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Anotace

Bakalatska prace se zamétuje na popis mekkych dovednosti a moznosti jejich rozvoje
v dalSim vzdé€lavani. V praci jsou charakterizovany vybrané mékké dovednosti jako je
naptiklad efektivni komunikace, emocni inteligence, planovani a organizace ¢asu, feseni
problémt, problematika stresu na pracovisti a vedeni lidi. V praktické Casti je popsan
vyzkum o moznostech rozvoje mékkych dovednosti, motivace k dalsimu vzdélavani,
spokojenost zaméstnancti na pracovisti a jejich motivace k efektivnéjsi praci. Dale jsou
zde charakterizovany jednotlivé moznosti vzdélavani a média, ktera se daji pouzit

k dal§imu vzdélavani.
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Annotation

The bachelor's thesis focuses on the description of soft skills and the possibilities of
their development in lifelong education. Selected soft skills such as effective
communication, emotional intelligence, time planning and organization, problem solving,
workplace stress and people management are characterized in the work. The practical part
describes research on the possibilities of developing soft skills, motivation for lifelong
education, employee satisfaction at the workplace and their motivation to work more
efficiently. Furthermore, individual education options and media that can be used for

lifelong education are characterized here.
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UvVOD

M¢kké dovednosti jsou soucasti kazdodenniho Zivota, aniz bychom si to néjak zv1ast
uvédomovali. Jsou to kompetence, které ovlivituji nase chovani a do urcité miry souvisi
i se socialni inteligenci. V posledni dob¢ se na tyto kompetence v oblasti profesniho ristu
klade ¢im dal vétsi diraz. Clovék nemtiZze byt usp&$nym v pracovni roving, pokud
nekoresponduje mekkymi dovednostmi stejné tak jako tvrdymi dovednostmi. Jedna véc
bez druhé zkratka na trhu prace nefunguje. Tyto kompetence se vztahuji hlavné K praci
manazerské, administrativni. Ne primarné K praci fyzické.

Opakem mékkych dovednosti jsou tzv. tvrdé dovednosti. Kompetence, které se daji
naucit a ziskat naptiklad studiem. Jsou to odborné znalosti, které jsou nutné pro vykon
urcité prace. Tyto dovednosti se daji naucit a mizeme je ziskat a rozvijet.

Stale vétsi diiraz se v soucasném svété klade na rozvoj soft skills. Personalisté uz u
pohovorti davaji otazky zamétfené na behavioralni stranku clovéka a ptikladaji ji velky
vyznam. Zejména pro manazery a vedouci pozice je nutné mit rozvinuté hard skills i soft
skills zaroven. Védomosti nebo odborné znalosti se daji lehce naudit, ale pokud ¢lovéku
chybi mékké dovednosti, jen obtizné€ najde na trhu prace skvélou pracovni pozici.

Autorka si stanovila jako cil prace popsat meékké dovednosti a zaméfit se na moznosti
jejich rozvoje. V teoretické Casti se autorka snazi popsat rozdil mezi mékkymi a tvrdymi
dovednostmi. Déle se zaméfuje na efektivni komunikaci na pracovisti, rozdéleni miry
verbalni a neverbalni komunikace, uméni klast spravné otazky, aktivné naslouchat a
zhodnotit pfi komunikaci zpétnou vazbu. Dale se v teoretické ¢asti mizeme docist o
planovani prace a time managementu, 0 rozptylujicich faktorech, které negativné
ovliviuji efektivitu prace. S tim souvisi i konkrétni tipy na stanoveni priorit a organizaci
pracovniho Casu. Dalsi kapitolu je emocni inteligence. Jak ndm mira empatie a celkové
zvladani emoci mohou uleh¢it nebo znesnadnit praci? Dale se autorka zaméfila na feSeni
problému a stres na pracovisti. Popsala metody, jak si stanovit priority v pracovni roving,
jak je dulezité umét delegovat praci, jak postupovat pii feSeni problému, tak, aby byly
spokojené vSechny zucastnéné strany. V neposledni fadé se vénovala vedeni lidi a
managementu jako takovému. V této kapitole je uvedeno, jaky by mél byt spravny lidr.

V praktické casti, ktera se sklada z vyhodnoceni dotaznikového Setfeni se autorka

zam¢ftila predevSim na motivaci dospélych k dalSimu vzd€ldvani v oblasti mékkych



dovednosti, dale pak na obecnou informovanost o tomto pojmu. Dalsim faktorem byla
napiiklad spokojenost se sou¢asnym vedenim na stdvajicim pracovnim misté, konkrétni

motivace ke zlepseni efektivity prace jednotlivcd, jejich silné a slabé stranky a co z toho

vyplyva.
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TEORETICKA CAST

1  POJEM MEKKE DOVEDNOSTI

V dnesni dobé¢ se stale vice na trhu prace setkavame s personalisty, ktefi se nezajimaji
jen o naSe znalosti a odborné dovednosti nybrz o nasi povahu a behavioralni stranku nasi
vzdélani, co nejvice odbornych kompetenci na ukor nasich socidlnich dovednosti. Je totiz
stejné dulezité umet vychazet s lidmi kolem sebe, spolupracovat, komunikovat, zvladat

stresové situace, jako mit odborné znalosti. (Miihleisen Stefan, 2008, str. 21)

Pojem mekké dovednosti nema jasné danou, ucelenou definici. Tato definice se 1isi
podle jednotlivych autort a jejich thli pohledu na danou problematiku. Shodnou se ale
na tom, ze m&kké dovednosti vychazi z naseho chovani a socialni (emo¢ni) inteligence.
Jsou ovlivnéné nasi povahou. Daji se v pribchu ¢asu rozvijet, ale je velmi téZké se nékteré
dovednosti, které nam ptirozené nebyly dany kompletné naucit. (Miihleisen Stefan, 2008,

str. 21)

Peggy Klaus ve své knize The Hard Truth About Soft Skills uvadi, ze vétSina lidi si
mysli, Ze jde pouze o behavioralni stranku osobnosti, ale neni tomu zcela tak. Jisté je to
soucasti definice, ale neni to definice kompletni. Mékké dovednosti by mély navazovat
na tvrdé dovednosti a rozvijet znalosti a schopnosti. Mékké dovednosti obsahuji Sirokou
Skalu vlastnosti, jako je naptiklad empatie, sebedtivéra, organiza¢ni schopnosti, vedeni,
feSeni problémi a jiné. Tyto dovednosti tedy neodmysliteln€ rozviji tvrdé schopnosti a

pokud nejsou Vv souladu, je té¢zké na trhu prace uspét. (Klaus, 2007, str. 8-9)

Oproti tomu Bob Musial mluvi o nedostatku mékkych dovednosti v souvislosti
sabsolventy a lidmi, ktefi pracuji na dané pozici teprve kratky cas. Jako hlavni
kompetenci stavi uméni komunikace. Ve své definici rozviji zejména umeéni naucit se
tomu, jak efektivné komunikovat v dané spolecnosti, nebo na daném pracovnim miste.
Své zkuSenosti popisuje v knize Soft Skills Hard Returns po ctyficetileté praxi

v managementu. (Musial, 2018, str. 7)
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Anne Taylor mékké dovednosti charakterizuje jako zpusoby chovani, které
pouzivame pfi interakci s jinymi lidmi. A uvadi, ze jsou to pravée tyto dovednosti, které
nas odlisi od ostatnich a jejich zvladnuti nam zaruci Gspéch na trhu prace. (Taylor, 2020,

str. 16)

