude tento

vzdélavaci program soucasti adaptacniho procesu.

3.1 Charakteristika spole¢nosti ABC EXTREME

Spoleénost ABC EXTREME je obchodni spole€nost zabyvajici se
prodejem produktl a sluzeb spojenych s personalni hygienou pro kancelare,
obchodni centra, hotely, restaurace, domovy dlchodcl, Skoly, nemocnice,
primysl. Firma byla zalozena vroce 2009 jako spole€nost s rucenim
omezenim, se zakladnim jménim 250.000,- K&.

V souCasné v ni pracuji 7 pracovnik(i, z nichz jeden je soucasné
vlastnikem celé spoleCnosti. Firma je na zaCatku své existence, ale
oCekavana organizaéni struktura, ktera by méla byt zcela naplnéna do konce

roku 2011 je nasleduijici:

Reditel spolecnosti

Personalni oddéleni (2] I Asistentka (1)

Oddéleni nakupu zhozi Oddéleni prodeje zhozi (19) Prodej sluzeh (22}

(16) manazer manaier dlouhodolnich

manazer - obchodni zastupce/ zakazek
nakupéi (5 pracovnikd) kanzultant (18 pracovnik) - 3 koordinatofi zakazek

vedouci skladu zbhozi manazer kratkodobych a
skladnik (3) jednorazowych zakazek
manipulant (3) - 4 koordinatofi zakazek

Vedouci dklidové cety

- 12 pracownikd dklidu
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Do konce roku 2011 by tedy podnik mél mit az 61 zameéstnancu, ktefi by
v8ichni méli projit kurzy podnikového vzdélavani, které nebudou zaméfeny
pouze na odborné znalosti a dovednosti souvisejici s produkty a sluzbami,
které jsou prFedmétem podnikani spoleCnosti, ale také na obecnéjsi

manazerska témata, jako je rozvoj osobnosti Ci pravé aplikaci pyramid vitality.

3.2 Navrh vzdélavaci akce

3.2.1 Cil vzdélavaci akce

Cilem vzdélavaci akce je seznamit uCastniky, zaméstnance firmy ABC
EXTREME, s obsahem a principy jednotlivych pater pyramid vitality. Po
absolvovani celé akce (vSech deseti modulll), budou ucastnici schopni
souvislosti mezi jednotlivymi patry a nutnost postupovat podle principl

pyramid vitality pfi své kazdodenni praci pro podnik.

3.2.2 Identifikace vzdélavacich potieb

Vzhledem ktomu, ze vzdélavaci akce vznika na zakladé konkrétni
objednavky zakaznika (firmy ABC EXTREME), nebudu ve své praci feSit
problematiku identifikace vzdélavacich potfeb. Obsah kurzl je dan obsahem
teorie pyramid vitality, kterou chce management podniku implementovat, a

tedy pozaduje vzdélani vSech zaméstnancul v této problematice.

3.2.3 Inventar disciplin vzdélavaci akce ABC EXTREME

Prokopenko, Kubr a kol. uvadi, Ze discipliny musime stanovit podle
toho, co je pro dosazeni cile nezbytné. Postupnym a systematickym
absolvovanim jednotlivych kurz(l zabezpec¢ime jednak pedagogickou ucinnost
i plynulou aplikovatelnost do poraxe. (Srov. Prokopenko, Kubr a kol., 1996, str.
138)

Podle strategickych cild spole¢nosti ABC EXTREME, vySe uvedenych
cild vzdélavaci akce a profilu absolventa jsem sestavila plan ucebnich
disciplin uvedenych v tabulce. Kazdy modul bude v zavéru pisemné
vyhodnocen jak uc€astniky, tak i lektorem kurzu. Lektor posléze odevzda

zpracované hodnoceni zadavateli vzdélavaci akce.

