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Anotace

Bakalarska prace se zabyva soft skills a jejich dopady na pracovni kolektiv ve
spole¢nosti eBRANA s.r.o. Cilem je zjistit, jak tyto dovednosti ovliviiuji pracovni
kolektiv. Prace je rozdélena na dvé casti, a to na teoretickou a praktickou.

V teoretické Casti se prace vénuje definici soft skills a pribliZuje i jejich sou¢asnou
pozici na trhu prace. Prace se dale zabyva i jednotlivymi pojmy z psychologie
prace, vybranymi mékkymi dovednostmi a jejich vlivem na pracovni kolektiv i
predavanim zpétné vazby. Prakticka ¢ast je zpracovana v podobé vlastniho
kvantitativniho vyzkumu prostirednictvim online dotazniku, ktery byl rozeslan
zameéstnanciim této spoleCnosti. Prakticka cast vede k ziskani informaci o tom, jak
zaméstnanci eBRANA s.r.o. hodnoti své mékké dovednosti, pracovni kolektiv a
zpétnou vazbu na sviij pracovni vykon. Vysledek prace je pak zpracovan

v samotném zavéru.

Klicova slova:

mékké dovednosti, pracovni kolektiv, spole¢nost eBRANA, s.r.o., poskytovani
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Annotation

Title: Impact of soft skills on the work team

The bachelor thesis argues about soft skills and its impact on the working party at
eBRANA Ltd. The aim of the thesis is to find out how much those skills impact the
working group. This research is divided in two parts: theoretical framework and its
evaluation in practical field. The theoretical part defines soft skills and summarizes
their current value at the labour market. Besides in this part, is included supporting
concepts about relationships between psychology, soft skills and their impact on the
working party and their feedback. The practical part is developed in form of a
quantitative research via online questionnare, which was to the employees of the
company. Practical part leads to the information which tells us how employees
describe their soft skills and their working group. The feedback from the employees
about their work performance has been also received. The result of the thesis is

described at the conclusion.
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1 Uvod

Zameéstnanci tvori zaklad uspéchu kazdé firmy a ovliviiuji i jeji produkt. Pokud je
zameéstnanec spokojeny, neodchazi, firmu reprezentuje na venek, a tim Setfi mzdové
naklady na adaptaci novych lidi. Zaméstnancovu spokojenost ve firmé ovliviiuje
spousta faktord, jako je pracovni prostiedi, vztahy na pracovisti i iroveni mékkych

dovednosti jeho i ostatnich zaméstnanct.

Pokud zaméstnanci maji nedostatky v oblasti mékkych dovednosti, odrazi se
to ve vniti'ni strukture firmy, ale také navenek. Zhorsi se nejenom vysledny produkt,

ale mize to mit vliv i na jednani s klienty.

Teoreticka cast se vénuje piredevsim definici mékkych dovednosti a hodnoti
jejich dopad na pracovni kolektiv. Prvni kapitola se zamétuje na definici mékkych
dovednosti, ukazuje rozdil mezi hard skills a soft skills a vymezuje se v ni i jejich
zakladni rozdéleni. Ve druhé kapitole se nasledné hodnoti jejich vyznam pro
soucasny pracovni trh, pribliZuje, co jsou dovednosti pro 21. stoleti a jak se vztah
k mékkym dovednostem v Case méni. Treti kapitola bude obsahovat zakladni pojmy
z psychologie prace, které pomohou blize definovat danou problematiku. Ctvrta
kapitola vymezi jednotlivé typy mékkych dovednosti a definuje, jaky mohou mit
dopad na pracovni kolektiv. Posledni (tedy pata) kapitola bude zamérena na

predavani zpétné vazby.

V praktické ¢asti je diiraz soustiedén na spole¢nost eBRANA s.r.o., coZ je
digitalni agentura, ktera poskytuje konzultace firemnich cili, navrhuje a realizuje
weby a e-shopy pro zakazniky a nabizi jim naslednou propagaci, riist a zvySovani
vykonu. Prakticka ¢ast se zaméri na online dotaznikové Setreni, které ma za cil zjistit,
v jakych mékkych dovednostech zaméstnanci vynikaji a v ¢em naopak zaostavaji.

Ale hlavné, jaké mékké dovednosti maji vliv na tento pracovni kolektiv.

Cilem bakalarské prace je zhodnotit, vjakych mékkych dovednostech se
pottfebuji zaméstnanci spole¢nosti eBRANA s.r.o. zdokonalit, aby jejich pracovni

vykonnost, mezilidské vztahy a vysledny produkt byly co nejlepsi.



2 Cil prace a metodika zpracovani

V této kapitole je stanoven cil prace, vCetné jednotlivych dil¢ich cilii, a metodika

prace.

2.1 Cil vyzkumu a formulace hypotéz

Hlavnim cilem prace je zjistit, jaké mékké dovednosti ovliviiuji kolektiv ve
spole¢nosti eBRANA s.r.o. Pomoci dil¢ich cild se hledaji i odpovédi na to, jaké
mékké dovednosti povazuji zaméstnanci za své silné, jaké naopak hodnoti jako
slabé a jaké nedostatky, vyvolané nedostatecnymi mékkymi dovednostmi, vnimaji
v pracovnim kolektivu. Dale se prace zaméruje na predavani zpétné vazby, ktera je

dtlezita pro zlepsovani jedinci v kolektivu.

2.1.1 Cile vyzkumu

Cilem vyzkumu je najit vzajemny vztah mezi soft skills a pracovnim kolektivem.

Proto byl stanoven hlavni cil a dil¢i cile.

Hlavni cil prace:

Zjistit, jaké mékké dovednosti ovliviuji kolektiv.
Dil¢i cile:

1) Zjistit, jaké své mékké dovednosti maji zaméstnanci slabé.

2) Zjistit, jaké své mékké dovednosti maji zaméstnanci silné.

3) Zjistit, jaké mékké dovednosti zaméstnanci potrebuji pii své praci a jestli je jejich
kvalita dostatecna.

4) Zjistit, jestli je zde pfima provazanost mezi slabymi dovednostmi zaméstnanct a
problémy v kolektivu.

5) Zjistit, jak zaméstnanci vnimaji predavani zpétné vazby.



2.1.2 Formulace hypotéz
V bakalarské praci jsou stanoveny nasledujici hypotézy:

H1: Existuje vztah mezi poc¢tem absolvovanych Skoleni a ohodnocenim mékkych

dovednosti potfebnych k praci.

H2: Existuje vztah mezi pocCtem let ve spoleCnosti a ohodnocenim mékkych

dovednosti potfebnych k praci.

2.2 Metodika zpracovani

V navaznosti na hlavnim cili a dil¢ich cilech byla vybrana kvantitativni vyzkumna
strategie s pouZitim online dotaznikového Setfeni. ProtoZe se bakalaiska prace
zabyva pracovnim kolektivem ve spole¢nosti eBRANA s.r.o., byl dotaznik rozeslan
pouze zameéstnancim této spoleCnosti. Dotaznikové Setfeni je pouZito ztoho
divodu, Ze je potieba znat nazor co nejvice zaméstnancli, aby prace mohla
obsahovat relevantni vyhodnoceni, a to za stanoveni cili a formulace hypotéz.
Dotaznik byl pied spusténim otestovan za pomoci 2 zaméstnanci, ktefi odpovidali
na zadané otazky a predali k nim zpé&tnou vazbu. Setieni probihalo mésic a nasbiralo

se celkem 65 odpovédi z celkového poctu 112 zaméstnancti.

Zavéry cili budou utvareny za pomoci jednotlivé vyhodnocenych

dotaznikovych otazek.

Hypotézy se ovéri pomoci vypoctu Pearsonova korela¢niho koeficientu, jehoZz
ulohou je ukazat statistickou zavislost mezi dvéma kvantitativnimi veli¢inami, pak
se pomoci Evansovy prirucky stanovi sila korelace a vysledek je nasledné ovéren

vypocitanim p-hodnoty. Hladina vyznamnosti byla stanovena o = 0,05.



3 Teoreticka cast

Teoreticka castje rozdélena do péti Casti. Prvni ¢ast je zamérena na definici mékkych
dovednosti a ve druhé ¢asti je pak zhodnocen jejich vyznam pro soucasny pracovni
trh. Treti ¢ast je o zdkladnich pojmech z psychologie prace. Ve ¢tvrté ¢asti se definuji
vybrané mékké dovednosti a jejich vliv na pracovni kolektiv. Pata ¢ast se zaméruje

na predavani zpétné vazby.
3.1 Soft skills (mékké dovednosti)

3.1.1 Definice pojmu soft skills

Soft skills jsou znamé také pod ceskym nazvem mékké dovednosti, mékké

kompetence nebo interpersonalni dovednosti.

Jak uvadi Peters-Kiihlinger a John (2007, s. 13), pojem soft skills, do 90. let
20. stoleti nazyvany jako socialni kompetence, definuje, jak se jedinec dokaZe
vyporadat s ostatnimi jedinci, jejich zplisoby chovani a se sebou samym. Hola (2011,
s. 213) chape mékké dovednosti jako osobité pojaté a hodnocené. Podle ni se odvijeji

od postojt lidi, kulturnich hodnot, pocitti, vzajemnych vztaht a typi chovani.

Miihleisen a Oberhuber (2008, s. 21) soft skills pojali nasledovné: ,,Mluvime-
li 0 mékkych dovednostech, jde vZdy o lidi a jejich vzdjemné vztahy.“ Pro Prince (2016,
s. 15) jsou tyto znalosti vyhodou, kterd prinese vétsi efektivnost na pracovisté i
domt. PiSe o nich jako o osobnich kompetencich a definuje je jako schopnost prace
slidmi a jejich charakterovymi rysy. S jejich pomoci se lépe potykame

s neobvyklymi zménami, nastalymi situacemi nebo vyzvami.

Na zakladé definice z Vyzkumného ustavu pedagogického v Praze popisuji
Balcar a Knob (2016, s. 1) mékké dovednosti jako védomosti, schopnosti, postoje a
hodnoty, které podporuji uplatnitelnost svého nositele na trhu, a to bez ohledu na

jeho profesi nebo na ekonomicky sektor, ve kterém ptisobi.

Mékké dovednosti zahrnuji podle Peters-Kiihlingera a Johna (2007) dvé

oblasti: oblast socialni kompetence a EQ neboli emo¢ni inteligenci.



3.1.2 Emoc¢ni inteligence (EQ)

Emocni inteligence, znama také pod zkratkou EQ neboli kvocientem emocni
inteligence nebo emocni kvocient, je schopnost, pomoci které lze emoce a pocity
svych i druhych zaznamenavat, rozeznavat je a nasledné nabyté informace vyuzit
pri mysleni a konani, jak uvadi Bariso (2019, s. 15). Jedna se podle néj i o schopnost,
kdy emoce pouzivame tak, aby ndm neskodily, ba naopak je dokazali vyuzit ve svijj
prospéch. TéZ se zminuje o dosaZeni kyZeného vysledku, a to prostrednictvim rizeni
vlastniho chovani i vztahl s druhymi. Emoc¢ni inteligence je vrozena a je na kazdém
jedinci, jak s ni naloZi a bude ji rozvijet, jak uvadi Peters-Kiihlinger a John (2007, s.
14). Wilding (2010, s. 26) ale poukazuje na to, Ze méreni emocni inteligence neni tak
lehké. V souCasné dobé totiZ neexistuje Zadny test, pomoci kterého by se troven

emocni inteligence dala spolehlivé vyhodnotit.

Wilding (2010, s. 16) déli emoc¢ni inteligenci na ¢tyti dovednosti. Zac¢ina s
rozeznavanim emoci, kdy nam emoce, které v sobé maji informace o udalostech
odehravajicich se v okoli, pomiiZou se sdilenim i komunikaci, pokud je spravné
identifikujeme. Dal$i uvddénou dovednosti je pouZivani emoci, kdy by sice pocity
mély ovliviiovat mySleni, protoZe pomdahaji k vhodnym reakcim a dovoluji vyuZzivat
mysleni a chovani primérené k dané situaci. Na to navazuje chapani emoci. Emoce
nejsou podle Wildinga (2010, s. 16) nahodné, ale vychazeji vzdy z néjaké konkrétni
pric¢iny, staci je jen spravné pochopit. Jako posledni dovednost uvadi samotné
zvladani emoci, coz zahrnuje otevirenost vii¢i emocim. Ty totiZ mohou pomoci se
samotnym rozhodovanim., proto je Wilding (2010, s. 16) doporucuje zahrnout do

mysleni.

3.1.3 Socialni kompetence

Brenner a Brenner (2008, s. 32) definuji socialni kompetence jako schopnost, ktera
jedinci pomaha jednat s jinymi lidmi primérené podle nastalé situace. Dale uvadji, Ze
u socialni kompetence jde tedy hlavné o zplisoby chovani, ptistup k situacim i lidem.
Peters-Kiihlinger a John (2007, s. 13) tento pojem pouZivaji pro oznaceni faktort

jako je spoluprace, komunikace nebo schopnost zvladani konflikt. Pripominaji i



pohovory, pri kterych do 90. let 20. stoleti stacilo socialni kompetenci prikladné
vysvétlit. Podle Miihleisen a Oberhuber (2008, s. 90) jsou socialni kompetence o

vnimavosti vici lidem a také o dodrzovani socidlnich pravidel.

Se socidlni kompetenci se setkdme i ve firemnim prostiedi. Socialni
kompetence se dle Miihleisen a Oberhuber (2008, s. 90) projevuji v kazdé firmé
odlisné, a to vzavislosti na hodnotach, firemni kulture a hierarchii. Zaroven
dodavaiji, Ze firmy, které na socidlni kompetence kladou vétsi diliraz, jsou uspesné;jsi.
Diivod je jednoduchy. Zaméstnanci autorl podle nich citi vétsi odpovédnost, je jim
vychazeno vstric, jsou chapany i jejich zajmy a potieby, informace se pred nimi
nezatajuji a vi o tom, co se ve firmé déje, coz se odrazi i na vnéjsi prezentaci firmy,

protoZe rostou zaméstnanecké sympatie.

3.1.4 Rozdil mezi soft skills a hard skills

Hard skills, znamé i pod pojmem tvrdé dovednosti, jsou opakem mékkych
dovednosti. Oznacuji know-how, z. Folwarczna (2010, s. 31) je nazyva jako odborné
schopnosti, které predstavuji dovednosti, nadani a postoje. Prince (2016, s. 16)
tento pojem chape jako hmatatelné véci, které si lidé Casto spojuji s technickymi
znalostmi a porozuménim procesu. Pro Holou (2011, s. 213) jsou tvrdé dovednosti
presné definované, lze je popsat nebo strukturovat a je mozné je predat dalsim

lidem.