Jestlize mluvime o mékkych kompetencich, dilezité jsou zejména jejich vzajemné
vztahy a interakce. Dulezitd neni spoluprace, ale to, jak spolupracovat. To, co v dané
situaci udélat se tyka jen odborné roviny. Spravné je ale zaméfit se na zpusob feSeni
problému. Jak spolupracovat neni odborna kompetence, ale ptichazi zde na fadu lidska
rovina. Zalezi na tom, jak se citime, jaké jsou nase predstavy, hodnoty, jakym smérem se

ubirame. (Miihleisen Stefan, 2008, str. 21)

V minulosti se tyto dovednosti oznacovaly také jako tzv. socidlni kompetence. Do
socialnich kompetenci patii napiiklad komunikace, tymova spoluprace, schopnost fesit
konflikty, vyjednavani, vytvafeni dlouhodobych vztahl (na pracovni bazi), samostatnost,
pruznost atd. Podle dalSich autorti je to zpusob, jak se cloveék dokéze vypotadat

s ostatnimi lidmi i se sebou samym. (Gabriele Peters-Kiihlinger, 2007, str. 13)

Pokud se zaméfime na soft skills v kompetenénim ramci, je zde patrno, ze jejich
vyjimecnost je v tom, ze se nedaji presné¢ urcit nebo zméfit. Na rozdil od odbornych
kompetenci a znalosti, které jsou jasné ohranicené a daji se snadno rozvijet, se mekké
V ramci skupiny a jeho schopnosti vyrovnat se s tim, Ze druzi jsou jini nez on sam. Jde o
schopnost vidét svoje silné a slabé stranky a efektivné s nimi pracovat nejen jako jedinec,

ale v 8ir§im socialnim kontextu. (Heinova, 2008, str. 83-84)

Diilezitost téchto vlastnosti je zavisla na referenénim prostiedi jedince. (Heinova,
2008, str. 83-84) V pracovnim prostiedi se tedy lisi dtlezitost téchto dovednosti. Je to
zavislé predevSim na daném podniku, nebo samotné profesi. Naptiklad pro recepcni
¢lovéka v pomahajici profesi (naptiklad socialni pracovnici na OSPOD) bude klicova
empatie, schopnost komunikace, schopnost adaptace a ptizpusobivost na rozdil od

podnikatelského mysleni nebo prodejnich dovednosti. (Heinova, 2008, str. 85)
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2 ROZDIL MEZI HARD SKILLS A SOFT SKILLS

Klicovym slovem ve vymezeni rozdilu mezi hard skills a soft skills jsou kompetence.
Kompetence jsou souhrnem dovednosti, schopnosti a védomosti jedince, které jsou
uplatnitelné na trhu prace. Vyjadiuji zptsobilost jedince k vykonu urcité profese.
Kompetence v Ceské republice zastituje Narodni soustava povolani. NSP sestavuje
Kompetenéni model, ktery kategorizuje a strukturované popisuje jednotlivé kompetence.

Podle tohoto modelu se kompetence déli do tii zakladnich podmnozin. (NSP, online,

2022-12-27)

e Mckké kompetence
e (Obecné dovednosti

e (Odborné znalosti a dovednosti

M¢kké kompetence jsou synonymem pro soft skills a NSP je definuje jako souhrn
pozadavki, které jsou nutné, pro kvalitni vykon prace. Vztahuji se na komplexni
vlastnosti ¢lovéka, nikoli na jeho odbornost. Maji obecny charakter a daji se uplatnit na

prifezu vSemi obory. (NSP, online, 2022-12-27)

NSP popisuje mékké kompetence nasledovné:

Soft skills Hard skills
Komunikace Zemé&dé€lstvi, hornické ¢innosti, potravinarstvi
Kooperace (spoluprace) Textil, zpracovani dieva, vyroba papiru

Chemicky primysl, vyroba skla, elektronika,

Kreativita
plyn, teplo, voda

Ochrana zivotniho prosttedi, stavebnictvi,

Flexibilita
ohchod

Uspokojovani zakaznickych
Doprava, sluzby, cestovni ruch

potieb
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Vykonnost Finance, bankovnictvi

Samostatnost Statni sprava, ekonomika

Reseni problému Pravo, management

Planovani a organizace prace . . )
Matematika, fyzika, chemie

a casu
Celozivotni uceni Psychologie, sociologie, humanitni védy
Aktivni pfistup Vychova a vzdélavani
Zvladani zatéze Zdravotnictvi a farmacie

Objevovani a orientace v .
Sociélni péce

informacich
Vedeni lidi (Ieadership) Ochrana osob a majetku
Ovliviiovani ostatnich Umeéni, média
Emocni inteligence Sport

Tabulka 1- rozdil mezi hard skills a soft skills (NSP, online, 2022-12-27)

Odborné znalosti a dovednosti nemaji svou bodovou skalu. Jsou souhrnem odbornych
pozadavkl na jednotlivou profesi. Daji se snadno zmétit nebo zhodnotit jejich uroven.
Odborné znalosti definuji teoretické znalosti dané problematiky. Oproti tomu odborné
dovednosti udavaji praktickou ¢ast prace. (NSP, online, 2022-12-27)

Z tohoto rozdéleni kompetenci je ziejmé, Ze mekké dovednosti souvisi mnohem vice
s povahou clovéka a jeho chovanim. Oproti tomu tvrdé dovednosti (hard skills) souvisi

s jeho znalostmi a kvalifikaci pro vykon ur¢itého druhu prace. (NSP, online, 2022-12-27)
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3 JEDNOTLIVE VYBRANE MEKKE DOVEDNOSTI

M¢kké dovednosti maji své zaklady v emoc¢ni inteligenci. Je to souhrnny pojem, ktery
se sklada ze Ctyt zakladnich. Znat své emoce a ovladat je, schopnost rozumét emocim
ostatnich lidi a fidit vztahy mezi osobami. Toto vSe souvisi s rozvojem mekkych

dovednosti. (Taylor, 2020, str. 19-20)

V nasledujici kapitole se autorka zaméfi na vybrané mékké dovednosti a

charakterizuje je.
3.1 KOMUNIKACE

Alan Barker ve své knize ZlepSete své komunikac¢ni schopnosti pfipodobnuje
komunikaci k ptesunu lidi nebo nakladu. | v dnesni dobé mizeme slovo komunikace
chapat jako synonymum K silni¢ni ¢i Zelezni¢ni trati. Stejné tak jako v minulosti bylo
potieba ptepravované zbozi i nyni musime informace vyhledavat, ukladat a pfemistovat.