Modul | Nazev modulu Aplikuje patro Casova
pyramidy vital. dotace
1 Strategicka analyza podniku UziteCnost 1 den
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2 Analyza a hodnoceni rizik podniku Efektivita 1 den
3 Firemni kultura Definice 1 den
4 Identifikace s cili a roli Orientace 1 den
5 Zvysovani motivace pracovniku Motivace 1 den
6 Zpétné vazby v podniku Stabilita 1 den
7 Analyza a hodnoceni vzdélavacich potfeb Habilitace 1 den
8 Tymova prace, vedeni tymu Synergetizace 1 den
9 Reseni konfliktti, zmén a asertivita Integrace 1 den
10 Soucasnost a nové trendy Dynamika 1 den

Tab. Plan vzdélavani pro ucastniky ABC EXTREME

3.2.4 Osnovy vzdélavaci akce ABC EXTREME

Podle Bartorikové jsou osnovy (anotace) podrobné specifikované

obsahy jednotlivych disciplin, pfedstavujici u€astnikim postupnost ziskavani

znalosti a dovednosti. (Srov. Bartorikova, 2006, str. 12)

Prokopenko, Kubr a kol uvadéji: ,Pfi vybéru se zabyvame volbou

tematickych okruh( a prioritami obsahu podle nasledujicich kritérii:*

co musi udastnik znat,
co by ucastnik mél znat,

co by ucastnik mohl znat.

Dale bychom méli zohlednit zasady efektivniho vzdélavani pfi vybéru

konkrétnich vzdélavacich technik:

motivace (proces uceni probiha efektivnégji, jsou-li vyuZity netradicni

techniky kladouci dliraz na praktické vyuziti),

aktivni u€ast (zapojenim ucastniki do procesu vzdélavani dosdhneme

maximalniho zapamatovani a vyuziti znalosti),

individualni pfistup (vybér vzdélavacich technik musi byt pfizpiisobeny

moznostem uc€astnika),

zpétna vazba (mimofadny vyznam ma moznost korekce planu, tempa,

metod které lektor obdrzi zpétnou vazbou Ucastnik),

transfer (umoznuje ucastnikim aplikovat nau¢ené znalosti a provéfené

dovednosti do praxe). (Srov. Prokopenko, Kubr a kol., 1996, str. 141)
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Modul €. 1

Strategicka analyza podniku

Podnikova strategie je signalem poslani obchodni spoleCnosti. Zahrnuje

vSechny zakladni druhy sluzeb, které ma firma v imyslu nabizet. Protoze

poslani vyjadfuje zakladni ucel existence firmy, slouzi strategie soucasné

v§em manazerim jako voditko, jak a co maji délat v ramci své plsobnosti.

Cilem modulu je napomoci zjisténi, jak je mozno se vyrovnat s neustalymi

zménami v prostfedi, navrhnout program vlastnich iniciativnich akci, které

by firmé zajistili zadouci postaveni v turbulentnim prostfedi. Predstavit

popis praktickych zplsobu, které mohou pouzit manazefi pfi vymezovani

externiho prostfedi, v némz firma bude pusobit.

Osnova - pfedstaveni vzdélavaci spole¢nosti, lektora, moduld,
organizace kurzu,
- icebreaker,
- mikro a makroekonomika v praxi,
- stanoveni vize a cill spole¢nosti na obdobi 5 -10 let,
- vysvétleni a vytvofeni SWOT analyzy, pfilezitosti a hrozby
pomoci SLEPT (socialni, legislativni, ekonomicka, lidé,
technologie) analyzy, makro a mikro okoli, jejich silné a
slabé stranky,
- prvky i dentifikace cili ze SWOT analyzy,
- identifikace se strategickymi riziky,
- nacvik oddéleni operativnich a strategickych cild — strategie
podle Portera,
- nastaveni cild do oblasti BSC a do procesu ve firmé,
- sestaveni kauzality a méfitka cild.
Pouzité Seminaf
metody Pfipadové studie

Diskuze

Casova dotace

1 den

Patro

vitality

pyramidy | UziteCnost
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Modul €. 2 | Analyza a hodnoceni rizik podniku

Riziko muze byt ucinné fizeno pouze tehdy, pokud pochopime jeho

povahu. Jde o kaZzdodenni zaleZitosti, nebot vSe, co délame, ¢ sobé skryva

né&jaké riziko. Rizeni rizik je stejné dilezité ve velkych, ale i mensich

podnicich.