Wilding (2010, s. 23) piSe o méritelnosti hard skills nejriznéjsimi certifikaty,
diplomy nebo osvédc¢enimi, diky kterym se presné dokazuje iroven téchto znalosti
a védomosti. Dale uvadi, Ze tyto dovednosti maji vysokou trzni hodnotu. Jak je lze

ale ziskat? Podle Wildinga (2010, s. 24) je to téZké, ale zarovei pirimé uceni.

Miihleisen a Oberhuber (2008, s. 22) pisi o méritelnosti tvrdych dovednosti,
a to s pomoci inteligen¢niho koeficientu (I1Q), protoZe sem spadaji jazykové, logicko-
matematické i vizualné-prostorové formy inteligence. Jako priklad hard skills lze
uvést znalost pocitacovych programi nebo cizich jazykd a frizeni motorovych

vozidel.



3.1.5 Dovednosti oznacované jako mékké

Tato Cast se zaméri na to, které dovednosti jsou zarazovany mezi mékké. Jde o celou
skalu dovednosti, ne pouze o jednu konkrétni dovednost. Kazdy autor ale uvadi jiny
vycet mékkych dovednosti a pouZiva pouze jejich urcitou skalu, proto vycet nebude
obsahovat vSechny zndmé mékké dovednosti a jde pouze o pribliZeni, co pod mékké

dovednosti miZeme zaradit.

Folwarczna (2010, s. 31) mezi mékké dovednosti fadi mezilidské vztahy,
praci s lidmi a komunikaci, ale také celkové jednani ve vztahu k ostatnim. Ochotu
k podavani vysokych vykont, flexibilitu, celkovou motivaci, tymovou praci a
schopnost vyjednavani zase zminuje Miihleisen a Oberhuber (2008, s. 20).
Kotynkova (2019, s. 33) do vyctu pridava kritické mysleni, kreativitu a schopnost
prijimani odpovédnosti. Balcar a Knob (2016, s. 12) pracuji s dalsimi dovednostmi
jako je samostatnost, proaktivni pristup, reSeni problémi, pldnovani a organizace
Casu, spoluprace, zvladani a odolnost vic¢i stresu, celoZivotni vzdélavani,

vyhledavani informaci a orientace v nich, orientace na zakazniky a leadership.
3.2 Soft skills z pohledu pracovniho trhu

3.2.1 Kladeni didrazu na soft skills

Firmy a personalisté nyni kladou vyssi diiraz na mékké dovednosti, jak uvadi Balcar
a Knob (2016, s. 9). Dle Miihleisena a Oberhubera (2008, s. 22) je to kvili
podloZzenym védeckym studiim, které zjistily, Ze mékké dovednosti ve firmach

ovlivituji efektivnost skupin, spokojenost zaméstnancii i management znalosti.

Jak poukazuji Peters-Kiihlinger a John (2007, s. 14), dfive se stacilo prokazat
pracovnimi uspéchy, posudky, studijnimi vysledky a odbornymi znalostmi, ¢imz
rostla Sance na ziskani pozice. Zminuji i dneSni dobu neustalych zmén, zmenSujici se
pracovni kolektivy a rostouci tlak na dspéch, kdy uz nesta¢i mit pouze odborné
znalosti a inteligenci. Podle nich ma 1Q na uspéch v zaméstnani podil okolo 25 az 30

%.



Pro¢ se viibec spolecnost zacala orientovat i na mékké dovednosti? To
objasniuje Prince (2016, s. 18), kterda uvadi, Ze se v poslednich letech zménila

nejenom ekonomika, ale i spolec¢nost, zptsob spoluprace a celkova komunikace.

Mékké dovednosti ziskavaji na sile i diky tomu, Ze pomahaji firmam ve
zvladani technologickych a spolecenskych zmén, které zvySuji naroky a musi se
dohod, jak udavaji Miihleisen a Oberhuber (2008, s. 22). Také poukazuji na slozité
ukoly, které resi skupiny nebo projektové tymy, a na pracovniky, kteii Zadaji

nejednotvarnou praci, kde mohou uplatnit své napady.

Podle Doyle (2021) jsou zaméstnanci s kombinaci mékkych i tvrdych
dovednosti velmi konkurenceschopni, a to hlavné v technologicky zamérené a
neustale se vyvijejici a ménici ekonomice. I kdyZ jsou podle ni tvrdé dovednosti
dilezité, zaméstnavatelé stale Castéji hledaji uchazeCe o zaméstnani spiSe s
mékkymi dovednostmi, pro zaméstnavatele je totiZ snadnéjsi vyskolit zaméstnance
v tvrdych dovednostech, neZ ho ucit mékké dovednosti jako je napriklad trpélivost
nebo tfeba komunikace. Balcar a Knob (2016, s. 13) navic dodavaji, Ze mékké

kompetence zvySuji produktivitu pracovnik.

Prince (2015, s. 15) ptinasi mékké dovednosti vyhodu, diky které se ¢lovék
stava vice efektivni. 0 mékké dovednosti se podle jejitho ndzoru opiraji tispésni a

také efektivni lidé, kteri maji velkou skalu téchto dovednosti rozvinutou.

Lobosco (2019) zpracoval vystup k prazkumu, ktery ukazal, Ze az 80 %
ndborovych manaZert souhlasi s tim, Ze kandidati se silnymi mékkymi dovednostmi
% dotazovanych na mékkych dovednostech zaleZi stejné nebo vice nez na téch
tvrdych. Jako pri¢inu zde prisuzuji vzestup umélé inteligence a automatizaci, které
meéni soucasny trh prace. Priizkum také odkryl problém s presnym hodnocenim,

které ma jen 41 % firem.



S vysvétlenim, pro¢ by se méli zaméstnanci neustdle v mékkych
dovednostech zdokonalovat, prichazi i Balcar a Knob (2016, s. 13), kteri vyzdvihuji
hlavné vys$si mzdu, produktivitu a vétsi Sanci udrZeni si zaméstnani, coZ bylo

empiricky potvrzeno.

Je zde ale velka nevyhoda, o které pise Folwarczna (2010, s. 197). Poukazuje,
jak je téZké prokazat fakt, Ze existuje pfima souvislost mezi znalostmi a dovednostmi
a vysledky organizace, zvlast pokud se jedna o rozvoj mékkych dovednosti. Shoduji
se s ni i Miihleisen a Oberhuber (2008, s. 21), ktei{ uvadi, Ze mékké dovednosti lze
jen tézko zobecnit a dokazat, které z nich jsou v praci obzvlast dllezité, a vzdy zaleZzi
na dané situaci, ve které se jedinec nachazi, a jaké kvality si zada. I tak jsou mékké

dovednosti firmami stale vice vyhledavané.

3.2.2 Zadané soft skills

Balcar a Knob (2016, s. 12) pracuji s patnacti mékkymi dovednostmi a jejich
poZzadovanou urovni vyzZadovanou od Ceskych zaméstnavateld. Jedna se o
samostatnost, vykonnost, flexibilitu, efektivni komunikaci, proaktivni pristup,
FeSeni problémi, planovani a organizaci Casu, spolupraci, kreativitu, zvladani a
odolnost vii¢i stresu, celozivotni vzdélavani, vyhledavani informaci a orientace
v nich, orientaci na zakazniky a leadership. Pfitom prvnich pét zminénych, coz je
celozivotni vzdélavani, flexibilita, vyhledavani a orientovani se v informacich,
komunikace a interkulturdlni dovednosti, patfi ktém nejvice poptdvanym a
zameéstnavatelé také vyzaduji jejich vysokou rozvinutost. Také o né bude

v poslednich letech nejvétsi zajem.

Plaminek (2009, s. 30) mezi nejzadanéjsi mékké dovednosti vyzdvihuje
komunika¢ni dovednosti, které zahrnuji sdélovani i prezentaci, naslouchani, empatii
a vedeni porad, dale vedeni lidi, tymovou spolupraci, motivaci, zvladani vyjednavani

a konfliktli a spravné vyuzivani lidskych zdrojt.

Prince (2016, s. 10) povazuje za soucasné nejdiilezitéjSi dovednosti
prizplsobivost, kritické mysSleni, empatii, Cestnost, optimismus, proaktivitu a

odolnost.



Z4k (2016) ve svém ¢lanku zjistoval od personalistii a HR manaZerd, jaké
mékké dovednosti jsou podle nich Zadané a sami je ve svych firmach vyzaduji. Ti
nejcastéji zminovali flexibilitu, kreativitu, efektivni komunikaci, kritické i analytické
mysleni, tymovou praci, prezentacni dovednosti, celoZivotni uceni, asertivitu a

aktivni pristup.

V nékolika mékkych dovednostech se uvadéné zdroje shoduji, ale nékteré
maji unikatni, coZ miliZe zptsobovat i to, Ze ke kazdé profesi je potreba jiné spojeni

a jiny rozsah mékkych dovednosti, takze je nemozné vycet zobecnit.

3.2.3 Dovednosti pro 21. stoleti

Se Zddanymi mékkymi dovednostmi se poji i pojem ,Dovednosti pro 21. stoleti“.
Podle Anyzové (2019, s. 136) se kviili automatizaci vyroby vytraci potireba rutinnich
kognitivnich i femeslnych dovednosti. Na zakladé toho se podle ni zvétSuje Zadanost
po jedincich, jenZ maji dovednosti, jako je zpracovani informaci i kognitivni a
interpersonalni dovednosti. Pracovnici 21. stoleti by podle jejtho nazoru méli
disponovat soft skills - prikladem mtiZe byt seberizeni nebo komunikace - a méli by
byt schopni se orientovat ve zpracovavani informaci. Anyzova (2019, s. 136) dale
dodava, Ze v globalni spole¢nosti mliZou byt tyto dovednosti oznaceny jako globalni

ména ekonomik 21. stoleti.

Kotynkova (2019, s. 33) zminila silnou nep¥ipravenost pracovni sily v Ceské
republice na digitalni budoucnost, a to v¢etné jejiho chybéjiciho kritického myslenti,
flexibility, kreativity, schopnosti tymové prace a odpovédnosti, coZ jsou dovednosti

nezbytné pro modernizaci, které v nasi spole¢nosti chybi a jsou proto tolik cenéné.
3.3 Psychologie prace

3.3.1 Pracovni prostredi a podminky

V pracovnim prostredi plsobi na jedince podle Pauknerové (2012, s. 114)
nejruznéjsi vnéjsi vlivy, které ovliviuji jejich pracovni vykon - bezpecnost prace a
vSe tykajici se pracovniho prostiedi a podminek se nasledné odraZzi i do celkového

vysledku prace. Mikulastik (2015, s. 305) zase oznacuje pracovni prostiedi jako
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podminky, které respektuji zakonné normy, vytvari optimalni podminky pro

zameéstnance a probiha za nich pracovni proces.

Pauknerova (2012, s. 114) dale zminuje, Ze pracovni prostredi musi splfiovat
podminky, které jsou reSené vramci psychologie prace a organizace, protoZe
ovliviiuji neurofyzickou a psychickou podstatu zameéstnance a maji vliv i na jeho
zdravotni stav. Je zde naptiklad zahrnuta bezpec¢nost prace nebo hygienické, fyzické
a organiza¢ni podminky. Mikulastik (2015, s. 307) se zaméfil na barevné zrakové
podminky, kdy barvy v pracovnim prostiedi ovliviiuji pracovni pohodu, zlepsuji

podminky bezpecnosti prace a podporuji i rozliSovaci schopnosti.

Pauknerova (2012, s. 114) ¢leni i nepfiznivé podminky, a to podle miry
dtisledki na jedince. Neptijemné pracovni podminky podle jejtho ndzoru nemaji za
nasledek snizeni pracovniho vykonu, ale diky jejich ptisobeni se mliZe zménit postoj
pracovnika k podnikové realité. Dal$i nepriznivou podminkou jsou rusivé pracovni
podminky, které podle Pauknerové (2012, s. 115) sniZuji pracovni vykon
zaméstnance a spadaji sem kromé fyzickych faktor(, jako je prasnost nebo mala
osvétlenost, i socialné-psychologické faktory. V neposledni radé uvadi i skodlivé
pracovni podminky, jejichZ pisobenim muZe dojit aZ k poskozeni organismu. Do

této skupiny lze zaradit zvySeny hluk.
3.3.2 Pracovni kolektiv

Jsou dva pojmy, které mohou byt vzajemné zaménovany. Jedna se o kolektiv a tym.
Jak uvadi Bednar (2013, s. 60), kolektiv i tym maji presné vymezené role a vztahy.
Tym se snazi naplnit cile a poslani, kolektiv zase dava diiraz na budovani vztaht a
roli, a to paralelné s pracovnimi tkoly i mimo né. Socialni vztahy, které vznikaji
v pracovnim kolektivu, jsou tedy podle Bednare (2013, s. 60) ucelem, proc¢ se tito

jedinci setkavaji, a to bez ohledu na vykon.

Vztahy v kolektivu podminiuje Bednar (2013, s. 33) tzv. vzorci socidlniho
chovani, pomoci kterych lze predvidat, jak se vztahy v kolektivu budou meénit,
pricemZ v kazdém kolektivu existuje i neformalni viidce, coZ je jedinec, ktery je

nositelem autority. Existuji i vlivy, které maji podle néj na kolektiv vétSi dopad. Jedna
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se o prichod nebo odchod kolegli, zména nadrizenych, zména ve firemni kulture,

vyrazné zmény nalad kolegii nebo zvyseni ¢i sniZeni poctu zakazek.

Bednar (2013, s. 34) upozoriiuje o spojovani kolektivu, a to na zakladé
spolecného definovani vztahu vici pravidlim, kdy mohou vznikat i skupinova
tajemstvi, pokud se néjaké z nastolenych pravidel porusi. V kolektivu potom vznikaji
i vlastni pravidla, ktera se tvori na zakladé kultury celé spole¢nosti i pravidlech
zaméstnavatele, coZ muZe podle Bednare (2013, s. 34) prerlst v patologické

chovani.

3.3.3 Mezilidské vztahy a socialni klima na pracovisti

U vztahl na pracovisti dochazi podle Pauknerové (2012, s. 194) k uspokojovani
socialnich potreb, jako je socialni kontakt, nabizeni a prijimani pomoci, chti¢ byt
nékym ovlddan nebo nékoho ovladat, naleZitost k urcité skupiné nebo ziskavani

socialnich jistot.