Podle ngj je tedy komunikace dobry ptenos informaci. (Barker, 2020, str. 10)

spoustu odbornych znalosti, ale nezvladd uméni komunikace s okolim, je velmi tézké
najit dobrou praci. Kazdy zaméstnavatel radSi zameéstna ¢loveéka, ktery dobfe komunikuje
a jeho odborné znalosti rad¢ji ozeli, protoze se daji Casem naucit. Horsi je to ale
s komunikaci. D4 se trénovat a rozvijet, ale jen do urcité miry. Souvisi to jako vSechny

mékké dovednosti s povahou ¢loveka jako takového. (Tuhovsky, 2018, str. 5-8)

Komunikace by méla byt hlavné pftirozena. Pokrok, ktery lidstvo za celou jeho
existenci udélalo, zavisel na komunikaci. Jedna se o zivotné dulezitou dovednost, kterou
potiebujeme k navazovani vztahll, viméné myslenek, uspokojovani potieb. Tato idea se
dé ale snadno zneuzit, pokud je komunikace provadéna v negativnim smyslu. Napiiklad
pokud se zamétime na problém Sikany a poniZovani. Proto je dilezité komunikaci rozvijet
spravnou formou. Je dulezité se v komunikaci vyznat. Ziskat spravné informace

s nepfeberného mnozstvi zdroju je Casoveé naro¢né. (Tuhovsky, 2018, str. 5-8)

Je zajimavé, Ze se kazdy povaZujeme za originalni bytost a jedine¢nou osobnost. Ale

Vv nasi komunikaci se setkdvame s problémem, ktery souvisi s filtrovanim informaci. Je
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tu velkd pravdépodobnost, ze stejny problém jako feSime my, fesi mnoho lidi kolem nas.
Je proto velmi dilezit¢ se v komunikaci poucit z piedchozich chyb a dat na své
zkuSenosti. Naslouchat tomu, co ndm ostatni fikaji. Pokud budeme pracovat s naSimi
zkusSenostmi, bude pro nas jednodussi odhadnout ptiblizné, co ten druhy clovék fekne.

Z tohoto je dobré pii komunikaci vychazet. (Kawarsky, 2016, str. 78-83)

Nase slova, stejné jako fe€ t€la, i ton hlasu musi byt v souladu. Jeding tak se mizeme
vyhnout tomu, aby bylo nasSe sd€leni chybné interpretovano. To, jak ndm piti komunikaci

rozumi ostatni, mizeme interpretovat asi takto:

e 7 % nalezi slovam, ktera ve skute¢nosti fikame
e 38 % je ton naseho hlasu

e 55% celé komunikace spociva v feci naseho téla

Pokud jen 7% celkové komunikace je v€novana slovim, je tedy jasné, Ze naSe
komunikac¢ni schopnosti zdaleka nejsou jen o velké slovni zdsobé€, nebo uméni mluvit.
Pii komunikaci se lidsky mozek podvédomé zaméti na fe€ téla a ton hlasu, aby
identifikoval na§ zamér. Cim jasngji ddme najevo, o co nam jde, tim jednoduseji bude

komunikace probihat. (Kawarsky, 2016, str. 78-83)

Komunikaéni proces ma pét zakladnich prvki: dva mluvéi a dva posluchace, dva
procesy — vysilani a pfijimani — a jedno sdéleni. Problém, se kterym se setkdvame pfi
kazdé komunikaci, je, jak dostat myslenku z hlavy jednoho ¢lov€ka do hlavy druhého.
ProtoZe neumime piimé pienosy mysli, musime pouZivat nedokonaly systém (drZet se
slov), ktery mize vést k nedorozuménim. Mluv¢i zacina tim, co chee ficl, tedy sdélenim.
Aby mohl poselstvi piedat, transformuje je do slov a ¢ind. Doslova vybira slova, ktera
mohou vyjadfit vyznam, a proklada je riznymi gesty a mimikou. Nejdokonalejsi zptisob
komunikace se d& popsat tfemi V. Zahrnuje verbalni, vokalni a vizudlni ¢ast. Verbalni
¢ast tvoii slovni prvek, ktery se snaZzim predat. Vokalni slozka zahrnuje barvu a intenzitu
hlasu, coz se ¢asto oznacuje jako ,,hudba hrané hlasem®. Vizualni prvek zahrnuje vSe, co
posluchac¢ vidi. Jak je jiz popsano vyse, nejdilezitéjsi je vizudlni stranka. Dynamicka
neverbalni (vizudlni) komunikace dokdze zaujmout a udrZet pozornost posluchace.
Efektivni komunikace zacind vyraznymi neverbalnimi prvky, které upoutaji

poslucha¢ovu pozornost. AZ potom se soustiedi na vlastni sdéleni. Posluchac analyzuje a
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pfijima sdéleni podle riznych ,,filtri* naptiklad podle pfedchozich zkuSenosti, vnimani
mluv¢iho, emoci, které se v rozhovoru vyskytuji, porozuméni obsahu sdéleni a irovné
pozornosti, kterou poslucha¢ mluvéimu vénuje. Dalo by se fici, ze si v hlave ,,preklada*
sd€leni do svych slov a vytvaii si vlastni verzi toho, co skutecné¢ chtél mluv¢i fici. Proto
mohou vznikat v komunika¢nim toku problémy. Problémy vznikaji ve tfech hlavnich
oblastech. V oblasti pfenosu, prostiedi a pfijmu na strané posluchace. Jako mluvci
bohuzel nedokazeme prenést své myslenky dokonale. Nékdy volime slova, ktera nejsou
jednoznacna, ton naseho hlasu nemusi odrazet naSe skutecné pocity nebo naSe gesta
nemusi vyjadfovat skutecnou diilezitost sdéleni. Oproti tomu vliv prostfedi nemiizeme
vzdy ovlivnit tak, jak bychom chtéli. Na vin¢ miize byt napiiklad pfilisny hluk, hlavné
v situacich, kde je vice mluvcich soupeticich o posluchacovu pozornost. Prostfedi ndm
muze byt i jakkoli neptijemné. V piijmu sdé€leni se také mlze objevit problém. Nemusime
dokonale rozumét nebo pochopit, co chce mluvéi fict, nebo zkratka mame piedchozi

zkuSenosti s podobnou situaci a mluvéimu jeho sdéleni nevétime. (Alessandra, Hunsaker,

1993, str. 13-24)

Z tohoto tedy vyplyva, ze komunikace mtze na n€kolika mistech selhat. Pokud se
ale pii komunikaci téchto problémi vyvarujeme, mizeme fidit a omezovat komunikac¢ni
zavady. Nas hlas a gesta musi pfesné reprezentovat zpravu, kterou chceme ptedat.
Dbejme o to, abychom zmirnili rusivé vjemy z okoli. Naptiklad zvuky telefonu, rusna
kiizovatka, chaotické prostiedi ndm miiZe ztiZit pfedat sdéleni, které skutecné chceme.
Ujistéme se vzdy, ze mame posluchacovu pozornost. Jeho vnimani mtze byt ovlivnéno
stresovymi faktory, nepohodlim, Spatnym nacasovanim. (Alessandra, Hunsaker, 1993,
str. 13-14)