Cilem modulu je pomoci SWOT analyzy identifikovat rizika jednotlivych

cild, s pomoci Balanced Scorecards Model (BSC) identifikovat rizika

vyskytujici se na vazbach mezi jednotlivymi cili. Stanovit systematické

fizeni rizik.

Osnova - Uvod, zpétna vazba k 1. modulu,

- zaklady finanéni inteligence,

- rozdil aktiv a pasiv

- zaméstnani a podnikani,

- teorie Cash Flow kvadrantu,

- pfinosy a rizika kvadrantu,

- identifikace rizik cild pomoci SWOT analyzy,
- popis rizik pomoci BSC vyskytujici se v cilovych vazbach,
- sestaveni matice rizik,

- navrh opatreni k Fizeni rizik,

- zakaznicka orientace,

- popis, identifikace a feSeni vybraného procesu.

Pouzité Seminar
metody Pfipadové studie
Workshop
Diskuze
Casova dotace 1 den
Patro pyramidy | Efektivita
vitality
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Modul €. 3 | Firemni kultura

Uspé&ch v novém zaméstnani zavisi ¢asto na tom, zda novy zaméstnanec
pfijme za svou firemni kulturu podniku. Ta nepfimo ovliviuje atmosféru ve
firmé, styl vedeni ipracovni procesy. Jde o projev ddvéry mezi
managementem a zameéstnanci podniku. Firemni kultura, to jsou zakladni
hodnoty, normy a obecna pravidla, ktera ve firmé vladnou. Tyto hodnoty
ur€uji vedouci pracovnici a tim davaji najevo, jak spolu maji jednat vSichni
zaméstnanci.

Cilem modulu je zabranit neinformovanosti zaméstnanci o zakladnich
hodnotach, normach a pravidlech chovani, vyplyvajicich zvizi a misi

spole¢nosti.

Osnova - Uvod, zpétna vazba k 2. modulu,

- vnégj8i faktory ovlivriujici firemni kulturu,
- vnitfni faktory ovliviiujici firemni kulturu,
- vliv faktort na firmu,

- poslani, vize, mise, cile,

- pfenositelnost vize a mise do praxe,

- hodnoty ve firmach,

- stanoveni firemnich hodnot,

- stanoveni norem a pravidel chovani,

- firemni kultura

- druhy firemnich kultur,

- image firmy,

- image pracovnikd,

- principy naplfovani firemni kultury

Pouzité Seminaf

metody Workshop
Pripadové studie
Diskuze

Casova dotace 1 den

Patro pyramidy | Definice

vitality
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Modul €. 4 | Identifikace s cili a roli

Pfedpokladem pro identifikaci je porozuméni a ztotoznéni s roli. Diky
vlastni osobnostni identifikaci plsobime ddavéryhodné a presvédcive.
Neporozuméni vede k slepé identifikaci, kdy zaméstnanci se identifikuji
s nécim, ¢emu stoprocentné nerozumi.

Cilem modulu je vyznat se a rozumét kompetencim patficich do pracovniho
procesu. Zajistit operativni chod organizace. Umét rozeznat strategicke,
odborné, organizaéni, emocCni kompetence. Dokazat rozsifit sveé
kompetence. Naplfiovani identifikace s firemni filozofii, kulturou, s cili

podnikani, strategii, personalni politikou, produktem, ulohami.