LSocidlni klima podmiriuje pracovni jedndni pracovniki, priibéh i vysledky
jejich pracovni cinnosti. Utvdri se v procesu spolecné pracovni ¢innosti, v socidlni
interakci pracovniki, v konfrontaci jejich ndrokii, poZadavkii a ocekdvdni s redInymi
moZnostmi jejich naplnéni., jak uvadi Pauknerova (2012, s. 197), ktera za socialni
klima neboli klima psychologické povaZuje i charakter prevladajicich vztahl mezi

zameéstnanci.

Také zminuje faktory ovliviiujici toto klima, kterymi jsou socialni normy,
mira uspéSnosti skupiny, postaveni, vedenti lidi, styl fizeni, ale také osobnostni rysy
pracovnikili, jenZ maji na klima kladny i zdporny vliv. Méni totiZ atmosféru.
Nepriznivé socidlni klima je podle Pauknerové (2012, s. 197) zpisobeno i
nejasnou kompetenci, vztahy mezi jednotlivymi zaméstnanci a vedoucimi nebo

povahovymi vlastnostmi jedince.
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3.3.4 Prace a pracovni ¢innost

Pauknerova (2012, s. 46) definuje praci jako sloZitou, ale zaroven komplexni lidskou
Cinnost, kdy vysledky zavisi na vnitinich a vnéjSich podminkach. Prace je o
cilevédomém vykonavani Cinnosti, jejimZ Gcelem je urcitd transformace, ale také
budovani lepsich Zivotnich podminek, jak piSe Mikulastik (2010, s. 225). Ten k tomu
dodava, ze ukoly, které se pozdéji vykonavaji, mlze vytvaret nezndma osoba,

instituce i aktér.

Pauknerova (2012, s. 150) zatazuje praci do kategorie sociadlné ekonomické
a je to podle ni zakladni podminka pro Zivot lidi a spolecnost jako takovou. Pti praci
se tvori i hodnoty, kterym prirazuje vliv na ekonomickou, kulturni, moralni i Zivotni

uroven. Pri praci se vykonava pracovni ¢innost.

Déale se zamérila na pracovni ¢innost, kdy tento pojem pojala nasledovné:
,Pracovni ¢innost svou podstatou predstavuje cilevédomé, systematické a zdmérné
ptisobeni na vnéjsi svét. Jejim prostrednictvim clovek ziskdvd nezbytné prostredky k
zajisteni své individudlni i druhové existence. V procesu spolecenské prdce se tvori
hodnoty. Soucasné vsak prdce aktivné formuje a rozviji psychiku ¢lovéka a jeho
osobnost.“ Aby pracovni ¢innost mohla byt ispésné napliiovana, méla by se podle ni
i planovat a vydavat pti jejim plnéni fyzicka i psychicka aktivita. Také upozornuje,
Ze by se mély pouzivat nabyté védomosti, znalosti, dovednosti a zkuSenosti ziskané

v pribéhu zZivota.

3.4 Mékké dovednosti dllezité pro pracovni kolektiv

Tato kapitola je zamérena na deset mékkych dovednosti, které ovliviiuji jedince i
pracovni kolektiv. Tyto niZe zminéné a definované mékké dovednosti jsou nasledné
vyuzZivany i ve vyzkumné ¢asti a k ni potfebnému dotaznikovému Setfeni. Jednotlivé
mékké dovednosti jsou strucné popsany, a to véetné diivodu, proc jsou vyznamné
pro pracovni kolektiv. Jedna se o komunikacni dovednosti, tymovou spolupraci,
reSeni konfliktd, flexibilitu, zvladani stresu, Kkritické mysleni, organizacni

schopnosti, spolehlivost, samostatnost a vedeni zaméstnanci.
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3.4.1 Komunikacni dovednosti

Komunikace je Vymétalem (2008, s. 22) definovdna jako prostiedek vymény
informaci, a to mezi Zivymi i neZivymi organismy. Komunikaci mezi lidmi nazyva
jako socialni komunikaci, kterou dale déli na Gstni, pisemnou a vizudalni a z hlediska
komunikacnich prostiedkt ji dale ¢leni na verbalni, neverbalni a realizovanou ¢iny

a skutky.

Mikulastik (2010, s. 118) se zaméril na komunikaci v organizaci, kterou déli
na pét funkci, a to na ukolovou pracovni funkci (dilezitd komunikace mezi
zaméstnancem a vedenim), socidlni podporovaci funkci (jsou rozvijeny
mimopracovni vztahy), motivacni funkci (ta je naplhovana skrze identifikaci
pracovnikl s udkoly, tymem a organizaci), integra¢ni funkci (dtlezita pro pocit
naleZitosti do komunity) a inovacni funkci (nabizi prostor pro vlastni napady a

rozvoj).

Podle Vymeétala (2008, s. 27) je pro Uspéch v zaméstnani dilezité to, jak je
jedinec v kolektivu zndm, a to az z 60 %. Z dalsich 30 % zde ma vliv dojem, ktery
dokaze jedinec na kolektiv udélat, a jen z 10 % je uspéch udavan tim, jak je jedinec
v praci dobry a jaké ma know-how, které miize predavat dale. Vymétal také uvadi,
ze 85 % osobniho uspéchu lezi v uméni jednat s lidmi a pouze 15 % zavisi na

znalostech.

Pauknerova (2012, s. 206) zminuje, Ze vedouci pracovnici a manazeri travi az
70 % své pracovni doby komunikaci se zaméstnanci. Také poukazuje na narusovani
komunikace, a to prostrednictvim rozdilného odménovani, tvorenim rozdild
v socidlnich pozicich, nejasnym stanovenim kritérii pro hodnoceni nebo

nastolovanim privilegii.
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3.4.1.1 Nefungujici komunikace

Pro¢ jsou komunika¢ni dovednosti tolik dilezité? Mikulastik (2010, s. 119)
upozoriiuje, Ze pokud komunikace neni spravné nastavena a nefunguje, miiZe
vznikat nespokojenost zaméstnanct, it se fAmy a vedouci pracovnici se zacinaji
vyhybat fesSeni vznikajicich nepfijemnych situaci. KdyZz je komunikace dobie
nastavend, mize podle néj riist efektivita prace, zvySuje se i produktivita, iniciativa,
tvorivost a sniZuje se fluktuace, a tim i celkové naklady. S tim se ztotoZiuje i
Pauknerova (2012, s. 206), kterd informuje o moZnych nezadoucich vyvojovych
zménach v osobnosti pracovnikili, zhorSeni vztahli mezi zaméstnanci a poklesu
pracovni spokojenosti. Folwarczna (2010, s. 14) dodava, Ze to, jak vedeni

komunikuje a zachazi se zaméstnanci, se mize projevit i v komunikaci se zakazniky.

Kanakova (2008, s. 15) se pozastavuje i nad naslouchanim. To je podle ni
opomijeno a misto toho, aby dochazelo k naslouchani, zaméri se jedinec pouze sam
na sebe a premysli nad tim, co odpovi, aby oslnil nebo na sebe strhnul kyZenou

pozornost. Diisledkem toho pak je, Ze rozhovor nenavazuje a dochazi ke ztrapnéni.

3.4.2 Tymova spoluprace

Tymovou spolupraci Kolajova (2006, s. 52) popisuje jako proces, ktery zacina
stanovenim cile, pokracuje skladbou tymu a jeho identifikaci s cilem, nastavenim
pravidel a norem, zvolenim spravné techniky a vytvorenim harmonogramu a je
zakoncen dosazenim vysledki a naslednym vyhodnocenim. Podle ni je tym tvoren
tri a vice jedinci, ktefi se snazi dosahnout stejného cile, maji mezi sebou interakce,
spole¢nou identitu a dodrZzuji normy a pravidla, podle kterych pracuji a jednaji.
S definici prichazi i Plaminek (2009, s. 14). Ten spolupraci nazyva jako snazeni rady
lidi béhem dosahovani cile, kdy se predpoklada, Ze zisku dosahnou vSechny strany.

Spoluprace v tymu ma podle Kolajové (2006, s. 17) nékolik vyhod, mezi které
patii napriklad uceni se respektu a ucté k druhym, zlepSeni komunikace, rozvijeni

tvorivosti a fantazie, zvySovani sebevédomi, a vSechny nabité znalosti a védomosti

¢lent jsou Zaddané a mohou urychlit cestu k nalezeni feseni.
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Podle Plaminka (2009, s. 20) sice o tymovou spolupraci usiluji mnozi, ale ne
kazdy ji dosahne nebo s ni umi vhodné pracovat. Proto tymovou spolupraci rozdélil
do Sesti bodti, pomoci kterych ma byt efektivnéjsi a funk¢ni. Jedna se o nastaveni
sdilenych cest a cil(, které by mély byt vhimany ¢leny jak racionalné, tak emocialné,
praci na komunikaci, vhodné rozdéleni roli, piinos pro dalsi rozvoj a budovani

vztaha.

Kolajova (2006, s. 12) se ztotoZnuje srozdélovdnim tymové prace a
skupinové prace, kdy mezi nimi podle jejich slov neni shoda a ukazuje, jak se od sebe
odlisuje hned v nékolika smérech. Zatimco ma skupina podle jejiho nazoru dostatek
informaci a zna postup i cil feSeni, tym tyto informace nedostava a nema ani vSechny
potifebné informace kreSeni. Dale zminuje klicové predpoklady uspéchu, kdy
skupina zavisi na vedoucim a motivaci, kdeZto tym musi porozumét cili, vérit ve

vysledek a byt heterogenni.

3.4.2.1 Nefungujici tymova prace

Co se stane, pokud tymova spoluprace nefunguje? Plaminek (2009, s. 14)
upozoriuje na riziko snizovani divéry, cozZ zplisobuje vznik distresu, a také je zde
podminén rist neproduktivnich nakladi na kontrolu, které zahrnuji ¢as, penize i
energii. Kolajova (2006, s. 19) ptichazi s dalSimi hrozbami, kterymi jsou napriklad
konflikty, potlaCovani individuality jedincl, vysoka ¢asova narocnost, potlaceni

neobvyklych reSeni a nerespektovani norem a pravidel.

3.4.3 Reseni konflikta

Konflikt je stret dvou nebo vice aktivit, snah, zajmi nebo tendenci, které jsou vice ¢i
méné protichlidné, ma vice podob a projevt, jako jsou naptiklad schvalnosti, hadky
nebo pomluvy, jak piSe Bednar (2015, s. 15). Pri konfliktu podle néj dochazi ke stretu
principl, cili nebo odliSnych pohledii na jednu véc, pricemz nejCastéji se
v pracovnim svété rozchazi zaméstnanci a vedouci pri pohledech na dosaZeni
spolecného cile. Jeho nazorem je, Ze i kdyz se navenek konflikt neprojevuje,
neznameng, Ze neexistuje. Nachazi se jen v latentni podobé, kdy se miize kdykoliv

objevit.
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Bednar (2015, s. 21) ukazuje i rozdil mezi problémem a konfliktem. Problém
je podle néj vécny, kdezto konflikt ma osobni naboj, i kdyz se miize stat, ze dojde
k jejich zaménéni, a to hlavné ve snaze konflikt banalizovat. Rozdil ukazuje i v tom,
Ze pri problému dochazi ke spolupraci, aby doslo k jeho brzkému vyieseni. Také lze
podle néj prevést konflikt na problém, ale pouze svynaloZenim urcitého usili.
Bednar (2015, s. 21) varuje pred eskalaci problému na konflikt, kdy se problém
zatne presouvat do osobni roviny. Nejenom, Ze se podle néj jedna pouze o snahu
zvySit motivaci, ale neprispéje ani k vyreSeni problému. Souhlasi ale s tim, Ze

problém a konflikt miiZou mit stejné jadro.

Konflikt Bednar (2015, s. 18) bere jako prirozenou soucast Zivota, kterou
bychom se sice méli naucit zvladnout, rozpoznat a analyzovat, ale také nam miize
prinést pozitivita jako tvlirc¢i potencial, vycisténi atmosféry v kolektivu a prilezitost

ke zméné. [ tak by se konflikty nemély zamérné vyvolavat.

3.4.3.1 Vliv konflikti na kolektiv

Pauknerova (2012, s. 197) se zamérila i na psychiku lidi, kterou konflikty negativné
ovlivituji. MiiZe podle jejtho nazoru dochazet ke sniZené soudrznosti skupiny i ke
snizovani vykonnosti. Pokud se vcas konflikt nevyresi, necha se v latentni podobé,
vCas se nerozpozna a bere se za néco Spatného. V kolektivu pak vznika napéti, které
ovlivni i jedince, jenZ se konfliktu pfimo neudcastni. Konflikt se ¢asem nikdy
neurovnd a je nutné ho aktivné resit, a to otevienou komunikaci. Bednar (2015, s.

33) také upozoriiuje, Ze nefeSené konflikty srazi autoritu vedouciho pracovnika.

3.4.4 Flexibilita

Novy a Surynek (2006, s. 234) vysvétluji, proc je flexibilita stale vice zadana, a to
nejen u jednotlivcy, ale i u organizaci a trhu prace. Prisuzuji to ke zménam, které se
odehravaji ve spolecnosti, politice i technologiich, na které je potfeba vcasné
reagovat a prizpisobit se jim. Jak zminuji, flexibilita je o tom, jak je jedinec schopny

prizplisobit se zménam.
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ProtoZe se spolefnosti musi ménit kvili stadlé konkurenceschopnosti,
projevuje se to podle Nového a Surynka (2006, s. 234) i v oblasti vedeni lidi i
persondlnich ¢innosti, coz ma vliv na nové zpiisoby prace. Tém se zaméstnanci

nasledné musi naucit, pokud si chtéji pracovni pozici udrzet.

Prince (2016, s. 43) s nimi souhlasi a ptirazuje flexibilité vyznam, a to hlavné
z divodu, Ze se svét kolem rychle méni a vyviji. Dlivodem je podle ni pokrok
v technologiich, ale také prace z domova, rozdilné generace na jednom pracovisti,

zmény Zivotniho stylu a inovace.

Flexibilni zaméstnance popisuje Miiller-Thurau (2011, s. 73) jako rychle
prizpiisobivé, i pokud nastane situace, ktera neni ptivodné planovana ¢i o¢ekavana,
a jejich produktivita se pri vystaveni této situaci nezméni, ba naopak je posili a

posune vpied pri reSeni dalSich situaci.