Jak tedy rychle pochopit dany typ Clov€ka a predvidat jeho komunikaci?
Komunikace se d4 rozd¢lit do Etyt stylt. Tyto Ctyfi styly jsou zaloZeny na dvou dimenzich
chovani. Nepfimé vs. Pfimé: tato dimenze piedstavuje pozorovatelné lidské chovani.
Ptimost se tyka tendence postupovat vpied nebo vystupovat pii vyjadfovani myslenek,
pocitil nebo nadé€ji ovlivnit ostatni. Podpora vs. kontrola: tato dimenze popisuje motivacni
ucel za pozorovatelnym chovanim. Podporujici lidé maji tendenci klast své vztahy s
ostatnimi za nejvyssi prioritu, ale lidé, u kterych dominuje kontrola, maji tendenci fidit

ostatni. Pro pochopeni stylu, ktery u komunikujiciho prevlada, je dalezité, odpoveédet si
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na dvé otazky. Zda je osoba piima, nebo spise nepiima? Je tento clovek spise kooperativni
nebo dominantni? Po zodpovézeni téchto otdzek se styl komunikace dané osoby mnohem
1épe chéape. Piimi lidé jsou vzdy stfedem pozornosti. Jsou silni a maji tendenci pievzit
iniciativu. Byvaji to asertivni, rychli lid¢, kteti se Casto rychle rozhoduji a jsou schopni
podstoupit vice rizika. Piimi lidé pohotové reaguji, plsobi sebevédomé a ¢asto maji
vyhranéné nazory a ¢ini dirazna prohlaSeni. Lidé, u kterych prevladd ptimy zplsob
komunikace, jsou mnohem diirazné;jsi, ale chybi jim rozvaha a malo se zaobiraji
ostatnimi. Udrzuji silny o¢ni kontakt a poskytuji pevny stisk ruky. Pokud jde o Ustni,
vokalni a vizudlni slozku, otevieni lidé maji tendenci mluvit rychle, hlasité a agresivné a
vykazuji odvazny vizualni vzhled. Oproti tomu nepfimi lidé mnohem vice daji na to, co
si ostatni mysli, dbaji na spravné nacasovani, opatrné vyjadiuji a prosazuji své nazory,
nckdy je mohou i ménit podle toho co se zda nejlepsi v dané situaci. Jsou mnohem tissi a
rezervovanéjsi. Mohou se zdat bezstarostnéjsi nebo alespon sebevédoméjsi v tom, ze si
nechavaji své nazory pro sebe. Obvykle nesdileji své nazory a obavy. Kdyz jsou pozadani,
aby zaujali stanovisko, mohou ucinit provizorni prohldSeni nebo nepromluvit vibec.
Casto plisobi objektivnéji, ti$e a nerozhodné. Jsou ale oproti pfimym lidem mnohem vice
premyslivi a jsou si védomi rizika, do kterého se tak bezhlavé nehrnou. Nemaji radi
prilisSné zmény, pokud se stane podle jejich nazoru néjaké chyba, jsou mnohem vice
nachylni si toto rozhodnuti vy¢itat a Casto vinu svaluji na sebe. Gestikulace neptimych
lidi je velmi odlisna, pomalejsi. Celkové jejich tempo je zdanlivé pomalejsi, mluvi méné
sebejisté a jsou ochotni ptipustit diskuzi. Drzi se mnohem vice detaild, berou si ¢as navic
na rozhodnuti, drzi se fakti. SnaZi se uspokojit své potieby tim, Ze se ptizplisobuji okoli.
Pracuji podle zavedenych pravidel, jsou v Zivoté spolehlivéjsi, pfi komunikaci Casto
vyuzivaji dotazovani nebo ujiStovani, mnohem vice pozoruji. Jejich dotazy objasiuji,
podporuji nebo pozaduji dalsi informace. Davaji pirednost vécnym poznadmkam, mluvi
opatrnéji a ¢asto obchazi rychla rozhodnuti. Neptimi lidé maji tendenci mluvit pomalu a
rozvazn¢, omezuji mluveni nepiimo a byvaji konzervativni, pokud jde o verbalni, vokalni

a vizualni prvky. (Alessandra, Hunsaker, 1993, str. 13-24)
Kontrolovani a podpora

Zatimco pfimost a nepiimost lidi popisuje jejich pozorovatelné chovani, dalsi

behavioralni Skala objasnuje cile, které motivuji naSe ¢iny. Pro¢ d€lame véci tak, jak je
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délame. Pokud se zamétime na obé dvé tyto skaly, dokdzeme posoudit, jak jsme ochotni
odhalit své myslenky a pocity a do jaké miry ndm zalezi na pocitech a myslenkach dalSich
lidi. Podporujici lidé jsou mnohem vice otevieni mysSlenkam ostatnich. Mnohem vice
dbaji na intuici a rozhoduji se na zaklad¢ svych pocitl, zkuSenosti a vztaht. Velkou ¢ast
jejich zivota tidi emoce. Davaji to najevo tim, ze pouzivaji velkou §kalu verbalnich,
vokalnich a vizudlnich prvkli. Mnohem vice gestikuluji a jsou citlivéj$i na vnimani feci
t&la ostatnich komunikujicich. Casto navazuji oéni kontakt a presvédéuji se, Ze ostatni
jim vénuji ndlezitou pozornost. Hodné¢ také daji na vyrazy obliceje, pohyby rukou a téla.
Podporujici 1idé umi také dobie naslouchat. Casto radi vypravi a poslouchaji piib&hy,
anekdoty, preferuji fyzicky kontakt. Oproti tomu kontrolujici lidé jsou mnohem vice
uzavieni. Skryvaji své pocity a mySlenky, radi si udrzuji odstup fyzicky i socidlni.
Nedotykaji se vas a vy mate pocit, ze se nemlzete dotknout jich. Neradi narusuji osobni
z6nu svoji 1 ostatnich. Tito lidé jsou hodné teritorialni, chrani si sviij prostor, komfortni
z6nu a nesndsi narusovani naptiklad tim, ze si nékdo bez dovoleni ptjcuje jejich véci,
nebo je okrdda o ¢as. Dominantni lidé maji obecné maly rozsah verbalnich, vokalnich i
vizualnich projevi. Jejich tvar Casto neprozrazuje, co si skutecné mysli. Nedavaji najevo
svoje emoce nebo myslenky. Trvaji na korektnosti, faktech, podrobnostech a neplytvaji
¢asem na bézné, osobni rozhovory. Zaméfuji se na Casové usporné a vécné fesSeni
problémi. Na projevy citti a dotekti ostatnich lidi reaguji strnule a zda se, Ze nevi, jak na
né reagovat. Lépe se jim pracuje ve strukturovaném prostiedi, nesnasi chaos a nenadalé
zmény. Tento typ lidi ma sklony reagovat arogantné, striktn€ a bezpodminecné. Tito lidé
Jsou Vv praci nezavislej$i a vyuZzivaji k dosazeni svych cili bud’ primarni talent, nebo své
ovéfené postupy. Casto a dobie planuji a dohliZi na ostatni tak, aby dosahli svych cili.
Disciplinovanost je jejich silnou strankou a ¢as jsou pro né penize. Pokud v rozhovoru
odbocite od tématu, opakované vas vrati tam, kde vas chtéji mit. V praci se hodné opiraji
o analyzy, data, prizkumy. Zkratka jsou to odbornici na efektivitu. (Alessandra,
Hunsaker, 1993, str. 24-34)