Osnova

- Uvod, zpétna vazba k 3. modulu,

- kompetencéni modely,

- vytvofeni kompetencniho modulu spole¢nosti,
- kliCové kompetence,

- struktura kompetenci,

- aplikace cilu do pracovniho procesu,
- vlastnosti, schopnosti, postoje, zdroje,
- pravomoc a odpovédnost,

- vyhody delegovani,

- nevyhody delegovani,

- postup pfi delegovani,

- bariéry delegovani,

- postup delegovani

Pouzité

metody

Seminaf
Trénink
Videoprojekce

Hrani roli

Casova dotace 1 den

Patro

vitality

pyramidy | Orientace
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Modul €. 5

ZvysSovani motivace pracovnikt

Rizeni lidského kapitalu, jako nejdrazsiho zdroje, pomoci rdznych

motivacnich technik naplni vasi firmu spokojenymi zaméstnanci, dodavateli

a v neposledni fadé zakazniky. Schopnost vyuziti spravné motivace posili

vasSe postaveni ve firmé.

Cilem modulu je predstavit u€astnikim teorie motivace.

Naucit je

spravnému postupu pfi volb& motivace. Naucime je sladit zajmy skupiny i

jednotlivce. Poukazat na vyhody a nevyhody motivaci zaméstnanclt a

pfipravit seznam moznych motivaci. Najit a eliminovat mozné demotivacni

faktory v praci.

Osnova

- Uvod, zpétna vazba k 4. modulu,

- teorie motivace ,

- aplikace teorii na konkrétni procesy,
- motivy,

- stimuly, pudy,

- sebemotivace,

- divody motivace,

- motivaéni faktory,

- demotivaéni faktory,

- motivace jako vzor vud¢i osobnosti,
- motivaéni procesy,

- motivace pomoci cil,

- tvorba motivacnich program.

- Maslow, Alderfer, Herzberg, Plaminek,

Pouzité

metody

Seminaf
Workshop
Pfipadové studie
Videoprojekce

Diskuze

Casova dotace 1 den

Patro

vitality

pyramidy | Motivace

38




Modul ¢ 6

Zpétné vazby v podniku

Za ucelem

spravného provadéni svych odpovédnosti potiebuje

management podniku spolehlivé, pfesné a v€asné informace, které

usnadfuji ucinné rozhodovani. Je nezbytné, aby v podniku fungoval

kontrolni systém zaloZeny na zpétnych vazbach.

Cilem modulu je nastaveni systému fungujicich zpétnych vazeb,

vyuziti jejich riznych druhd. Zvladnuti technik davani a pfijimani zpétnych

vazeb.

Osnova

uvod, zpétna vazba k 5. modulu,

fidici a kontrolni mechanizmy procesu,
druhy zpétnych vazeb v pyramidé vitality,
hodnotici dotazniky,

hodnotici pohovory,

pfiprava pohovord,

360 stupnova zpétna vazba,

planovani zpétnych vazeb,

zpétné vazby v komunikaci,

kritika versus zpétna vazba,

zasady pfijimani zpétné vazby,
zasady poskytovani zpétné vazby,
kroky poskytovani zpétné vazby,

prakticky nacvik

Pouzité

metody

Seminar,
Hrani roli
Instruktazni video program

Trénink

Casova dotace

1 den

Patro

vitality

pyramidy | Stabilita
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Modul €. 7

Analyza a hodnoceni vzdélavacich potieb

Dulezitou soucasti rozvoje lidskych zdroji je vzdélavani. Aby byly

zabezpeCené poZadované vystupy, je nutné se soustfedit na analyzu

vzdélavacich potfeb, ktera ur€i pozadované potfeby. Hodnoceni potvrdi

nebo vyvrati ziskani pozadovanych znalosti.

Cilem modulu je popsat techniky pouzivané pro identifikaci Skolicich

potfeb na urovni organizace. Uskutecnit analyzu Skolicich potieb a pfipravit

Skolici plan k vyrovnani rozdilu mezi o¢ekavanymi a skutenymi znalostmi

Uucastnikd.

RozliSovat mezi formativnim a sumativnim pfistupem

k hodnoceni. Navrhnout zplisoby méfeni validace tréninkového programu.