3.4.4.1 Nizka flexibilita zameéstnance

Pokud zaméstnanec neni flexibilni, Miiller-Thurau (2011, s. 73) upozortuje na jeho
strach z precenéni, zména se pro néj stava zdsahem do osobniho prostoru nebo
utokem na jeho osobu. Také ignoruje nebo zlehCuje zmény a jejich dopady, hleda
diivody, které opodstatni jeho postoje, a snaZi se presvédcit ostatni, Ze jeho
stanovisko je spravné. Diky témto odliSnym stanoviskdm ovliviiuje i ostatni ¢leny
pracovniho kolektivu, ktefi se mohou sjeho nazory ztotoznit, a tim naruSuje
pracovni moralku. Prince (2016, s. 46) dodava, Ze ti, co se nebudou chtit prizptisobit,

budou snadno nahrazeni témi, kterym je flexibilita vlastni.

3.4.5 Zvladani stresu

Stres nas v dnesni dobé neustale obklopuje, a to nejen v pracovnim, ale i osobnim
zivoté. Jarosova a kol. (2016, s. 232) zminuji vysledky priizkumu od Evropské
agentury pro bezpelnost a ochranu zdravi pri praci, ktery ukazal, Ze priblizné
polovina zaméstnancl bere stres jako béZnou soucast své prace a u ctvrtiny

zaméstnancu stres pfimo ohrozuje jejich zdravotni stav. Dédina a Odchazel (2007,
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s. 44) ale upozornuji, Ze stres nemusi byt pouze zaporny, protoZe urcita mira stresu
je pro nas zivot duilezita a vede nas k vétsi vykonnosti.

Spoustécu stresu v organizaci milize byt hned nékolik. Dédina a Odchazel
(2007, s. 44) mezi typické stresory radi vztahy na pracovisti, styl managementu,

nejistou budoucnost i rozpory mezi organizaci, jednotlivcem a jejich zajmy.

JarosSova a kol. (2016, s. 241) k odstranéni nebo zmirnéni napéti ze stresu
doporucuji zvolit vhodné relaxacni techniky jakymi jsou naptiklad protistresové

dechové cviceni, j6ga, meditace nebo svalova regenerace.

VSechny tyto c¢innosti, které pomahaji zvladat organizaci stresu, se podle
Dédiny a Odchazela (2007, s. 44) nazyvaji stres management. JaroSova a kol. (2016,
s. 238) tento pojem oznacuje jako trizené zvladani stresu, kdy je pro jeho aktivni
vyrovnani potieba prevence v oblasti Zivotospravy doplnéna o vhodny reZim, ktery
kromé vhodné a primérené zastoupenych pracovnich a odpoclinkovych cinnosti

zahrnuje i time management.

3.4.5.1 Vliv stresu

Dédina a Odchazel (2007, s. 44) se zamérili i na osoby, které jsou dlouhodobé
stresu vystaveny. Ty se podle nich potykaji se symptomy jako je inava, bolest hlavy,
ztrata motivace, nizka energie a vypadky paméti, coZ neblaze ovliviiuje jejich
pracovni vykonnost. Proto doporucuji, aby se organizace starala o zdravi svych
zaméstnancli, a to prostiednictvim Kkonzultaci, Skolenim time managementu,

benefity, rozvojem tymi a zlepSovanim komunikace na pracovisti.

3.4.6 Kritické mysleni

Podle Krivohlavého (2009, s. 75) je kritické mysSleni jiny nazev pro otevieni mysli a
projevuje se jako ochota vyhledavat argumenty, a to i presto, pokud tyto argumenty
hovoii proti tomu, co dany jedinec povaZuje za spravné nebo jisté. Clovék, ktery
podle néj kriticky uvazuje, ma schopnost zvazovani protiargument. S touto definici

se shoduje i Chytkova s Cernym (2016, s. 31), ktef{ k definici dodavaji nezbytnost
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vylozit si argumenty vSech stran nebo variant, zhodnotit je a na zakladé zhodnoceni

vybrat to spravné, pravdivé reSeni.

S kritickym mySlenim souvisi i kritické Cteni. Price a Maier (2010, s. 265) ho
davaji do piimého kontextu s flexibilitou a interaktivitou. Radi ho mezi zakladni
aspekty pro studium na vysoké skole a také vyzdvihuji jeho diileZitost na trhu prace.
Kritické Cteni je podle nich o uvaZovani nad argumenty v textu a jejich formulaci.
Tuto dovednost definuji jako reflektivni, protozZe je nutné od textu ziskat odstup.
Ctenat by se podle nich mél nad textem porad zamyslet, hodnotit ho a zvaZzovat, zdali
se autor nesnazi pouze prosadit svlij ndzor a ma vSe podloZeno teorii, argumenty
nebo fakty.

Price a Maier (2010, s. 266) uvadi, co kritické mysleni definuje. Zminuji
hlavné flexibilitu, schopnost analyzy informaci, nezavislé mysleni, kladeni otazek a

interaktivni pohled na informace a zdroje.

3.4.6.1 Vliv kritického mysleni na kolektiv

Evangelu (2011, s. 87) prifazuje jedincim s vysokym stupném kritického mysleni
analyzacni schopnosti. U téchto jedinci se podle ni objevuje opatrnost, rozvaznost i
hledani chyb. Vyzdvihuje i prednosti, které s sebou kritické mysleni prinasi, a to
nestrannost a mensi miru omyld. Jedinec se podle ni nezaméfuje pouze na jednu
moznost FeSeni, ale hleda jich vice, a to z vlastni iniciativy, protoZe to déla pouze pro
osobni potirebu. Pokud je tedy Kkritické mysleni nedostatecné, miiZe se projevit ve

vSech téchto zminénych oblastech, ale v negativnim sméru.

3.4.7 Organiza€ni schopnosti

Pro Evangelu (2011, s. 86) je to schopnost, kdy jedinec dokaZe za sebe organizovat
informace nebo procesy tak, aby celkovy vysledek mél co nejvétsi prinos. Havlova
(2020) o pojmu mluvi jako o rozvrzeni pracovni €innosti, a to systematicky a ucelné,
ktera probiha podle technickych, ekonomickych nebo i hygienickych smérnic. Podle
ni je to velice ucinny prostredek, ktery slouzi ke zvySeni produktivity a vede i

k lepSim pracovnim podminkam.
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ProtoZe je najedince vyvijen stale vétsi tlak, k organizacnim dovednostem by
se mél pridat i time management. Ten nebude ale nikdy efektivni bez stanovenych

priorit a definovanych cil{, jak uvadi Knoblauch (2012, s. 11).

3.4.7.1 Nerozvinuté organiza¢ni schopnosti

Evangelu (2011, s. 86) upozornuje, s ¢im se poji nedostatec¢né rozvinuté organizacni

schopnosti. Zminuje hlavné nevyzraly nahled a nedostate¢ny time management.

3.4.8 Spolehlivost a samostatnost

Spolehlivost je podle DoleZala a kol. (s. 397, 2012) dovednost, které se prisuzuje
piredevsim vliv na dosazent cil a je ji ovlivnéna i celkova motivace tymu. Podporuje
podle néj i sebeovladani a sebedisciplinu. Spolehlivost vysvétluji takto: “Spolehlivost
znamena dodat to, co jste slibili, Ze dodate, a to v case a kvalité tak, jak bylo

dohodnuto.”

Tomu, kdo je spolehlivy, Dolezal a kol. (s. 397, 2012) prisuzuji dobré
organizacni schopnosti, adekvatni komunikaci, systematické vykonavani
jednotlivych ¢innosti, upfimnost a otevienost, ale také schopnosti jako schopnost
predavat zpétnou vazbu, identifikovat a hodnotit rizika, shromazd'ovat potrebné

informace a planovat scénare.

Samostatnost je podle Urbana (2017, s 14) o potrebé zaméstnanci ridit svou
vlastni ¢innost. Neznamena to ovSem, Ze pracovnici nad sebou a svou praci nebudou
mit Zadnou kontrolu a samostatné se rozhodovali, jakou praci budou nebo nebudou

vykonavat, jak piSe Urban (2017, s 14).

Ten navic dodavd, Ze samostatnost v pracovnim procesu probiha hlavné
skrze delegovani a zvySovani pravomoci zaméstnance, kdy nasledné mize
zaméstnanec nasadit jim vybrany zplsob rozhodovani, feseni nebo posloupnost

jednotlivych kroki, které povedou k cili.

Rozhodovani zaméstnancli lze podle Urbance (2017, s. 14) usnadnit a
zefektivnit, a to predanim zpétné vazby. Na jejim zakladé vznika vétsi

pravdépodobnost, Ze se zaméstnanci rozhodnou spravné.
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3.4.8.1 Nesamostatnost a nespolehlivost

Pokud neni zaméstnanec samostatny, miZe se u néj objevit problém s organizaci.
Nebude plnit v¢as zadané ukoly a jejich kvalita nemusi odpovidat nastavenym

standardum.

Pokud se nékterym nespolehlivym zaméstnancim udéli vétsi pravomoci,
mize dojit k opakujicim se chybnym fesSenim, protoZe zaméstnanci nezvladnou
zvolit odpovidajici postup feSeni. Zaméstnanci tyto pravomoci a zodpovédnost

nemusi zvladnout, ¢imz muze dojit k frustraci.

3.4.9 Vedeni lidi

Vedeni lidi jsem zvolila z toho divodu, Ze si zaméstnanci mezi sebou piedavaji
jednotlivé tkoly. Je tedy potirebné umét tyto ukoly zadat, delegovat je a mit spoleh

v zaméstnanci, ktery je nasledné vykonava.

Geropp (2014, s. 14) piSe, Zze snem kazdého manaZera je mit tym, na ktery se
miZe spolehnout a delegovat na néj ukoly. Podle néj je potieba ovérit znalosti,
dovednosti a zkusenosti, které vykonavatel dané ¢innosti ma. Ukol by mél byt dobre
vysvétlen, aby mu vykonavatel spravné porozumél, meél z néj uZitek a byl kjeho
vykonu dostatecné motivovan, pripadné pochvalen za jeho spravné vypracovani.
Geropp (2014, s. 14) klade diraz i na empatii a aktivni naslouchani, kdy je potreba
zjistit i obavy spojené s tkoly a ukazat vychodiska. Vykonavatel by mél mit prostor

i pro vlastni navrhy a mél by byt dostate¢né seznadmen i s cili a kontexty ukolu.

3.4.9.1 Spatné vedeni

Pri Spatném vedeni miize klesat motivace, vykonavatel nemusi spravné pochopit
zadany ukol, mize se podcenovat a mohou zacit vznikat i konflikty. Podle Geroppa
(2014, s. 22) sem vstupuje i ego, a to v pripadé vedouciho, kdy ma pocit, Ze vSechny
nastalé problémy musi vytesSit sdm, chce si zachovat kontrolu a také se snazi zamezit
vzniku moZnych chyb. Geropp (2014, s. 22) upozortuje na neefektivnost a stagnaci

v rozvoji pracovnikii a samotného zadavatele.
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3.5 Poskytovani zpétné vazby

3.5.1 Zpétna vazba

Zpétna vazba je situace, kdy je vstup systému zpétné ovliviiovan jeho vystupem.
Folwarczna (2010, s. 106) ji vnima jako popis chovani jednotlivce tak, jak ho vidi
jeho pozorovatel bez toho, aby pouzil hodnoceni a doporuceni ke zlepSeni. Pri
predavani zpétné vazby by se podle jejiho nazoru mély dodrzovat i dalsi zasady -
byt konkrétni, vyjadiovat vazbu srespektem, a to nejlépe mezi ¢tyrma ocima,

poskytnout ji véas a dat prostor i druhé strané, aby se mohla vyjadrit.

Poskytovani zpétné vazby se ale mnohdy zaméstnanci boji, jak zminuje
Folwarczna (2010, s. 107), ktera dale uvadi, Ze se s problémem nedostatku upiimné
a oteviené zpétné vazby potykd mnoho organizaci. Tento problém se ale podle jejich
informaci zlepsuje, vice se rozsiruje otevireny a férovy pristup k zaméstnanciim a

tim se podporuje i zdrava podnikova kultura.

3.5.2 One to One (Face to Face)

Jedna se o komunikaci jednotlivce s jednotlivcem. Jak pise Duffy (2022, s. 133), pod
zkratkami a nazvy Face to Face, F2F, One to One, 1:1, 1-2-1 se skryva opakujici se
setkani mezi zaméstnancem a jeho pfimym nadrizenym v pracovnim prostredi,
které se obvykle kona na pravidelné bazi. TéZ uvadi, kdo by mél tuto schiizku ridit.
Podle néj tato zodpovédnost prechdzi na zaméstnance, protoze pravé on by mél
prinaset prilezitost mluvit o svych potrebach, cilech. Timto se mu tedy poskytuje
prostor na kladeni otazek a vznikd zde moZnost reSit jednotlivé ukoly, vztahy

v tymu, spokojenost i nespokojenost a kariérni posuny.

3.5.3 360° zpétna vazba

360° zpétna vazba, ,The Leadership Circle” nebo téZ TLC, je metoda, ktera se pouziva
v oblasti fizeni pracovniho vykonu za pomoci dotazniku, prostiednictvim kterého

se sbira zpétna vazba. Tato zpétna vazba je komplexnéjsi, protoZe se do hodnoceni
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kromé primého nadrizeného zapojuji i kolegové, podrizeni a nékdy i externi a
interni zakaznici, jak uvadi Folwarczna (2010, s. 107).

7

Arthur (2010, s. 51) vysvétluje, pro¢ se tato metoda vyuziva: ,Ucelem je
zajistit vSestranné hodnoceni a zlepsit zaméstnanctiv rozvoj a riist. Tato metoda byla
ptivodné vytvorena pro hodnoceni samostatnych ridicich pracovnikii, ale postupné se
vyvinula v ndstroj pouZivany pro v§echny zaméstnance. Organizace v ném predevsim

spatruji mnoznost, jak posilit tymovou prdci.”

Vyplnuje se jeden stejny formulai. Nezna se ale totoZnost posuzovateld, ktera je
udrzovana v tajnosti. Arthur (2010, s. 51) uvadi jednoduchy diivod - anonymita

zvySuje tendenci vyplnit formular presnéji, a tim se tak ziska presnéjsi zpétna vazba.