Oproti tomu Alan Barker popisuje ostatni styly komunikace jako analyticky,
prakticky, spoleCensky a expresivni. Ten, kdo v rozhovoru klade mnoho otazek a
zaméfuje se na neverbalni komunikaci pouZiva spolecensky styl. Analyticky styl

pouzivaji lidé, ktefi jsou orientovani na tkoly a cile. Prakticky styl v komunikaci
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vyuzivaji zejména ti, kteti komentuji ukoly nebo procesy. Expresivni styl oproti tomu

pozivaji lidé, ktefi se snazi ostatni pobavit nebo motivovat. (Barker, 2019, str. 28-29)

3.1.1 VERBALNI KOMUNIKACE

3.1.1.1 Aktivni naslouchdni

Aktivni naslouchdni neznamena pouze sedét a poslouchat, co vam doty¢ny fika.
Znamena to soustfedit se na druhého, ne na sebe. V dnesni dob¢ neni zcela jednoduché
udrzet pozornost pfi naslouchdni. Odevsud na nas utoc¢i reklama, socidlni sité, internet,
televize, filmy, Cetba, hudba, podcasty... Se vSemi témito podnéty jsme se naucili
filtrovat informace a ,,vypinat* mozek pro informace, které se ndm zdaji nepodstatné.
Nékdy ale bohuzel filtrujeme i informace, které jsou pro nas dilezité. Primérna osoba
mluvi rychlosti asi 135-175 slov za minutu, ale dokaze poslouchat rychlosti 400-500 slov
za minutu. Tento rozdil v mluveni a poslouchani je ovlivnén pfemirou informaci a ¢asto
u toho ztrdcime pozornost. Do mysli se nam Zenou dalsi a dal§i mySlenky a my je
neumime tak dobfe zpracovat. Primérny zamé&stnanec stravi verbalni komunikaci asi %
pracovni doby. VétSina tohoto ¢asu je vénovana naslouchdni. Je az neuvéfitelné, ze
pramérnd ucinnost poslechu takového zaméstnance je asi jen 25 %. Jinymi slovy, tfi
¢tvrtiny vSeho, co zaméstnanci slys$i, jsou n&jakym zplsobem zkreslené nebo rychle
zapomenuté. Typicky poslucha¢ pochopi a udrZi si asi jen 50% konverzace a po 48
hodinach toto procento klesa na polovinu. Tedy je schopen si zapamatovat pouze 25 %
puvodné fe¢eného. Z tohoto jasné plyne, Ze v pracovni sféfe je dulezité jednat rychle,
nebo se ndm vzpominky na rozhovory konané jen n€kolik dni pfedem casto zkresli nebo
vytésni. To vede k navrhovani chybnych nebo nevhodnych feSeni. Pokud Spatné
naslouchaji manazefi, vytvari se potencial pro chyby a netuspésné feSeni problémi. Kdyz
né¢komu naslouchate, citite se 1épe, zvysuje to vasi diveru a sebevédomi a zvySuje to také
ochotu spolupracovat. V organizacich to znamena méné nedorozumeéni, méné chyb, lepsi
komunikaci, tymovou spolupraci, zvySuje to moralku u zamé&stnancli a tim padem i
produktivitu. Podle Alessandra a Hunsakera se da nacviCit aktivni naslouchani na
jednoduchém modelu, ktery nazvali CARESS. Tato pismena predstavuji 6 kroki, které

pomabhaji stat se aktivnim poslucha¢em. (Alessandra, Hunsaker, 1993, str. 48-52)
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CONCENTRATE - v tomto kroku je dualezité zaméfit pozornost jen na fecnika.

Oprostit se od vlivli okolniho hluku, a soustiedit se na jednu véc.

ACKNOWLEDGE — Reénikiim pomaha, pokud vidi zajem a snahu participovat.

Dodava jim to sebejistotu a je diilezité projevit zajem a naSe soustfedeni.

RESEARCH — tento krok spociva ve shromdzdéni informaci o fecnikovi, jeho

zajmech a cilech. To celkové dopomahé k pochopeni sdéleni.

EXERCISE EMOTIONAL CONTROL — znamena procvicit si kontrolu emoci. Nez
budeme na néco reagovat, méli bychom se zastavit a pochopit sdéleni, abychom ptedesli

undhlenym reakcim.

SENSE THE NONVERBAL MESSAGE — vénujte pozornost neverbalni komunikaci.
Co miiZeme vycist z feci téla a gest? Je mluvci nervozni nebo klidny, fika pravdu, nebo

17e?

STRUCTURE - strukturujte nebo organizujte informace, které¢ dostavate a zatrazujte
je do kategorii. Napiiklad na dulezité, nepodstatné, klicové... Uspotadani informaci
pomaha pochopit obsah sd€leni a co nejvice ho vyuzit. (Alessandra, Hunsaker, 1993, str.
34-48)

V publikaci Active Listening je také kladen diraz na to, aby se subjekty podilejici se
na komunikaci vyvarovali pred¢asnym soudim. Aktivni naslouchani vyzaduje otevienou
mysl a schopnost akceptovat myslenky druhych. Dobii posluchac¢i odkladaji soudy 0
pochopit to, jak druhy subjekt vid realitu, a ne ji hned odsoudit jako nepravdivou. Pokud
pii aktivnim naslouchdni ml¢ime, neznamena to, Ze souhlasime. Jen se snazime pochopit

myslenky toho druhého. (Active Listening, 2019, str. 16)

3.1.1.2 Umeéni klast otazky

Zakladem efektivity v pracovni sféfe, je kladeni otazek o tom, jak se véci délaji, pro¢
se délaji, kdo je zodpoveédny. Ditvodem, pro¢ klademe v rozhovoru otdzky, miize byt, Ze
se chceme dozvédét nové véci, nebo zlepsit kvalitu konverzace. DalSimi divody jsou

naptiklad dozvédét se nazor ostatnich, ovéfit si informace, vybudovat pfijemnou
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atmosféru nebo divéru s mluvéim. Klast dobré otazky je efektivni moznost, jak fesit
problémy. Otéazky, které chceme polozit, mizou rozvijet obsah sdé€leni, verifikovat
pravdivost, zkoumat, jak se lidé citi, vést k feSeni problémt nebo ukazovat posluchaci
nejsou zavadéjici. Dbat na klidny ton hlasu a kontrolovat svoje emoce. Dilezité je se také
vyhnout navodnym a manipulativnim otazkam, pokud chceme opravu relevantni

odpovéd'. (Alessandra, Hunsaker, 1993, str. 52-58)

3.1.1.3 Zpétnd vazba

V komunikaci je dulezité ovétovat si, zda jsme sdé€leni spravné pochopili. Pokud ne,
muze se stat spousta nedorozuméni nebo neptijemnosti. Nedostatek zpétné vazby na
pracovisti vede k chybovosti, bojim o moc, ztraté produktivity. Podle vyzkumi je

nedostatek jasné komunikace pfi¢inou vétsiny problémi ve firmach.

e Slovni feedback — pomoci verbalni zpétné vazby mtizeme hledat vysvétleni
zpravy, lze wurCit strukturu informaci, dosdhnout ujisténi, efektivné
argumentovat.