Osnova

uvod, zpétna vazba k 6. modulu,

vzdélavaci potreby,

zdroje a druhy vzdélavacich potieb,

typy a metody analyzy tréninkovych potfeb
organizace,

mozné zdroje informaci pro tréninkové potfeby,
silna a slaba mista analyzy potfeb,
kompetence, vykon a chovani zaméstnancu,
vyznam a divody evaluace,

druhy hodnoceni,

vyznam a divody hodnoceni,

etapy a bariéry hodnoceni,

uéinnost hodnoceni

Pouzité

metody

Seminar

Workshop

Pfipadova studie

Videoprojekce

Kouching

Casova dotace

1 den

Patro pyramidy

vitality

Habilitace
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Modul ¢. 8 Tymova prace, vedeni tymu

Ridit mGzeme stroje, ale lidi bychom méli jenom vést. Pochopeni tohoto
rozdilu  zabezpeCi plynuly chod organizace za spokojenosti vSech
zucastnénych. Schopnost pracovat v tymu pfispéje k zvySovani pracovni
efektivity.

Cilem modulu je zabezpecit profesionalni vedeni pracovniho tymu,
zdokonalit manazerské a komunikaéni dovednosti. Ug&astnici ziskaji

praktické navody pro efektivni vedeni tymu.

Osnova - Uvod, zpétna vazba k 7. modulu,

vztahova inteligence,

- rozdil tym a skupina,

- druhy tyma,

- charakteristika tymu, vyhody tymu,
- vybér a ziskani lidi do tymu,
- teorie hviezd,

- faze tvorby tymu,

- zvySovani vykonnosti tymu,
- role v tymu, velikost tymu,

- bariéry tymové spoluprace,
- styly vedeni tymu,

- praktické dovednosti z oblasti tymové spoluprace

Pouzité Seminaf
metody Pfipadové studie

Testy

Instruktazni videoprogram
Casova dotace 1 den
Patro pyramidy | Synergetizace
vitality
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Modul é. 9 | Reseni konflikttl, zmén a asertivita

Oddéleni emocionalniho obalu od vécného jadra je rozdil mezi problémem
a sporem. MozZnost naucit se vyuzivat rozdily vyjednavani a dialogu pfi
dosahovani efektivni komunikace je nedélitelnou soucasti kazdé firmy. Diky
konfliktim, které neustale narusuji rovnovahu systému se posouvame
vpred. Bez konfliktu by nevznikl zivot, a tak berme kazdy konflikt jako
vyzvu, ze ho dokazeme promeénit v nasi inspiraci.

Cilem modulu je obeznamit uCastniky se zakladnimi strategiemi FeSeni
konfliktnich situaci a diagnostikovat jejich individualni tendence pfi
vystaveni konfliktu. Analyzovat vhodnost jednotlivych strategii ve

specifickych konfliktnich situacich, nacvik optimalni komunikacni reakce.

Osnova - uvod, zpétna vazba k 8. modulu,

- intra - interpersonalni konflikty,

- dopad konflikt na psychicky stav,

- autodiagnostika osobniho stylu chovani,

- Ctyfi druhy chovéni,

- vznik a typy konflikta,

- strategie feSeni konfliktd,

- neverbalni aspekty v konfrontacnich situacich,
- krize a fizeni ve vypjatych situacich,

- asertivni techniky,

- dopis ,,lasky*,

- asertivni kritika a pochvala

Pouzité Seminar
metody Hrani roli
Trénink

Rozbor videozaznamu

Casova dotace

1 den

Patro

vitality

pyramidy | Integrace
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Modul €. 10 | Soucasnost a nové trendy

Zmeéna jako jedina konstanta, ktera zasahuje vSechny generace je
divodem proto aby manazefi soustavné sledovali situaci na trhu a nové
trendy. To jim zabezpeéi prfehled a dobrou znalost podminek a moznosti
trha.

Cilem modulu je analyzovat sou€astnou situaci na trhu a umét pouzivat

nastroje a techniky na prognézovani budouci situace.