Hodnoti se nejen silné stranky, ale i ty slabé, které vyZaduji néjaky stupen zlepSeni.
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4 Prakticka ¢ast

V praktické ¢asti je autorkou analyzovan kolektiv spole¢nosti eBRANA s.r.o a jejich
soft skills. Soft skills, které jsou definované v teoretické casti, jsou vyuzity pro
dotaznikové Setifeni a nasledny vyzkum. Informace byly ziskany pomoci online
anonymniho dotazniku, ktery obsahuje oteviené i uzaviené otazky. Diky tomu bylo
mozné ziskat nezkreslené informace od zaméstnancli této spolecnosti. Dotaznik
tedy nebyl pristupny osobam mimo firmu. Vyzkumny soubor je tvoren celkem 65
respondenty z celkového poctu 112 zaméstnanct. Vzorek je tedy tvoren 58 %
z celkového poctu zaméstnanci. Pomoci dotazniku byl zkouman pracovni kolektiv a

jeho mékké dovednosti.

4.1 O spoleénosti e BRANA s.r.o.

Spole¢nost eBRANA s.r.o je digitalni agentura, ktera vznikla v roce 2003. Pracuje zde
podle internich informaci celkem 112 zaméstnanci. V souc¢asné dobé se spolecnost
soustiedi hlavné na stiedné velké firmy. Tém nabizi sluzby v oblasti online
marketingu, PPC, socidlnich siti, psani obsahu a tvorbé webt a e-shopt. Klienti
muzou vyuzit i mnoha nabizenych Skoleni. Také poskytuje informacni systém IMES,
ktery funguje jako firemni intranet, podporuje CRM a usnadiiuje tymové tkolovani
a projektové rizeni. Poskytuji i software, ktery nese nazev REALBrana. Ten je urcen
realitnim kancelafim. Hodnoty firmy se tykaji snahy prinést zakaznikiim uzitek a

kvality produkce.

4.1.1 Pracovni prostiedi

Zaméstnanci pracuji v open space kancelarich, kde je pocet 3 az 16 lidi. Snahou firmy
je vytvareni stabilniho prostredi, kde se zaméstnanci stavaji kompetentnéjsimi
nejenom v praci, ale i osobnim Zivoté. Podporuje se zde tymova prace, uceni se jeden
od druhého a tvori se zde i diverzifikované tymy, které se ridi win - win reSenim

situaci.

Aby se podporili vzajemné vztahy a work life balanc, je pro zaméstnance
volné pristupna firemni télocvi¢na, kde probihaji pravidelné lekce jogy, kruhovych

tréninki a thaiboxu, které jsou plné hrazené firmou. DalSimi benefity pro
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zameéstnance jsou napiiklad provoz détského koutku pro déti zaméstnanct,
moznost volného pohybu psti, snack bar a firemni auto. Zaméstnanci vyuzivaji i
flexibilni pracovni dobu a praci z domova (homeoffice). Po zaméstnancich je tedy

vyzadovana vétsi sebedisciplina.

4.1.2 Vztahy na pracovisti a zaméstnanci

Firma dava velky diiraz na firemni kulturu a otevienost a zaméstnanci si mezi sebou
tykaji. Firma je oteviena $kolenim a potada i eBRANA akademii. Jedna se o program,
ktery se zaméruje na vzdélavani v oblasti mékkych dovednosti a Zivotniho stylu, a
soustfedi se i na budovani osobni znacky. VSe za podpory lektord a internich

specialistu.

Vztahy na pracovisti se podporuji predevsim prostiednictvim kvartalnich
konferenci, kdy jsou zaméstnanci nejenom obeznameni s vyvojem firmy, ale také se
pii této prilezitosti poradaji stmelovaci hry i mezi jednotlivymi oddélenimi.
Neopomind se ani teambuilding. Dale se poraddaji i firemni snidané, kdy dané
oddéleni ptipravi snidanové menu s moznosti ptispéni penézni ¢astky, ktera je pak
darovana na vybranou filantropickou akci. Filantropické akce se vramci firmy

celkové podporuji.

Jak jiz bylo zminéno, pracuje zde celkem 112 zaméstnanct, ktefi pracuji
v poboc¢ce v Hradci Kralové nebo v Pardubicich. Firma se soustiedi hlavné na
studenty, kterym tak dava prilezitost k profesnimu riistu uz béhem studia na vysoké
Skole. Aby se podporila samostatnost a zodpovédnost zaméstnanct, je zde zaveden

vykazovy systém.

4.1.3 Pohled eBRANA s.r.o. na soft skills

SpoleCnost se momentalné snaZzi rozvijet mékké dovednosti prostrednictvim
eBRANA akademie. Akademie je urcena pro patnact lidi, kteri absolvuji intenzivni
Skoleni v oblasti komunikace, stress managementu, time managementu a dalSich.

Vse za vedeni zkuSeného kouce.
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Rozvoj soft skills zde vnimaji jako dulezity. Diky tomu se podle vedeni
spolecnosti dosahuje stabilniho tymu, ktery ma mezi sebou divérné vztahy, nebot

spokojeny zaméstnanec nasledné prinasi a tvori spokojené zakazniky.

4.1.4 Zpétna vazba One to One

Kazdy mésic zde probihaji One to One. Kazdy vedouci oddéleni ma pro své podrizené
vymezeny cas, po ktery se reSi pracovni i rodinné problémy, uspéchy, klienti a
moznosti k posunu. One to One je na velmi oteviené, upfimné a pratelské urovni.
VétSinou trva jednu hodinu a pracovnik ma zde moZnost probrat vSechny aspekty,
které ho pri jeho praci ovliviiuji. Vedouci muize nasledné zjistit, co snizuje
pracovnikovi vykonnost nebo co zpisobuje jeho nespokojenost. Na zakladé toho

miuZe podniknout urcité kroky pro celkové zlepSeni situace.

Zaméstnanec také miize od vedouciho dostat zpétnou vazbu na svoje chovani
nebo pracovni oblast, a to v¢etné rad, aby se situace zlepsila. Vedouci se kromé toho
zajima i o mnoZstvi prace, které zameéstnanec na sobé m43, jestli ji zvlada nebo ji
rozumi a nepotrebuje s né¢im pomoci. Dale se pta na rodinnou situaci, protoZe i ta
ma vliv na celkovy vykon zaméstnance, jeho ndladu a momentalni rozpoloZeni.
Vedouci se zajima i o to, zdali se zaméstnanec sam vzdélava a jestli jsou néjaké kurzy,

kterych by se chtél ze své iniciativy zdicastnit.

4.1.5 Hodnoceni zaméstnancu STAR

Jedna se o kazdoroc¢ni hodnoceni v§ech zaméstnanct i vedeni spolec¢nosti. U kazdého
zameéstnance se odpovida na otazky ohledné silnych a slabych stranek chovani jak v
pracovni, tak i v osobni roviné. Vyhodnocovani dotazniki je pak anonymni, kdy si
kazdy zaméstnanec vyslechne zpétnou vazbu na sebe a své chovani. Podminkou je,
aby hodnotici odpovidal jen u spolupracovnikii, se kterymi ma navazané urcité
pracovni nebo osobni vztahy. Hodnoceni je velice oteviené. Pri Spatné zpétné vazbé
dostane zaméstnanec od svého vedouciho doporuceni ke zménam a prostor ke

zlepSeni.
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4.2 Vysledky dotaznikového Setreni

V nasledujici kapitole bude zanalyzovano dotaznikové Setifeni. K sestavovani
dotazniku byly vyuzity soft skills, které jsou definované v teoretické ¢asti. Vse je
doplnéno grafy, aby bylo dosdhnuto lepsi prehlednosti. Otazky se zamérovaly na
mékké dovednosti zameéstnancli, hodnoceni pracovniho kolektivu a vnimani
predavani zpétné vazby prostfednictvim hodnoceni 360° zpétné vazby (zde

nazyvano hodnoceni STAR) a one to one.
Otazka 1: VaSe pohlavi?

Tato otazka byla uzavirena. Respondenti mohli vybirat ze tfrech moZnosti, a to Zena,
muz a nechci uvadét. Tato otazka byla poloZena, aby se zjistil zakladni pirehled o

souboru respondentd.

Graf 1 Pohlavi zaméstnancti
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Zdroj: vlastni zpracovdni

Z dat vyplyva, ze 60 % respondentd jsou Zeny a 40 % respondentd jsou muZi.

Moznost nechci uvadét nezvolil Zadny z respondentd.
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Otazka 2: Kolik je vam let?

Tato otazka byla oteviend. Respondenti méli napsat, kolik jim je let. Dlivodem je

pribliZeni souboru respondentd.

Graf 2 Vék zaméstnancti
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Zdroj: vlastni zpracovdni

Podle grafu ¢. 2 je vidét, Ze respondenti jsou ve véku od 19 do 45 let. Nejvice
zaméstnanci je ve véku 21 let (10 respondentd, 15 %), 24 let (9 respondentt, 14 %)

a 23 let (8 respondentti, 12 %). Priimérny vék respondentti je tedy 26 let.



Otazka 3: Jak dlouho v eBRANE pracujete?

Tato otazka byla otevirena a respondenti vypisovali, jak dlouhou dobu ve spolecnosti

pracuji. Tato otazka pribliZi, s jakou skupinou respondentii se bude dale pracovat.

Graf 3 Pocet let ve spolecnosti eBRANA s.r.o.
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Zdroj: Vlastni zpracovdni

Z grafu C. 3 Ize vyCist, Ze nejpocetnéjsi skupinou jsou zaméstnanci, ktefi jsou ve firmé
dobu kratsi, nez je jeden rok. Jedna se o 14 respondentii, z procentualniho hlediska
se jedna o 22 % vSech respondentli. Druhou nejpocetné;jsi skupinou jsou pracovnici,
kteti ve firmé pracuji 1,5 roku, coz odpovédélo 8 respondenti (13 % ze vSech

respondentii).

1 rok zde pracuje 11 % respondentt, 2 roky 8 % respondentd, 2,5 roku 6 %
respondentt, 3 roky 9 % respondentii, 4 roky 6 % respondentd, 5 let 9 %

respondentd, 8 let 3 % respondentii a 10 let 5 % respondentd,

Naopak nejméné pocetnymi skupinami jsou zaméstnanci pracujici ve firmé
3,5 roku, 6 let a 9 let a dale skupina pracujicich zde 12 aZ 19 let. Pokazdé odpovédél

pouze jeden respondent, coZ tvori 2 % z celkového poctu.
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Otazka 4: Jaky mate uvazek?

Otazka slouZi ke zjisténi, jestli jsou respondenti zaméstnani na plny uvazek, nebo se
jedna pouze o zaméstnance s dohodou o provedeni prace - studenty, nebo maji jiny
uvazek. Byly zde tedy tii mozZnosti odpovédi, z nichZ bylo mozné zvolit pouze jednu:

fulltime, student, jiné.

Graf 4 Pracovni tivazek
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Zdroj: Vlastni zpracovdni

Jak je vidét na grafu ¢. 4, na tuto otazku odpovédélo 33 respondentd cili 51 %, ze
jsou na pozici full time, 30 respondentti neboli 46 % zvolilo moZnost studenta a zbyli
2 respondenti, coz Cini 3 %, zvolili odpovéd’ ,jiny“. Nejednalo se ale o relevantni
odpovédi, které by ovlivnily néjakym zptisobem tuto dotaznikovou otazku. Proto

jsou povazovany za nerelevantni.
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Otazka 5: Kolika skoleni na mékké dovednosti jste se zucastnil(a)?

Tato otazka méla za cil zjistit, kolik Skoleni na mékké dovednosti respondenti
v ramci spole¢nosti eBRANA s.r.0. absolvovali. Jde o ziskani ptehledu, zda a piipadné

kolika Skolenimi respondenti prosli. Otazka byla oteviena.

Graf 5 Pocet skoleni na soft skills
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Podle grafu ¢. 5 vidime, Ze zaméstnanci nejcastéji spadaji do skupiny, ktera dosud
neabsolvovala zadné Skoleni na mékké dovednosti. Jedna se celkem o 39 %

zaméstnancuy.

Jednoho Skoleni na mékké dovednosti se zucastnilo 24 % zaméstnancu.
Druha nejpocetnéjsi skupina, do které spada 27 % respondentd, se zicastnila dvou

Skoleni. Tt{ az Ctyt Skoleni se shodné ztcastnilo 12 % respondentd.

Ti, kdo absolvovali pét Skoleni, patfi do tieti nejpocetnéjsi skupiny, nebot se
jedna o 21 % respondentd. Sest $koleni mélo 15 % zaméstnanct, osm $koleni 12 %,

deset skoleni 6 %, dvanact skoleni 3 % a 15 Skoleni 6 %.

V odpovédich na tuto dotaznikovou otdzku se objevily i odpovédi, kdy
zaméstnanci zminovali, Ze nedokazi odhadnout, kolik $koleni na mékké dovednosti
béhem své prace ve spoletnosti eBRANA s.r.o. absolvovali. Jedna se o 15 %

respondentt.
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Otazka 6: Vzpomenete si, jakych mékkych dovednosti se $koleni tykalo?

Cilem této otazky bylo zjistit, jakych mékkych dovednosti se Skoleni tykala a zdali si
je respondenti pamatuji. Tato otazka byla oteviena, aby respondenti mohli

jednotliva Skoleni volné vypsat.

Nejcastéjsi odpovédi:

Absolvované Skoleni Pocet respondenti Pocet respondenta %*
Komunikace 32 49 %
Typologie 17 26 %
Organizovani, planovani | 15 23 %
Tymova prace 14 22 %
Zvladani stresu 12 18 %
Vedeni a rizeni 9 14 %
Zadné $koleni 13 20 %

Tabulka 1 Absolvovand skoleni

Zdroj: Vlastni zpracovdni

Podle tabulky ¢. 1 se zaméstnanci nejcastéji zucastnili Skoleni na komunikaci. Ta
byla zminéna celkem 42 % zaméstnancii. Zaméstnanci uvadéli i Skoleni na typologii,
kterého se zucastnilo 26 % z nich. Nejc¢astéjsim typem typologie, ktery byl uvadén,
byla tzv. barevna typologie. Treti nejcetnéjsi odpovédi bylo organizovani a
planovani ve smyslu organizace casu, které jako odpovéd uvedlo 26 %

dotazovanych. Zaméstnanci dale psali i o Skoleni na zvladani stresu (12
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respondentl, 18 %) a vedeni (9 respondentd, 14 %). 20 % respondentli se

nezucastnilo zadného skoleni.