e Neverbalni feedback — je stejné dlilezity jako neverbalni komunikace. Pomoci
feci téla jsme schopni posoudit postoj naseho protéjsku. Vime, zda s ndmi
souhlasi, zda ndm viibec rozumi, nebo se mame zaméfit spiSe na vysvétlovani.
Neverbalni signdly ndm mohou pomoci rozpoznat, kdy u nékoho ztracime

zajem. (Alessandra, Hunsaker, 1993, str. 58-68)

3.2 PLANOVANI A ORGANIZACE CASU

Neustale se musime rozhodovat, jak travime svij ¢as a zijeme s dusledky téchto
rozhodnuti. Obzvlasteé pokud mame pocit, Zze svlij ¢as netravime zcela efektivné. Asi
vSichni mame pocit, ze nas Zivot je hekticky. Nestihdme zdaleka tolik véci, které bychom
stihnout potiebovali nebo méli. Neustale jsme pod velkym tlakem, jak si zorganizovat ¢as
a aktivity, abychom dosahli co nejvyssiho vykonu. Casto se musime rozhodovat mezi

rodinou a praci. Vzdy je néco z toho upozadéno. (Covey, 2015, str. 2-15)

vyrusovani vécmi, které kradou nasi pozornost. Socidlni sité, chytré telefony, internet
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celkové. Je tézké se od téchto véci oprostit a vénovat pozornost tomu, co je pro nas
skute¢n¢ dulezité. Prvnim krokem k spéchu je rozpoznani, ze nas nékteré zvyky rusi od
dalezitych véci. Druhym krokem je stanovit si priority a véci, které jsou pro nas opravdu
dualezité, a chceme se jimi zaobirat. Tietim krokem je zbavit se t€chto rusivych elementi.
At uz je to tfeba vypnuti pracovnich oznameni v dob¢, kdy jsme doma, nebo odmitnout
rozhovor s piili§ povidavym kolegou v praci. Ctvrtym krokem je skute¢né se ponofit do
dané Cinnosti a soustfedit se pouze na ni. Co ziskam, pokud dokon¢im tkol véas? Kam
m¢é to posune? Time management je naro¢ny. Neustalé rozptylovani je pro nas vlastné
pfijemné, bereme ho jako ¢as urceny k relaxaci. Pokud si tedy uvédomime, Ze organizace
Casu vlastn¢ znamena opustit naSe ,,pfijemné* navyky a spokojit se s efektivni, ale
nekomfortni organizaci ¢asu, zvlddneme toho mnohem vice. Negativni motivace je totiZ
mnohem silnéjsi nez pozitivni. Daleko vice si pamatujeme negativni zazitky z détstvi nez
ty pozitivni. Déti uz kolem sedmého mésice véku vnimaji negativitu, ackoli se s tim viibec
nenarodily. Dobr¢ véci jsou v poradku, ale $patné nds miizou v nejhor§im piipadé i zabit.
Nas§ mozek ma zkratka tendenci dumat nad negativnimi mySlenkami. Co by se stalo
kdyby, ... Lidé se také mnohem lépe uci ze svych chyb a snazi se je v budoucnu
neopakovat. VSechny zivotni udalosti, o kterych jsme piesvédCeni, Zze nas ud¢laji
Stastnymi, nds ve skuteCnosti udrzi Stastnymi jen na okamzik, nebo vibec ne. Je to
zkratka lidska pfirozenost chtit stale vic a vic. Nespokojenost nas zkratka Cini lepSimi,

protoZe se snazime za kazdou cenu dosahnout svych cilt. (Covey, 2015, str. 16-42)

Namisto délani seznamil toho, co chceme ten dany den stihnout, bychom si méli
pokladat otazku proc€. Tyto seznamy nas neustale stresuji, protoze ne vzdy jsme schopni
ovlivnit podminky toho, co se ten den stane. Z hlediska efektivity je tedy lepsi ptat se sdm
sebe, pro¢ je ta nebo ona véc dulezitd. MEli bychom se v prvni fadé zaméfit na svoje
hodnoty. Na to kym se chceme stat. Pokud se budeme poiad dokola piizpusobovat
ostatnim a délat véci, které nds samotné nenapliiuji, staneme se n€kym, kym ve
skutecnosti byt nechceme, coz povede pouze k nas$i deprivaci. Nepomiize ndm to
doséhnout cild, které si prejeme uskutecnit. To nds ptivede do zacarovaného kruhu.
Budeme deprivovani, proto zacneme vyhledéavat rozptyleni, coz povede k tomu, Ze svijj
¢as budeme opét vyuzivat méné efektivné. Je vhodné naSe hodnoty zatadit do kategorii.
MitiZe ndm v tom pomoci nasledujici schéma. Na prvnim misté¢ bychom méli mit sebe a

svoje osobni hodnoty. Kdo ndm mtize dat lepsi zpétnou vazbu o tom, jak néco délame,

23



nez my samy? Cas vénovany sobé rozhodné neni plytvanim, jak by si mnozi mohli
myslet. Cas vénovany sobé je néco, co nas obohacuje. Diky tomu, Ze se budeme citit
dobie, ptijdou nam i ostatni ¢innosti mnohem Iépe, nez kdyz budeme deprivovani. Na
druhém vztahy a na tfetim misté praci. Toto schéma dokonale popisuje to, s kym travime
¢as. Toto rozvrzeni ¢asu ndm pomuze naplanovat si jednotlivé ¢innosti podle toho, kolik
jsme ochotni jim skutecné ¢asu vénovat. Pokud zjistime, ze ndm toto tempo nevyhovuje,
nebo se v nasem zivoté zméni priority, jsme schopni toto rozvrzeni piedé€lat tak, aby nam
op¢t vyhovovalo. Lze také fici, Ze jsme 1épe schopni poucit se ze svych dosavadnich

zkusenosti a neplytvat diky tomu pfisté tolik casu. (Covey, 2015, str. 43-48)

Cas, ktery travime v praci, nim zabira asi vétinu doby, kdy jsme vzhtiru. Podle
vyzkumt se ale ukazuje, Ze maloktery manazer vi, jak travi sviij pracovni ¢as jeho
podtizeni nebo kolegové. Vice jak 83 % lidi kontroluje svilij pracovni email 1 po pracovni
dobé¢. Stejny vyzkum také popisuje, ze dvé tietiny dotazovanych si bere na dovolenou
sviij pracovni notebook nebo telefon. A asi polovina téchto dotazanych ptiznava, ze na
dovolené posilaly emaily nebo uskutectiovaly hovory zaméfené na praci. Pokud se
V pracovnim procesu nedodrzuje pfedem naplanovany casovy harmonogram, nadiizeni
maji tendenci navySovat limity pro dan¢ zaméstnance. Pracujte déle, zvladnéte toho vice,
zkratka vyviji tlak na zaméstnance. Coz v kone¢ném dusledku vede k vétsim tlakim, vice
stresovému prostiedi a chybam. Tato negativni motivace vede k nespokojenosti
zaméstnanci. Z toho tedy plyne, Ze dobie motivovany a nepfetéZovany zaméstnanec poda

lepsi pracovni vykon nez opacné. (Covey, 2015, 49-110)