Osnova - uvod, zpétna vazba k 9. modulu,

- hlavni teze uznavanych ekonomd,

- chovani spotfebitele,

- nové trendy zivotnich stylu,

- finanéni gramotnost,

- analyza sou€asného stavu s progn6ézou do budoucnosti,
- vyvojoveé trendy ve spolecnosti,

- hodnota versus cena,

- e-komerce,

- podpora kreativniho pfistupu,

- trend profesionalniho spotfebitelstvi

Pouzité Seminar

metody Brainstorming
Workshop
Diskuze

Casova dotace 1 den

Patro pyramidy | Dynamika
vitality

3.2.5 Priprava materialt pro lektora a u¢astniky vzdélavaci akce
Aby byla efektivné vyuzita vzdélavaci akce i po jeji skonCeni, je

vhodné pfipravit pro uc€astniky studijni materialy. Logicky a chronologicky
pfipravené materialy zabezpedi uCastnikim  pozdéj§i moznost
samovzdélavani, pfipadné slouzi jako navod na dal$i zpracovani. Hronik
mezi zakladni u€ebni materialy Fadi:

skripta,

knihy,

pracovni sesity,
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pfipadové studie. (Srov. Hronik, 2007, str. 166)

3.2.5.1 Materialy a didaktické pomucky pro uc¢astniky ABC EXTREME
Pro ucastniky téhle vzdélavaci akce jsou pfipraveny nasledujici:
materialy:
skripta (pfiklad viz pfiloha 1),
pracovni seSit (pfiklad viz pfiloha 2),
testy (pfiklad viz pfiloha 3),
pfipadova studie (pfiklad viz pfiloha 4),
pomticky:
ppt prezentace,
videoinstruktaz,
laserové ukazovatko,
prostredky:
promitaci platno,
dataprojektor,
notebook,
vizualizér,
videokamera,

flipchart.

3.2.6 Materialni, technické a finan¢ni zabezpeceni vzdélavaci akce

Prokopenko, Kubr a kol. vychazeji pfi vycisleni finan¢nich nakladd
z pozadavkl na zdroje zjisténé pfi pfipravé vzdélavaci akce. V rozpoctu jsou
uvedené naklady na:

1: vzdélavaci akci

naklady na lektory (mzda, strava, ubytovani, cestovné),

naklady na realiza¢ni tym (sekretariat, specialisti, technici),

poplatky za vyuku dal$im institucim,

najemné za prostory a technické zafizeni,

dalsi poplatky (parkovné, postovné..).

2: ucastniky

pfeprava do mista konani,

diety a cestovné,

stravovani a ubytovani,

ostatni
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3.2.6.1 Zabezpeceni vzdélavaci akce ABC EXTREME

Ugastnici akce obdrzi ke kazdému modulu pracovni materialy v rozsahu
dvaceti stran, materidly na vlastni naklady pfipravi a zabezpeli Skolici
spole€nost, prostfedky na vyuku (dataprojektor..) zabezpecli Skolici
spole¢nost, pronajem prostor zabezpedi firma ABC EXTREME ve vlastnich
prostorach, stravu lektord a u€astnikl zabezpeci ABC EXTREME na naklady
Skolici spole¢nosti, dopravu na vzdélavaci akci si lektor i u€astnici zabezpedi

individualné.

3.2.6.2 Kalkulace na vzdélavaci program:

Cena za jeden Skolici den CZK 25 000,-
Cena za deset Skolicich dn CZK 250 000,-
Strava pro 12 ucastniku a 1 lektora na den CZK 1950,-

Strava pro 12 Ucastnikl a 1 lektora za desetdni CZK 19 500,-

Cestovné pro jednoho uc€astnika na den CZK 100,-

Cestovné pro jednoho ucastnika na deset dnu CZK 1000,-

Cestovné pro dvanact ucastnika na deset dnu CZK 12 000,-
Cestovné pro lektora na den CZK 1 000,-
Cestovné pro lektora na deset dnu CZK 10 000,-
Rezie CZK 18 000,-
Cena za vzdélavaci akci celkem CZK 309 500,-
Poznamka

Cena CZK 25 000,-za jeden Skolici den je bez DPH a zahrnuje:
pfipravu a realizaci vzdélavaciho modulu,

pFipravu a zabezpeceni vyukovych materialt pro G¢astniky,
zabezpeceni prostfedkl pro vyuku,

vypracovani zpétné vazby.
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Cena CZK 150,- pro jednoho ucastnika jako stravné na jeden den

zahrnuje:

dopoledni svacinku (kava, chlebicek, voda),

obéd formou menu,

odpoledni fofre break (kava, voda).