Otazka 7: Jaké mékké dovednosti (soft skills) mate podle sebe nejvice

rozvinuté?

V této otadzce vybirali respondenti z nékolika moZnosti, kde byla umoZnéna volba

libovolného mnozstvi odpovédi. Jedna se o otazku, kde maji respondenti sami sebe

zhodnotit.
Graf 6 Rozvinuté mékké dovednosti
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Zdroj: Vlastni zpracovdni

Z celkového poctu 65 respondentl povazuje 37 z nich za svou nejvice rozvinutou
mékkou dovednost samostatnost (57 %). Druhou nejvice volenou moZnosti byla
tymova spoluprace s 37 respondenty (55 %). Dal$imi mékkymi dovednostmi, které
respondenti zvolili za své rozvinuté, byly spolehlivost a organiza¢ni schopnost. Ty
zvolilo 52 % respondentt ¢ili 34 jedinct. Dale se volily komunika¢ni dovednosti (28

respondentd, 43 %) a kritické mysleni (22 respondentti, 34 %)
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Naopak nejméné volenymi byly mékké dovednosti tykajici se vedeni lidi (14
respondentt, 22 %), FeSeni konfliktl (19 respondentti, 29 %) a zvladani stresu (20

respondentt, 31 %).

Do moZnosti Jiné byly zapsany nerelevantni odpovédi nevztahujici se
k poloZené otazce, proto zde nebudou dale zpracovavany, nebot neovliviiuji toto

dotaznikové Setteni.
Otazka 8: Jaké mékké dovednosti potiebujete pii své praci?

Zde méli respondenti zhodnotit, jaké mékké dovednosti nejvice potiebuji pri své
praci. Respondenti mohli vybirat znékolika moZnosti a byl umoZnén vybér
libovolného poctu moznosti. Cilem bylo zjistit, jaké mékké dovednosti potiebuji
respondenti ke své praci a zdali jsou tyto dovednosti v souvislosti s jejich

rozvinutymi dovednostmi, viz. otazka 7.

Graf 7 Soft skills potrebné k pracovni ¢innosti
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Nejcastéji volenou moznosti byly komunikac¢ni dovednosti, které zvolilo 59
respondentt (91 % z celkového poctu respondentti). Dale respondenti vybirali

tymovou spolupraci (89 % z celkového poctu respondentti), organizacni
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schopnosti (85 % z celkového poctu respondentti) a opét shodné samostatnost a

spolehlivost (82 % z celkového poctu respondentti)

91 % respondentti zvolilo, Ze ke své praci potiebuji komunikacni
dovednosti, ale pouze 47 % z nich je povaZuje za rozvinuté. Dale 43 respondentii
zvolilo moZnost Re$eni konfliktd. P¥itom tuto mékkou dovednost povazuje za
rozvinutou jen 19 respondentd, coZ tvoii 44 %. 50 respondentii zvolilo moZnost
zvladani stresu. Za rozvinutou mékkou dovednost ho povazuje 30 respondenti ¢ili

pouhych 40 %. Zaméstnanci nejcastéji volili 3 aZ 4 dovednosti.

Otazka 9: Jak byste ohodnotil(a) kvalitu svych mékkych dovednosti
potiebnych Kk praci?

Tato otazka byla na stupnici od jedné do péti hvézdicek, kdy pét hvézdicek
znamenalo, Ze respondenti povaZuji své mékké dovednosti potfebné k praci za
nejkvalitnéjsi. V pripadé ohodnoceni jednou hvézdickou by své mékké dovednosti

potirebné k praci povaZovali za nedostatecné.

Graf 8 Hodnocenti soft skills potrebnych k prdci
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Zdroj: Vlastni zdroj

Priimérné hodnoceni, které respondenti prisoudili svym mékkym dovednostem,

dosahuje ¢isla 3,43 z 5.

Nejvyssi hodnoceni 5 udélili pouze dva zaméstnanci, jednalo se o ty

zaméstnance, ktefi zde pracuji 1 rok na pozici student a 2 roky na plny uvazek.

Hodnoceni 4 udélovali nejcastéji zameéstnanci pracujici ve spole¢nosti na

plny tvazek neboli fulltime. Toto hodnoceni zvolilo celkem 28 dotazovanych (44
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%), z toho bylo 19 na plny uvazek (68 %). Priimérna doba odpracovanych let ve

spolecnosti je 5,25 let.

Mnohem vice zaméstnancti volilo hodnoceni 3, nebot tuto moznost zvolilo
31 dotazovanych. Zde prevazovali odpovédi od studenti, ktefi v této otazce tvori

55 %. Priimérny pocet let ve spolecnosti €ini 3,47 let.

Hodnoceni 2 zvolili 4 respondenti (6 %), ale v tomto pripadé se jedna o

vV

hodnoceni 1, nezvolil Zddny z dotazovanych.

Z tohoto hodnocenti se da vycist, Ze zaméstnanci, ktefi ve spolecnosti
eBRANA s.r.0. pracuji na plny tvazek a del$i dobu neZ 5 let, povaZzuji své mékké

dovednosti za dostatec¢né rozvinuté pro vykon své pracovni ¢innosti.
Otazka 10: Ohodnot'te se.

Otazka meéla za cil zjistit, jaky dopad maji jednotlivé mékké dovednosti na
jednotlivce a zdali ovliviiuji jejich praci. Jednalo se o otazku skladajici se z jedenacti
tvrzeni. KaZzdé z nich se zamérovalo na jiné mékké dovednosti. Respondenti vybirali
z moznosti nikdy, ziidka, nékdy, Casto, stale. U této otazky se dala vybrat jen jedina

moznost. Tvrzeni byly nasledujici:

Tvrzeni Soft skill, ke které se tvrzeni vztahuje

Neumim si zorganizovat praci Organizac¢ni schopnosti

Nemam rad zmény a nerad se ucim | Flexibilita

novym vécem

Podléham stresu Zvladani stresu
Déla mi problém vyftesit konflikt Reseni konfliktd
Déla mi problém samostatnost Samostatnost
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Kolegové mi vraci nesrozumitelné

ukoly

Komunikac¢ni schopnosti

Nepremyslim nad tim, Ze by véc mohla

mit nékolik reSeni.

Spolehlivost

Mam na véc jen jeden uhel pohledu

Kritické mySleni

Déla mi problém komunikace

Komunikac¢ni schopnosti

Nevyhovuje mi prace v tymu

Tymova spoluprace

Déla mi problém vést lidi, nebo na né

delegovat ukoly

Vedeni lidi

Tabulka 2 Tvrzeni a mékké dovednosti k nim

Zdroj: Vlastni zdroj
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Graf 9 Zhodnoceni tvrzeni
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Zdroj: Vlastni zpracovdni

Podle grafu ¢. 9 lze vidét, ze zvladani stresu, organizace prace, reSeni konflikti a
komunikace délaji zaméstnanctim nejvétsi problém. 8 % zaméstnancti uvedlo, Ze jim
stres déla stale problémy a z toho zvolilo 20 % moZnost ¢asto. Organizace prace déla

stale problémy 2 % respondentti a ¢asto 14 %.
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Otazka 11: Jaké mékké dovednosti mate slabé?

V této otazce bylo na vybér celkem z 10 moznosti, z nichZ jedna byla moZnost jiné.
Respondenti mohli vybrat libovolny pocet odpovédi. Cilem bylo zjistit, jaké mékké

dovednosti vnimaji respondenti jako své slabé.

Graf 10 Slabé soft skills
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Zdroj: Vlastni zpracovdni

Za svou nejvice slabou mékkou dovednost podle grafu ¢. 10 povazuji respondenti
zvladani stresu. Tuto mékkou dovednost zvolilo za svou slabou celkem 33 ¢ili 51 %
zaméstnanci. Druhou slabou mékkou dovednosti zaméstnanci spole¢nosti eBRANA

s. 1. 0 jsou komunikac¢ni dovednosti. Tu zvolilo 45 % zaméstnancu ¢ili 29 jedinct.

[ feseni konfliktd patfi do mékkych dovednosti, které zaméstnanci povazuji
za svou slabou stranku. Vybralo ho 24 respondentt (37 %). Podobného vysledku
dosahlo i vedenti lidi, zde se hovoii o 23 zaméstnancich (35 %). Posledni mékka
dovednost, kterd dosahla vice nez 20 %, je organizacni schopnost. Je vybrana 26 %

zameéstnancu.
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Naopak u spolehlivosti (9 respondentli, 14 %), kritického mysleni (9
respondentt, 9 %), tymové spoluprace (5 respondentdi, 8 %) a samostatnosti (4

respondenti, 6 %) je vidét, Ze mezi slabé mékké dovednosti zaméstnanci nepatfi.

Respondenti zvolili i moZnost ,jiné“ (6 respondentt, 9 %), kdy se mezi témito
odpovéd'mi objevila empatie, dodrzovani cili a dva respondenti se domnivaji, Ze

nemaji slabé mékké dovednosti.
Otazka 12: Ocenil(a) byste rozvoj téchto slabych dovednosti?

Tato otazka méla za cil zjistit, jestli by respondenti ocenili moZnost zdokonaleni se
v jejich slabych mékkych dovednostech. Respondenti mohli vybirat jednu moZnost
z vybéru, ktery obsahoval moZnosti Rozhodné ano, Asi ano, Asi ne, Rozhoné ne,

Nevim. Respondenti mohli zvolit jen jednu z téchto mozZnosti.

Graf 11 Chtéji zaméstnanci posilit své mékké dovednosti?
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Zdroj: Vlastni zpracovdni

Z odpovédi na tuto otdzku podle grafu ¢. 11 vypliva, Ze 62 % zaméstnancli by
rozhodné chtélo pracovat na svych slabych soft skills a zlepSovat se v nich. MoZnost
»Asi ano“ zvolilo 32 % zaméstnanci. 5 % zaméstnanct nevi, zda chtéji na mékkych

dovednostech pracovat a 1 % zvolilo moZnost ,Asi ne“. Moznost ,Rozhodné ne“
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nezvolil zadny z dotazovanych zameéstnanct. Z toho vyplyva, Ze je zajem ze strany

zaméstnancu vici vzdélavani se a zlepSovani.

Otazka 13: Myslite si, Ze vase mékké dovednosti miiZzou ovlivnit vztahy na

pracovisti?

Tato otazka ma za cil zjistit, jestli respondenti vnimaji provazanost mékkych
dovednosti se vztahy na pracovisti. Na vybér byly moznosti Rozhodné ano, Asi ano,

Asi ne, Rozhoné ne, Nevim. Respondenti mohli zvolit jen jednu z téchto mozZnosti.

Graf 12 Vnimdni vztahu mezi soft skills a pracovnim kolektivem
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Zdroj: Vlastni zpracovdni

75 % zaméstnancl vnima, Ze jejich mékké dovednosti mohou ovlivnit vztahy na
pracovisti, jak Ize vidét na grafu ¢. 12. Moznost ,Asi ano“ zvolilo 23 % respondentti
a ,Rozhodné ne“ 2 % zaméstnanct. Lze tedy konstatovat, Ze zaméstnanci vnimaji

dopad mékkych dovednosti na pracovni kolektiv.
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Otazka 14: Co vas pri praci nejvic omezuje nebo obtézuje z hlediska chovani

kolegti?

Cilem této otazky bylo zjistit, jestli se na pracovisti v souvislosti s mékkymi
dovednostmi nevyskytuji néjaké negativni jevy, které by nedostatecny rozvoj

danych mékkych dovednosti s sebou mohl prinést. Kazdé tvrzeni se vztahuje k dané

mékké dovednosti.

Omezujici nebo obtéZujici chovani

Vztahujici se soft skill

Komunika¢ni Sumy, nesrozumitelna

zadani, neefektivni komunikace

Komunikaé¢ni dovednosti

Nespolehlivost kolegii

Spolehlivost

Konflikty na pracovisti a jejich

(ne)reSeni

Reseni konfliktd

Nesamostatnost kolegti

Samostatnost

Nedostatecné kritické mySleni kolegti

Kritické mysleni

Vyvolavani stresovych situaci

Zvladani stresu

Nizka organizacni schopnost kolegti

Organizac¢ni schopnosti

Nefungujici tymova spoluprace

Tymova spoluprace

Spatné delegovani tikold

Vedeni lidi

Nepftizptlisobivost kolegli

Flexibilita

Tabulka 3 Omezujici nebo obtéZujici chovdni a soft skills

Zdroj: Vlastni zpracovdni
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Graf 13 Omezujici nebo obtézujici chovani v kolektivu

1] ok
ith
5
]
40 ith
Sth
Ell
h
0 th
h
10
I . )
. i m.
Komunikacnidumy, .
nesmzumitelnd  Wespolehlvast m\kwna Hesamastatnast I‘l‘e‘dudnita‘cne’ \aliigni NGorgnizini | Nehungujdtimod | Epnédelemvan | Nepizplmbivest
L .. . pracoiiia jejch : friticke myslen A ! . ) : jiné
zaani, nesfetimi fnkgu nlegu ! streawihsituad  schopnost olesy spoluprace Ukalu Inlegu
omiias [nejreeni folegu
Puc'a:respundentﬂ 54 5 I 15 i i bH B 7 f 5
Poce respordentl’h 5% % =% =% % b bl 1% 1% % %

Zdroj: Vlastni zpracovdni

Celkem 83 % respondentt zvolilo za problém tvrzeni, které znélo: ,Komunikac¢ni
Sumy, nesrozumitelna zadani, neefektivni komunikace”. Je to tedy tvrzeni, které se

vztahuje ke komunika¢nim dovednostem.

Druhym nejcastéjSim tvrzenim se stalo ,Nespolehlivost kolegi“, které se

vztahuje k samostatnosti. To za svou odpovéd vybralo 38 % respondentd.

7 v

Témeér na stejné urovni byla tato tvrzeni: ,Nesamostatnost kolegi“ (15
respondentt, 23 %), ,Nedostatecné kritické mysleni kolegli“ (14 respondentd, 22
%), ,Vyvolavani stresovych situaci“ (14 respondentt, 22 %) a ,Nizka organizacni

schopnost kolegli“ (13 respondentt, 20 %).
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Naopak nejméné volené tvrzeni se vztahovalo k flexibilité a jednalo se o
»,Neprizpisobivost kolegli“, které zvolilo pouze 6 respondentt ¢ili 9 %). Nizkého
poctu zvoleni dosahla i tvrzeni ,Spatné delegovani tikold“ (7 respondentti, 11 %) a

»2Nefungujici tymova spoluprace” (8 respondenti, 12 %).