Pokud tedy chceme efektivné vyuzivat svij Cas, je lepSi si ho organizovat do
jednotlivych sekci, u kterych se potom rozhodneme, kolik ¢asu jim mizeme opravdu
vénovat. Je to mnohem jednodussi, nez si organizovat jednotlivé ukoly a ztracet cas

tvofenim seznamu co vSechno musime udélat. (Managing time, 2014, str. 18)

Julie Morgenstern ve své knize Time management form the inside out také
zdlraziuje, ze organizovani ¢asu neni o nauceni se n¢jakych trikii nebo specialnich
technik, dokonce ani o tom, zda si koupime novy diaf. Je to hlavné€ o tom, abychom byli
spokojeni. Jde hlavné 0 nasSi motivaci a o to, co skute¢né¢ chceme v zivoté dé€lat a kolik
tomu chceme vénovat &asu. Clovék, ktery ma dobie zorganizovany ¢as, nemé kazdy den

stejny a dokonaly. Pokud se stane cokoli neo¢ekavaného, najdeme nastroje, které nés vrati
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opét do rovnovahy. Mohou nds brzdit nasledujici faktory: rozptyleni vnéjSimi vlivy, nebo
nase psychologické prekdzky. Nékdy nam nas vnitini strach brani v tom, abychom se plné
rozvijeli. Mezi tyto psychologické faktory miize patfit naptiklad strach ze selhani nebo
neuspéchu, ptilisny perfekcionalismus, nebo strach z dokoncovani ukoli, protoze potom

pfijdou na fadu dalsi.
Uzite¢né tipy pro time management:

- Zbavit se rusivych elementt

- Ned¢lat multitasking (vice véci najednou), ale sousttedit se jen na jednu danou
vece

- Odhadovat kolik nam zabere ¢asu nas kol a porovnavat to s realitou — zlepsuje
to planovani ¢asu

- Trénujte rozhodovani — neuvéfitelné to urychli ¢as

- Nebojte se vymazat, delegovat nebo odlozit tikoly

- Setiete ¢as i pii domécich pracich — napiiklad uklid’te kazdy den jednu mistnost
z vaseho domova.

- Vytvéfejte si zkratky pfi psani (kt. = ktery)

- Vytvaftejte si Sablony pro dokumenty, které miizete jen pozménit

- Vytvafejte si Casové mapy

- Vyuzivejte mobilnich aplikaci k efektivité prace (Morgenstern 2004, str. 22—89)
Casova mapa:

Je to v podstaté plan dne, tydne, mésice, roku... Funguje jako vyiez z ¢asti naseho
zivota. Cas, ktery je potfeba k praci, roding, pro nasi relaxaci. Funguje na podobném
principu jako napfiklad rozvrh hodin ve Skole. Tyto mapy si miZeme sestavovat podle
naSich aktualnich preferenci. Pomahaji nam orientovat se v naSem ¢asu a v pfitomnosti.

(Morgenstern, 2004, str. 215-216)
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3.3 EMOCNI INTELIGENCE

Emoc¢ni inteligence nema mnoho spolecného s nasSim IQ nebo s tim, jak budeme
Vv zivot¢ uspesni. Lidé s vysokym IQ mivaji lepsi praci, jsou dobte placeni, ale neni tomu
tak zdaleka vzdy. S rozvojem manazerskych dovednosti se ¢im dal vétsi diraz klade na
harmonii mezi 1Q (inteligenéni kvocient) a EQ (emocni inteligence). Podle Daniela
Golemana, zaru¢uje IQ uspésnost v zivoté jen z asi 20 %. Zbylych 80 % je tedy na dalSich
vlivech. Z toho je patrné, Ze inteligence a vysledky testti zdaleka nezarucuje tspéSnost ve
skutecném zivot€ a je zastinéna vlivem dalsich faktorii a schopnosti, které clovek v zivoté

pouziva. (Goleman, 2020, str. 39-40)

V mnoha prizkumech po roce 1995 se ukdzalo, Ze lidé popisuji inteligentniho
¢loveéka velmi €asto jako nékoho, kdo dokaze spolehlivé komunikovat s ostatnimi. Tato
vlastnost se v profesnim zivoté fadi mezi jednu z nejvyse hodnocenych oproti naptiklad
dosazenému vzdélani. V minulosti se testy inteligence zamétovaly hlavné na
matematické a verbalni dovednosti ¢lovéka. Coz se ukdzalo jako nevyhovujici. Zkouma
to pouze urcitou ¢ast nasi inteligence a nevypovida to o komplexnosti jedince. (Tamtéz,

str. 42-47)
Salovey Gardnerova definovala emo¢ni inteligenci jako souhrn péti hlavnich oblasti:

1. Znalost vlastnich emoci — rozpoznani vlastnich emoci ve chvili, kdy tento
pocit vznika. Schopnost rozpoznat své vlastni pocity je kli¢ova k pochopeni
vlastniho sebeporozuméni. Lidé, ktefi si jsou v této oblasti jistéjsi a dokazi své
pocity rychle a jednoznaén¢ pojmenovat se obvykle rychleji rozhoduji.

2. Zvladani emoci — uméni zklidnit vlastni emoce, dostat je pod kontrolu, je
hlavni casti asertivniho jednéni. Lidé, ktefi maji tuto schopnost méné
rozvinutou, jednaji vice impulzivné a Casto se potykaji s pocity neklidu, tisn¢,
strachu a tzkosti.

3. Vlastni motivace — musime si stanovit vlastni cile a téch se drzet. Musime se
vnitin€ motivovat k tomu, abychom néceho dosahli. Je to zakladem jakéhokoli
uspéchu. Lidé, ktefi se dokdZou sami motivovat, nebo naptiklad odkladat

odménu, jsou v praci mnohem vice produktivni a vykonni.
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4. Vnimani emoci ostatnich lidi — empatie je schopnost vcitit se do pocitl
ostatnich lidi. Empaticti lidé jsou 1épe vnimavi k mezilidskym vztahtim, proto
jsou vyborni vedouci pracovnici, manazeti, nebo naptiklad ucitelé.