3.2.6.3 Casovy harmonogram

Vzdélavaci akce bude vedena prezencni formou, jeji Easova dotace je

osm vyuc€ovacich hodin na jeden Skolici den (vyu€ovaci hodina = 50 minut).

Navrh ¢asového harmonogramu skoliciho dne:

08:00 — 09:30 920 min.
09:30 — 09:45 15 min.
09:45 - 11:00 75 min.
11:00 — 11:15 15 min.
11:15 - 12:00 45 min.
12:00 — 13:00 60 min.
13:00 — 14:00 60 min.
14:00 — 14:15 15 min.

14:15 - 15:45 90 min

3.2.7 Evaluaéni dotaznik

Na zavér vzdélavaci

vyuka

prestavka

vyuka

prestavka

vyuky

pfestavka na obéd
vyuka

prestavka

. vyuka

akce budou Uuc€astnici pozadani o vyplnéni

nasledujiciho evaluaéniho dotazniku:

Vazeni udastnici,

dékujeme Vam za ucast na tomto kurzu a prosime Vas o vyplnéni tohoto

evalua¢niho dotazniku. Vade nazory jsou pro nas zpétnou vazbou a inspiraci

pro dalSi zlepSovani tohoto vzdélavaciho kurzu.

Instrukce: Zakrouzkujte svou volbu

1. Vyhovoval Vam ¢as, ve které byl kurz realizovan? ANO |NE
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2. Byla ¢asova dotace kurzu dostacujici? ANO |NE

3. Vyhovovalo Vam prostfedi, ve kterém probihala vyuka? ANO |NE

4. Vyhovuje Vam mnozstvi a kvalita studijniho textu? ANO |NE

5. Pokud jste na nékterou z vySe uvedenych otazek odpovédél/a NE, napiste,

prosim, svUj navrh na zménu a jeho oduvodnéni:

6. Jste spokojen/a s pribéhem vyuky? ANO |NE

7. Pokud jste odpovédél/a NE, napiSte svij navrh na zménu a jeho
odlvodnéni:
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11. Jak byste ohodnotil/a drovenn a srozumitelnost vykladu lektora?
(Oznamkuijte jako ve Skole: 1 —vyborné, 5 — velmi Spatné)
T, 200, K 4....... 5
12. Co by jste doporucil/a nebo vzkazal lektorovi?
13. Jak pfinosna pro vasi praci byla ucast v tomto kurzu?
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
Zadny pfinos méla velmi velky pfinos

14. Mél/a byste v budoucnu zajem o podobnym zpusobem organizovany kurz
tykajici se pouzivani dalSich programi (MS Excel, MS Outlook, SAP, STAG,

...)? Prosim, napiste, o co byste mél/a zajem.

Dékujeme za vyplInéni dotazniku
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4 ZAVER

V teoretické Casti bakalarské prace jsem se snaZila vystihnout, co se mi
fidictho a vzdélavaciho systému do malé az stfedni firmy. Dulezitym
strategickym nastrojem je systém vedeni podniku. Jeho uroven pronika skrz
naskrz celym systémem organizace a vyrazné ovliviiuje finalni uspésnost
firmy na trhu. Odpovédni manazefi nenechavaji nic nahodé, a proto se snazi
dodrZovat dobfe promysleny a nastaveny systém, ktery by méli dotvofit na
navrhovanych vzdélavacich akcich. Zpusob, jak implementovat principy
pyramid vitality do firemni praxe je vzdélavani zaméstnancu v jejich duchu.