5 respondentti (8 %) zvolilo moznost jiné. Jejich odpovédi byly nasledujici:

e Nic
e Nic
e Nevim

e NedokaZzu odpovédét
e Podcenovani se
Otazka 15: Citite se v pracovnim kolektivu dobre?

Touto otazkou se zjiSt'uje, jak se respondenti citi v pracovnim kolektivu. Na vybér
byly moZnosti Rozhodné ano, Asi ano, Asi ne, Rozhoné ne, Nevim. Respondenti mohli

zvolit jen jednu z téchto moZnosti.

Graf 14 Citite se v pracovnim kolektivu dobre?
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Zdroj: Vlastni zpracovdni
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Graf ¢. 14 ukazuje, Ze 65 % zaméstnancil zvolilo moznost ,Rozhodné ano“. Dalsich
34 % zaméstnanci zvolilo mozZnost , Asi ano“ ajen 1 % zaméstnanci zvolilo moZnost
,Nevim“. V souhrnu lze zhodnotit, Ze 99 % zaméstnanci se v pracovnim kolektivu

citi dobre.
Otazka 16: Je néco, co vam v pracovnim kolektivu vadi?

Tato otazka byla oteviend, tedy respondenti mohli napsat sviij pohled na pracovni
kolektiv, a to presnéji, co jim na pracovnim kolektivu vadi. Cilem je zjistit, jaké

problémy se v kolektivu vyskytuji a zdali na né nebudou mit vliv mékké dovednosti.

Odpovédi zaméstnanci* Soft skills

e Obcasna nucena pozitivni neupiimna komunikace.

e KdyZ je Spatna (nedostate¢nd) komunikace a nespolehlivost.

e U nékterych neupfimnost.

e Nesrozumitelné zadani, Spatna organizace prace kolegt.

o Neékdy zbytecné hroceni véci, které by se daly vytesit snadno,
jindy zase tlak na vlastni zakazky, ktery zplisobuje binec
v rozvrhu. Nékdo si zase bere véci moc osobné.

e Neuprimnost, pomluvy.

e Neuprimnost.

Y v P o o oy Komunika¢ni
e Lzi, fales, nespravedlivy pristup k riznym kolegim na stejné

pozici. dovednosti

e Nerikani si véci z o¢i do oci.

e Nameé asi aZ prehnany dliraz na komunikaci a konverzace
v kancelari.

e Neuprimnost, nespolehlivost.

e Pretvarka

o Neuprimnost.

o U mé samotné mi schazi dobra slovni zasoba a myslim, Ze

mam mezery ve spravném vyjadiovani se, a proto dochazi k

nepochopeni mnou sdélovanych véci ostatnimi osobami.
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Ptiznat chybu, chyby délame vsichni, ale sebereflexi se musi
naucit. Ml¢eni, vymlouvani k niCemu nevede.

Vadi mi $patné zadavani ukolli. Nevim potom, co mam délat a
okradam o Cas sebe i zadavatele.

Nepochopeni moji/nasi prace z jinych oddéleni, nedivéra

urcitych jedinci v nasi praci a jeji shazovani!

Nepochopeni moji/nasi prace z jinych oddéleni, nediivéra
urcitych jedinci v nasi praci a jeji shazovani!

Nékdy zbytecné hroceni véci, které by se daly vyresit snadno,
jindy zase tlak na vlastni zakazky, ktery zptisobuje binec

v rozvrhu. Nékdo si zase bere véci moc osobné.

Vadi mi Spatné zadavani akoll. Nevim potom, co mam délat a
okradam o Cas sebe i zadavatele.

Ne v ramci kanclu, ale s nékterymi kolegy z jinych oddéleni mi
vadi povysenost. Konkrétnéji to, kdyz nékdo bere vztah, ktery
mi mél byt spolupracujici/spolupracujici jako
nadrizeny/podrizeny.

Nepochopeni moji/nasi prace z jinych oddéleni, nedtivéra
urcitych jedinci v nasi praci a jeji shazovani!

Citim se tu dobfte, jediné, co obc¢as pozoruji je pribarveni si
skutecnosti od nékterych kolegii za ticelem toho, aby jejich
ukol byl hotovy drive.

Nékdy se kolegové podcenuji

Ego, ale neni to u vSech, ale jen v pfimém kruhu.

Obcas ego.

Nesrozumitelné zadani, Spatna organizace prace kolegt.

Vedeni lidi

Obcas malé zodpovédnost nebo Spatna organizace casu.
Organizace casu.

Obcasna zdlouhavost reSenti.

U nékterych kolegli vé¢né pozdni terminy.

Organizace casu.

Organizace
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Citim se tu dobre, jediné, co obc¢as pozoruji je pribarveni si
skutecnosti od nékterych kolegti za ucelem toho, aby jejich
ukol byl hotovy drive.

Nesrozumitelné zadani, Spatna organizace prace kolegt.
Vadi mi, kdyZ nékdo udéla praci ledabyle, aby to bylo, ale
neda tomu nikdy nic navic, tedy neprojevi néjakou snahu,
angaZovanost. Vadi mi také nedodrZovani dohod z hlediska

terminu.

KdyzZ je Spatna (nedostate¢nd) komunikace a nespolehlivost.
Vadi mi, Ze se stav3, Ze Clovék dostane ukol, slibi, Ze ho splni,
ale nakonec zjistim, Ze zadani neni hotové.

Obcas mala zodpovédnost nebo Spatna organizace casu.

U nékterych kolegti vécné pozdni terminy.

Vadi mi, kdyz nékdo udéla praci ledabyle, aby to bylo, ale
neda tomu nikdy nic navic, tedy neprojevi néjakou snahu,
angazovanost. Vadi mi také nedodrZovani dohod z hlediska
termind.

Obcasna zdlouhavost reSent.

U nékterych jedincti chybéjici empatie, explozivni chovani,
prace neodvedend na 100 %.

Nekompetentnost nékterych spolupracovnikd.

Spolehlivost

Kdyz je nékdo strohy a malo empaticky.
U nékterych jedincti chybéjici empatie, explozivni chovani,

prace neodvedend na 100 %.

Empatie

Rozdélovani na skupinky.

Obcas boj mezi divizemi.

Netcast na nepracovnich akci.

Malé nasazeni do projektli. Hodné lidi bere projekt jako
obycejnou praci a nevidi v tom néco, u ¢eho by se méli snazit,
aby byl klient i my spokojeni.

Vadi mi, kdyZ nékdo udéla praci ledabyle, aby to bylo, ale

neda tomu nikdy nic navic, tedy neprojevi néjakou snahu,

Tymova

spoluprace
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angaZovanost. Vadi mi také nedodrZovani dohod, napriklad z
hlediska terminti.
e Opravdu nemam rad konflikty. Hlavné ty zbytec¢né. Jsem
pacifista. Také mi vadi afektovanost. Nemam rad, kdyz se
nespravni lidé zabyvaji zbyte¢nymi problémy, misto aby se
starali o problém skutecné, anebo své. .
o ) ) Reseni
e Konflikty, prilis viid¢ich osobnosti v jednom tymu,
konfliktt
nedostatec¢né nastaveni priorit.
e NereSeni problémd.
e Problémy se nékdy zametaji pod koberec, aby vSe vypadalo
idealné.
e Nesamostatnost
Samostatnost
o Nekompetentnost nékterych spolupracovniki.
e Obcas neochota resit véci v klidu, tlak na véci, které pritom s
tres
vlibec nespéchaji
e Vadi mi, Ze se nékteré véci délaji bezmyslenkovité a lidé se Kritické
nad tim nezamysli do hloubky. mysleni

*Néktera hodnoceni se opakuji. Diivodem je, Ze zaméstnanci zminuji vice divodd, co jim vadi na pracovnim kolektivu, nebo
jedna odpovéd’ lze zaradit k vice oblastem.

Tabulka 4 Zpétnd vazba na pracovni kolektiv a souvisejici soft skills

Zdroj: Vlastni zpracovdni

Nejcastéji zminované problémy, které pracovnici zminuji, se tykaji nedostate¢nych
komunikacnich dovednosti. Ty zminilo 16 zaméstnanct, coz Cini 25 %. Patii sem

neuprimna komunikace, ale i nedostatecna slovni zasoba.

Zameéstnanci zminovali i nedodrzovani domluvenych termint i organizaci
Casu a prace. Zde se ukazuji slaba mista vztahujici se k organizacnim schopnostem,

které zminilo 8 respondentii (12 %).

Problémy se spolehlivosti zminilo také 8 respondentti (12 %). Upozornuji
hlavné na nedodrzZovani smluvenych dohod a terminti a na nekvalitné odvedenou

praci.
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10 respondentiim (15 %) vadi vysoké ego a neucta k jejich praci, coz znaci

nedostatecnou schopnost ve vedeni

U reSeni konflikt vidi problém 8 % zaméstnancti. 3 % zminilo i problémy

s empatif.

5 zaméstnanctl shledalo problém i v jinych nez zminénych oblastech. Jedna
se o problémy v samostatnosti (2 %), zvladani stresu (2 %), kritickém mysleni (2

%). 23 respondentt (35 %) neshledava nic, co by jim v pracovnim kolektivu vadilo.
Otazka 17: Vyplnujete hodnoceni STAR?

V této otazce byly pouze 2 moZnosti odpovédi, a to ano, nebo ne. Cilem bylo ptibliZit,
jestli zaméstnanci hodnoceni vypliuji. Z grafu niZe zjiStujeme, Ze 82 % respondentl

toto hodnoceni vypliiuje. Zbylych 18 % ne.

Graf 15 Vyplriovdni hodnoceni STAR

12;18%

T 53:82%

= Ang = Ne

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Otazka 18: Jak ocenujete hodnoceni STAR?

Respondenti méli na Skale od jedné do péti zhodnotit, jak oceriuji hodnoceni 360°
zpétnou vazbou, znamé v této spole¢nosti pod pojmem hodnoceni STAR. Cilem bylo

zjistit, jak zaméstnanci tuto formu hodnoceni vnimaji.

Graf 16 Vnimdni hodnoceni STAR

* X X X

Primerné hodnoceni: 4.03

Zdroj: Vlastni zpracovdni

Hodnoceni STAR ziskalo priimérné hodnoceni 4,03 z 5, kdy 5 je nejvyssi mozné

kladné hodnoceni.

Nejvyssi hodnoceni 5 udélilo 24 zaméstnanci (37 %), jednalo se o ty, kteri
zde pracuji priimérné 5,36 let, a z toho 15 respondentii pracuje na plny tvazek (63

%).

Hodnoceni 4 zvolilo celkem 23 dotazovanych (35 %). Primérna doba
odpracovanych let ve spolecnosti je 3,45 let. Jedna se hlavné o zaméstnance na

plny uvazek (14 respondentd, 61 %).

15 zaméstnancti vybralo hodnoceni 3. Zde prevaZzuji studenti (11

respondentd, 73 %)

Hodnoceni 2 zvolili jen 2 zaméstnanci pracujici zde v priméru 2 roky.

Hodnoceni 1 bylo zvoleno jen jednim respondentem (2 %).
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Otazka 19: Ocenujete piredavani zpétné vazby skrze 1+1 (jedna jednicka, face

to face)?

Respondenti méli na Skale od jedné do péti zhodnotit, jak ocenuji predavani zpétné
vazby skrze One to one. Cilem bylo zjistit, jak respondenti tuto formu hodnoceni

vnimaji.

Graf 17 Vnimdni hodnoceni One to One

* X X X ¥

Primerné hodnoceni: 4.51

Zdroj: Vlastni zpracovdni

Vyhodnoceni ukazalo, Ze predavani zpétné vazby skrze vazbu 1+1 (face to face, one
to one nebo také jedna jednicek) je hodnoceno na stupnici od jedné do péti na
hranici 4,51. Je tedy vidét, Ze toto hodnoceni zaméstnanciim vyhovuje a ocefiuji ho

takto vysokym hodnocenim.

Nejvyssi hodnoceni 5 udélilo 43 zaméstnanct (66 %) z toho 23 (35 %)
pracujicich na plny uvazek.
Hodnocenti 4 zvolilo celkem 13 dotazovanych (20 %), z nich 7 pracuje na

plny tvazek (54 %).

5 zaméstnancii vybralo hodnoceni 3. Tento stupen ohodnoceni zvolili pouze
studenti. Hodnocen{ 2 zvolil jen 1 zaméstnanec (2 %). Nikdo nezvolil moZnost

hodnoceni 1.
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Otazka 20: Pracujete poté na zlepseni svych slabych stranek?

Cilem bylo zjistit, jestli respondenti nasledné po absolvovani hodnoceni a predani
zpétné vazby pracuji se svymi slabymi strankami. U otazky mohli zvolit jednu z péti
moZznosti. Na vybér byly mozZnosti Rozhodné ano, Asi ano, Asi ne, Rozhoné ne,

Nevim.

Graf 18 Prdce na slabych dovednostech po zpétné vazbé

1% 1;2%
2;3'39.3_,}_’__”&"5

24:37%

= Rozhodn& ano = Asiano = Asine Rozhodné& ne = Nevim

Zdroj: Vlastni zpracovdni

Jakje vidét na grafu €. 18, zaméstnanci po obdrzeni zpétné vazby na sviij vykon nebo
chovani z57 % (37 respondentli z 65) rozhodné ano pracuji na zlepsSeni svych

slabych stranek.

Druhou nejcastéjsi odpovédi bylo , Asi ano“. Na ni odpovédélo 39 % tazanych

(24 z celkového poctu 65).

To znamen3, Ze pouha 4 % zaméstnanci na svych mékkych dovednostech asi

nepracuji, nepracuji, anebo nevi, zdali na nich pracuji.
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5 Shrnuti vysledki

V této kapitole se nachazi celkovy souhrn vysledkl. Vysledky jsou nasledné

rozdéleny tak, aby ptinesly odpovédi pro jednotlivé dil¢i cile.

5.1 Cile prace
Dil¢i cil 1: Zjistit, jaké své mékké dovednosti maji zaméstnanci slabé

Tento dil¢i cil zkoumaly dvé otazky, a to otazka ¢. 10, ktera znéla: ,Ohodnotte se“, a
otazka ¢. 11, ktera znéla: ,Jaké mékké dovednosti mate slabé?”. Spada sem i otazka

C. 12, ze které vychazi, Ze by zaméstnanci ocenili rozvoj téchto slabych dovednosti.

Z odpovédi na otazku €. 10 vyplyva, Ze zaméstnanci za své slabé dovednosti

povazuji zvladani stresu, organizaci prace, reSeni konflikti a komunikaci.

Slabé mékké dovednosti zaméstnanci vychazeji i z otazky ¢. 11. I zde je
nejvétsi mira u mékké dovednosti tykajici se zvladani stresu, komunikacnich
dovednosti, reSeni konfliktd a vedeni lidi.

Odpovédi z otazky €. 11 se shoduji s odpovéd'mi z otazky ¢. 10 ve stejnych

dovednostech, a to ve zvladani stresu, komunikac¢ni dovednosti a FeSeni konfliktu.
V dil¢im cili ¢. 1 tedy tato prace dosla k nasledujicimu vysledku:

Zaméstnanci maji slabé dovednosti v oblasti zvladani stresu, komunikacnich
dovednosti a feseni konflikt(, ale chtéli by se v téchto dovednostech zlepsit.
Dil¢i cil 2: Zjistit, jaké své mékké dovednosti maji zaméstnanci silné

Odpovéd’ na tento dil¢i cil se nachazi v otazce €. 7 (Jaké mékké dovednosti (soft
skills) mate podle sebe nejvice rozvinuté?) a také otazce ¢. 10, kde se zaméstnanci

pomoci tvrzeni méli ohodnotit.

Z odpovédi na otazku ¢ 7 vychazi, Ze za silné dovednosti povazuji
zameéstnanci samostatnost, tymovou spolupraci a také organizacni schopnosti a

spolehlivost, které dosahuji stejného hodnoceni.

U otazky ¢. 10 vyslo, Ze zaméstnanci v navaznosti na poloZena tvrzeni ukazuji

silné dovednosti v samostatnosti, tymové praci a spolehlivosti. Ve srovnani

54



s odpovéd'mi zotazky C. 7 se ukazuje, Ze se vysledky shoduji v samostatnosti,

tymové spolupraci a spolehlivosti.
V dilé¢im cili €. 2 tedy tato prace dosla k nasledujicimu vysledku:

Zameéstnanci maji silné mékké dovednosti v samostatnosti, tymové spolupraci a

spolehlivosti.

Dilci cil 3: Zjistit, jaké mékké dovednosti zaméstnanci potiebuji pri své praci

a jestli je jejich kvalita dostatecna.

Ke zkoumani dil¢iho cile ¢. 3 byla vyuzita otazka ¢. 8, . 9 a vysledky z dil¢iho cile ¢.
1, ktery se zaobiral slabymi mékkymi dovednostmi. Otazka €. 8 znéla: ,Jaké mékké
dovednosti potrebujete pri své praci?“ a otazka ¢. 7 se dotazovala ohodnoceni
mékkych dovednosti potiebnych k praci. Tento dil¢i cil mlze byt ovlivnén i

zameérenim Skoleni, na které se zameérovala otazka ¢. 6.

Zaméstnanci pri své praci potrebuji komunikacni dovednosti, tymovou
spolupraci, organizacni schopnosti, samostatnost, spolehlivost a zvladani stresu, jak
ukazuji odpovédi na otazku ¢. 8. V otazce C. 9 lze ale vidét primérné hodnoceni
téchto dovednosti na hodnoté 3,43. KdyzZ se k tou ptida i vysledek zkoumani z cile ¢.
1, ukazuje se, Ze zvladani stresu a komunikaéni dovednosti patii mezi slabé stranky

zameéstnancu.

I kdyZ Skoleni na komunikaci absolvovalo podle otazky ¢. 6 42 % z
dotazovanych zaméstnanct a Skoleni na zvladani stresu podstoupilo 18 %, stale se

jedna o slabé dovednosti.

V dil¢im cili ¢. 3 tedy tato prace dosla k nasledujicimu vysledku:

Zaméstnanci potrebuji komunika¢ni dovednosti, tymovou spolupraci, organizacni
schopnosti, samostatnost, spolehlivost a zvladani stresu, ale kvalita téchto
dovednosti dosahuje priameéru 3,43. Navic zvladani stresu a komunikacni
dovednosti patii mezi slabé stranky zameéstnanct. 42 % dotazovanych uz alespon
jednou Skoleni zamérené na komunikaci absolvovalo. Je tedy vidét, Ze by kvalita

téchto mékkych dovednosti potiebovala zvysit.
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Dil¢i cil 4: Zjistit, jestli je zde pfima provazanost mezi slabymi dovednostmi

zaméstnancii a problémy v kolektivu

Na zakladé dilciho cile ¢. 1 (Zjistit, jaké své mékké dovednosti maji zaméstnanci
slabé), otazky ¢. 14 (Co vas pri praci nejvic omezuje nebo obtéZuje z hlediska chovani
kolegti?) a €. 16 (Je néco, co vam v pracovnim kolektivu vadi?) se zjisStuje odpovéd’

na tento dil¢i cil.

Vdiléim cili ¢. 1 vySlo, Ze zaméstnanci maji slabé dovednosti v oblasti

zvladani stresu, komunikac¢nich dovednosti, reSeni konflikti a vedeni lidi.

Votazce ¢. 14 zaméstnanci nejcastéji volili problém vztahujici se ke
komunika¢nim dovednostem, které vyrazné prevazovaly nad ostatnimi,

spolehlivosti kolegti a feseni konfliktli na pracovisti.

Na zakladé oteviené otazky ¢. 16 vztahujici se k tomu, co zaméstnanciim
v pracovnim kolektivu vadi, se ukazuje, Ze prevazuji komunika¢ni dovednosti.
Zaméstnanci zminuji i Spatnou organizaci, spolehlivost, empatii, tymovou
spolupraci, vedeni lidi a reSeni konflikti. ProtoZe se jedna o otevienou otazku,
zvazuji se zde vSechny odpovédi u otazky €. 16, u kterych odpovédéli stejné alesponi

3 respondenti.
Na zakladé otazky ¢. 13 se ukazuje, Ze 94 % zaméstnancli vinima provazanost

meékkych dovednosti a vztahtli na pracovisti. I tak se ale podle vysledki z otazky ¢.

15 ukazuje, Ze jsou zaméstnanci v kolektivu spokojeni.
V dil¢im cili ¢. 4 tedy tato prace dosla k nasledujicimu vysledku:

Je zde pfima provazanost mezi slabymi dovednostmi zaméstnanci a problémy
v kolektivu. Jedna se hlavné o komunika¢ni dovednosti a feseni konfliktd, které maji

vSechny tfi zkoumané oblasti spole¢né. Spole¢né s nimi vznikaji dalsi problémy
Dil¢i cil 5: Zjistit, jak zaméstnanci vnimaji predavani zpétné vazby

Ke zjisténi dil¢iho cile ¢. 5 byly vyuzity otazky €. 17 (Vypliiujete hodnoceni STAR?),
. 18 (Jak ocenujete hodnoceni STAR?), ¢. 19 (Ocenujete predavani zpétné vazby
skrze 1+1 (jedna jednicka, face to face)?) a ¢. 20 (Pracujete poté na zlepSeni svych

slabych stranek?).
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Jak je vidét z otazky ¢. 17 a €. 18, 82 % zaméstnancu vypliiuje hodnoceni STAR
a je oceniovano na skale od 1 do 5, kdy 5 je nejvyssi mozné hodnoceni, v priméru na

4,03. Je tedy vidét, Ze toto hodnoceni zaméstnanctim vyhovuje.

Na zakladé otazky €. 19 se ukazuje, Ze predavani zpétné vazby prostrednictvim
One to One je jesté kladnéji hodnocen neZ STAR. Toto hodnoceni dosahuje primérné

hodnoceni 4,51 z 5.

94 9% zaméstnanci dale pracuje po obdrZeni této zpétné vazby na

sebezdokonalovanti se, jak je vidét u otazky ¢. 20.
V dil¢im cili €. 5 tedy tato prace dosla k nasledujicimu vysledku:

Zameéstnanci pracuji na svych slabych strankach po obdrZeni zpétné vazby a kladné

hodnoti i predavani zpétné vazby skrze One to One a hodnoceni STAR.
Hlavni cil: Zjistit, jaké mékké dovednosti ovliviiuji kolektiv

Hlavnim cilem této prace je zjistit, jak mékké dovednosti ovliviiuji pracovni kolektiv.
U kolektivu spole¢nosti eBRANA s.r.o. se ukazala spojitost mezi slabymi mékkymi
dovednostmi a problémy v kolektivu. Jedna se predevSim o komunikacni
dovednosti, kdy vznikaji problémy v podobé komunikac¢nich Sumt, neuptrimné
komunikace a nepochopeni prace druhych. Také se jedna o mékkou dovednost,
kterou zameéstnanci nejvice volili v souvislosti s jejim vyuZitim pti praci. I kdyz
Skoleni na komunikaé¢ni dovednosti absolvovalo 42 % respondenti, a jedna se tedy

0 nejcastéji absolvované skoleni, stale nejsou dostate¢né rozvinuté.

Druhou mékkou dovednosti, kterd ovliviiuje tento kolektiv, je FeSeni
konfliktii. Na zdkladé toho mohou vznikat dal$i problémy. Komunikace a reSeni

konfliktl spolu totiZ souvisi.

Na zakladé poctu let ve spolecnosti z otazky €. 1 a poctu absolvovanych Skoleni
z otazky ¢. 2 se ukazalo, Ze zaméstnanci absolvuji priimérné 1 Skoleni rocné.
Zaméstnanci ale sami vnimaji, Ze mékké dovednosti maji pfimy vliv na pracovni
kolektiv a jsou otevieni vzdélavanim zaméfenych na jejich slabé mékké

dovednostmi.
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Zaméstnanci kladné hodnoti i predavani zpétné vazby na jejich mékké
dovednosti skrze One to One a hodnoceni STAR.
5.2 Ovéreni hypotéz
Byly stanoveny nasledujici hypotézy:

H1: Existuje vztah mezi po¢tem absolvovanych Skoleni a ohodnocenim mékkych

dovednosti potfebnych k praci.

H2: Existuje vztah mezi poctem let ve spolecnosti a ohodnocenim mékkych

dovednosti potfebnych k praci.

Hypotéza | r Sila N |t Stupen p- Hladina Zavér
korelace test | volnosti | hodnota | vyznamnosti

H1 0,1434 | Velmi 60 | 2,73 | 58 0,2742 0,05 H1 se
slaba zamita

H2 0,3328 | Slaba 65 | 2,69 | 63 0,009 0,05 H2 plati

Tabulka 5 Ovéreni hypotéz vypoctem

Zdroj: Vlastni zpracovdni

H1: Na zakladé vypoctl se hypotéza H1: Existuje vztah mezi poctem absolvovanych
Skoleni a ohodnocenim mékkych dovednosti potiebnych k prdci zamita. Absolvovana

Skoleni neovliviiuji hodnoceni mékkych dovednosti potfebnych k praci.

H2: Na zakladé vypocti se hypotéza H2: Existuje vztah mezi poctem let ve spolecnosti
a ohodnocenim mékkych dovednosti potrebnych k prdci potvrzuje. Tento vztah tedy
existuje a je zde slaba kladna korelace. Ukazalo se, Ze vliv na hodnoceni mékkych

dovednosti maji zkuSenosti a praxe.
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6 Zavéry a doporuceni

Tato prace se zabyvala soft skills ve spole¢nosti eBRANA s.r.o. Cilem bylo zjistit, jaké
soft skills maji vliv na tento pracovni kolektiv. Aby bylo mozné zjistit provazanost,
byla pouZita teoreticka Cast prace, kterd se zabyvala nejenom definovanim pojmu
soft skills, ale i souc¢asnym postavenim na trhu prace, dovednostmi pro 21. stoleti a
zadanymi dovednostmi. ProtoZe se jedna o pracovni prostredi, byly definovany i
pojmy z psychologie prace, které s pracovnim kolektivem primo souviseji. Dale se
tato prace zamérila i na jednotlivé mékké dovednosti a ukazovala i na jejich
negativni vliv v pripadé jejich nedostatecné znalosti. Aby zaméstnanci védéli, ¢im
kolektiv ovliviiuji, je v této praci pouZita i teorie tykajici se zpétné vazby, aby mohlo

dojit k pripadnému zlepsSeni.

Hlavnim cilem prace bylo zjistit, jaké mékké dovednosti ovliviiuji kolektiv
spole¢nosti eBRANA s.r.o. Na zakladé dotaznikového Setfeni bylo zjisténo, Ze
kolektiv je ovlivnén nedostatecné rozvinutymi komunika¢nimi dovednostmi a
neumi tesit konflikty na potrebné drovni. K této skutecnosti se doslo za pomoci

dil¢ich cild vychazejicich z dotaznikového Setteni, které vyplnilo 58 % zaméstnancti.

Zaméstnanci podle dotaznikového Setfeni souhlasi stim, Ze mékké
dovednosti mlzou ovlivnit vztahy na pracovisti. Vnima to tak 98 % z nich. 94 %
zaméstnancll pracuje na zlepSovani svych slabych stranek po vyslechnuti zpétné
vazby a 94 % zaméstnancii by ocenilo i vzdélavani, které by jejich slabé mékké

dovednosti zlepSsila. I tak jsou ale v pracovnim kolektivu spokojeni.

[ kdyzZ 42 % zaméstnanci absolvovalo $koleni na komunikaéni dovednosti, a
jedna se tedy o nejcastéji absolvované Skoleni, komunika¢ni dovednosti jsou

nejslabsi soft skills, kterou tento kolektiv m4, a ovliviiuje i feSeni konflikta.

Po ovéreni hypotéz se ukazalo, Ze to, jak zaméstnanci hodnoti své mékké
dovednosti, neovliviiuje mnozstvi absolvovanych Skoleni, ale pocet let ve
spolecnosti, tedy zkuSenosti zaméstnancii a uvadéni soft skills do praxe. Dosud
absolvovana Skoleni tedy nemaji takovy vliv na mékké dovednosti jako zkuSenosti a
praxe. Je zde potreba zvazit fakt, Ze dosud absolvovana Skoleni nemusela byt tak

kvalitni a pfinosnd, aby ovlivnila vnimani mékkych dovednosti zaméstnanci.
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DoporuCenim je zapracovat na komunikac¢nich dovednostech, aby se
eliminovalo mnozstvi konflikti a nedorozuméni, které tento Kkolektiv podle

dotaznikového Setfeni nejvice ovliviiuje.
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