Po nalezeni uzite€nosti firmy, ktera je prvotnim pFedpokladem
uspésnosti, definovanim produktd a potfeb pro jednotlivé subjekty musi
manazefi prenést svoji pozornost na nalezeni efektivniho a hospodarného
dosazeni zvolenych produktu. Byt uziteCny totiz nestaci, a proto je nutné dbat,
aby se firma nevysilila pfi poskytovani produktd a sluzeb. V okamziku, kdy
budovani vitality dospéje k proceslim, zdrojim a strukturam, je nutné zacit
soubézné s pyramidou vitality ,budovat“i pyramidu kultury.

Tokem informaci od vedeni firmy ke vS8em zaméstnancum se vytvofi
prvni pfemosténi. Existujicimi firemnimi mySlenkami, vizemi a cily definuji
zaméstnancum svoje pozadavky. Poté rozdéluji jednotlivym zaméstnancim
konkrétni ukoly a role. Ty jim vysvétluji, aby se s nimi mohli zaméstnanci
rychleji a lépe identifikovat. Ted je nepostradatelné vénovat pozornost
motivaci, protoze je dulezité, aby zaméstnanci ukolim nejen porozuméli, ale
take je akceptovali a patfi€né se pro né nadchili.

Akceptaci se vytvofi druhy most, ktery zabezpeci vnitfni stabilitu pravé
namotivovanymi pracovniky. V téhle faze je nutné zpétnymi vazbami
monitorovat Uroven duvéry mezi manazery a pracovniky. V pravidelnych
intervalech je vhodné provést dukladné posouzeni stavu chodu organizace,
nejlépe nékym jinym nez manazerem, protoze se zjiStuje jakych vysledku
manazer svou praci s lidmi odvedl.

Proces efektivniho rozvoje firmy ale pokraCuje dalSim rozvijenim
lidskych zdroji. Kdyz si manazefi svou kompetenci a vztahovou inteligenci
ziskaji davéru svych zaméstnancu, lépe pochopi jejich potfeby a budou
schopni rozsifit jejich znalostni a dovednostni potencial, protoZze i
namotivovani pracovnici muzou mit nedostatky ve znalostech. Vhodnou

habilitaci manazefi naleznou soulad mezi pozadovanymi a skuteCnymi
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znalostmi. Habilitaci zavrsi rozvoj individualnich schopnosti pracovnikl. Kdyz
manazer dovede motivovat pracovniky k tymové praci, docili synergetizace a
to tim, ze znasobi vykon jednotlivci. Je nepostradatelné postarat se o
vztahové dovednosti jednotlivct, aby nevznikaly zbyteéné konflikty. Neda se
ale zabranit jejich vzniku. Jejich efektivnim feSenim na Urovni vécného jadra, a
odprosténim se od emoci zavrSime pyramidu kultury integraci.

Zvladnutim integrace se vytvori tfeti most mezi pyramidami vitality a
kultury. V tomhle okamziku by méla firma byt schopna reagovat na jakoukoliv
zménu. Dokonce muze zmény svou silnou pozici na trhu i vyvolavat a tim
ovliviiovat trzni prostfedi.

V8echny vySe zmifiované postupy by vSak nemély smysl bez kvalitné
nastaveného a promysSleného systému vzdélavani, ktery aplikuje principy
pyramidy vitality. V praktické ¢asti bakalarské prace jsem navrhla uceleny
systém vzdélavacich akci se zaméfenim na aplikaci systému Plaminkové
teorie pyramid vitality. Absolvovanim a zvladnutim navrhovanych Skoleni bude
vedeni spole¢nosti schopné aplikovat ziskané poznatky do fizeni spoleénosti
a tim maximalizovat vysi zisku a rozvoj lidskych zdroju.

Je dulezité podotknout, Ze jestli si vybereme tento, nebo jiny systém na
dosazeni efektivnich vysledkd, nalezneme spoustu organizaci, které se
nerespektovanim hlavnich zasad podnikani zbyte¢né dostavaji do problémd.
Byla bych rada, kdyby i tato prace pfispéla k pozitivnim pfFistupim a
dodrzovani nastavenych pravidel vSech, ktefi vedou lidi at uz ve firmach, nebo

jinych institucich.
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