5. Mezilidské vztahy — to, do jaké miry jsme schopni mezilidské vztahy vnimat
a ovlivilovat je, zalezi na nasi emocni inteligenci. Tito lidé casto dobie pracuji
ve spolupréci s kolegy, dafi se jim vSe, u ¢eho je nutnd spoluprice a

porozuméni. (Tamtéz, str. 47-48)

Nase emoce hraji dilezitou roli v naSem mysleni, rozhodovani a osobnim
uspéchu. Diky emocni inteligenci muzeme rozliSit dobrého manazera od toho
primérného. Emocni inteligence je schopnost rozpoznat, pochopit a vyjadfit své emoce
tak, aby pracovaly pro nas. Jde o to, umét s emocemi pracovat a védét, co je dobré a co

Spatné. (Robbins, 2022, str. 4-5)

Emoce jsou slozené ze Ctyt prvkil. To, co si myslime, Ze interpretuje udalost. Také
to, jak se citime, jak popisujeme svoje pocity. Cislo tii je, jak nase t&lo reaguje. Jak nam
busi srdce, poti se dlané. Poslednim faktorem je to, jak se zachovame. Zda z dané situace
uteceme, zaCneme kiicet, nebo se smat. Emoce neni jen automaticka odpovéd’ na néjakou
situaci, ale je to interpretace toho, jak se naSe télo citi a reaguje na zménu. Ur€ité pocity
tidi nase chovani, n€kdy méame 1 fyzické projevy toho, jak na nds dana situace plisobi.
Zasadni je identifikovat tyto emoce a naucit se predpokladat, jak budeme v dané situaci
reagovat. Pokud to zvladneme, miizeme se do jisté miry neucit nase emoce ovladat nebo

mirnit. (Tamtéz, str. 15-16)
3.4 RESENI PROBLEMU A STRES NA PRACOVISTI

Konflikty vznikaji ze stfetd vnimani, cili nebo hodnot. Diky rozdilnym nazortim
vznikd napéti. Proces feSeni konflikti muize nastat pouze v oteviené komunikaci.
Oteviena komunikace je zdkladem k feSeni konfliktt ale i jejich ptredchazeni. Ke
konfliktu dochdzi, pokud panuje neshoda mezi dvéma a vice lidmi. Druhd strana miize
vétit, Ze jeji ndzor je ten jediny spravny. Jasné popisy prace a organizacni schémata
pomahaji takovym sporiim piedchéazet. V pracovnim prostfedi mnohdy nelze napliiovat
cile jednotlivct, ale pokud si vytvotime podobné cile, nebo strukturu cila (setfadit cile a

nepotiebné nebo malo dilezité odstranit), je mnohem snazsi pifedejit konfliktim a
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minimalizovat tak chyby v komunikaci. Kazdy jednotlivec v organizaci musi védét, jak

jsou jeho cile dilezité ve vztahu k organizaci. (Alessandra, Hunsaker, 1993, str. 70-98)

Komunikac¢ni bariéry — zahrnuji odliSné vnimani dané problematiky, jazykové
rozdily, neefektivni naslouchani, boj o moc. Uzce souvisi s efektivitou komunikace. Na
vedoucich pracovnicich je, aby se snazili riziko komunikaéni bariéry limitovat na

minimum. (Tamtéz, str. 71-72)

Zvysena interakce: Cim vice lidi interaguje, tim vys3i je pravdépodobnost konfliktu.
Trendy smérem k vy$§im urovnim participace a tymové prace naznacuji vyssi Groven
konfliktt a vétsi pottebu dovednosti feseni konfliktl pii interakci se zaméstnanci. Jakmile
zaénete 1épe chapat potieby a priority druhé osoby, mizete pomoci vyftesit tyto neshody.
(Tamtéz, str. 73-80)

Konflikt v komunikaci miize nastat na né€kolika frontach. Mezi jednotlivci, mezi

skupinami a mezi organizacemi. Spor ma né€kolik fazi. (Tamtéz, str. 73-80)

Prvni faze je latentni. Latentni konflikt se vytvaii, kdyZ dojde ke zméné. Napiiklad
snizeni rozpoctu, novy projekt, pietézovani zaméstnancti, nebo neocekavana udalost.

(Tamtéz, str. 73-80)

Druhé faze je vinimani sporu. Je to bod, kdy si jednotlivi clenové uvédomuji problém,
ptestoze nevi, odkud piesné pochazi. V této fazi zacina nartstat napéti. (Tamtéz, str. 73-
80)

Tteti faze je faze pocitu. Strany se zacinaji zamécfovat na rozdily v ndzorech a
zajmech, ¢im se dany spor jen zhorSuje. Vnitini napéti a frustrace zii¢astnénych zacina
eskalovat a problém se stava konkrétnim a definovanym. V této fazi zacinaji do sporu

piichazet emoce. (Tamtéz, str. 73-80)

Posledni fazi komunikac¢niho problému je projev. V tomto bod¢ uz jednotlivé strany

planuji a provadéji Ciny, které vedou druhou stranu k frustraci. Problém je v tomto bodu

vvvvvv

konflikt musi byt vyhrou nebo prohrou jedné ze stran. Idedlni je, kdyz se spor rozpozna
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diive, aby se dal efektivné vyftesit ke spokojenosti vSech stran. (Alessandra, Hunsaker,
1993, str. 81-98)

Role stresu na pracovisti velmi ovliviluje zaméstnance. Mohou se citit v depresivni
nalad¢, zklamani, mohou mit snizenou sebedtvéru. Toto vse vede ke slabé pracovni
motivaci a lidé maji ¢asto pocit, ze musi z prace odejit nebo ji zménit. (Arnold, 2007, str.
393)

Dalsim faktorem, ktery zplsobuje stres v praci je odpovédnost. Odpovédnost je
dvojiho typu. Odpovédnost za lidi a odpovédnost za véci. Zvlasté odpovédnost za lidi je
velmi stresujici. U lidi, ktefi jsou odpovédni za ostatni, nardsta riziko kardiovaskularnich

chorob. (Arnold, 2007, str. 395)
Zvladani stresu:

Pti zvladani pracovniho stresu obecné plati, ze zalezi na lidské osobnosti. Pokud je
¢loveék vice nachylny k uzkostem, hite také zvlada stres nez nékdo, kdo je v této oblasti

flexibilngjsi. (Tamtéz, str. 396)

RozliSujeme dva zplsoby, jak zvladat stres. Jeden je zdravy a druhy nezdravy.
V napjatych chvilich je mnohem jednodussi vyfesit situaci nezdravym zplisobem, protoze
to Casto pfinasi okamzitou ulevu. Z dlouhodobého hlediska to je ale Spatné€, protoze
nepiedchazime stresovym situacim a pokud se nam stane néco podobného znovu,
vyfeSime to opét jen v danou chvili, nikoli obecné. Nékdy se mizeme citit piehlceni,
tikoly se na nas vali ze vech stran a ztracime kontrolu. Cim vice si budeme definovat a
popisovat tkoly, tim vice budeme v rovnovaze. Kdyz jeden velky problém rozdélime na
n¢kolik malych dil¢ich, dokdzeme uZz tento problém zpracovat. Jakmile problém
rozebereme na dil¢i kusy a stanovime si ¢asovou osu jeho zvladnuti, bude se ndm zdat
mnohem snazs§i. SnaZme se co nejvice zjednodusit nd§ zZivot a to, co délame. Je to
mnohem efektivnéj$i. To samé pravidlo se da pouZit i na vztahy na pracovisti. Pokud
konflikty rozdélime do kategorii a budeme je feSit postupné, budeme pod mensim
stresem. Pokud maéte pocit, ze na vas stres pusobi ve vSech oblastech vaseho Zivota,
postupujte tak, Ze pojmenujete ty nejvice naléhavé a zacnete tam. (Andrews, 2017, str.
36)
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Ptenesme nckteré naSe povinnosti na ostatni. Pfiznejme si, Ze prost€ nemuzeme
zvladnout vSechno najednou. Neni to projev slabosti, ale spis naopak. Je odvazné pfiznat,
ze néco je nad naSe moznosti. V pracovni roviné je jen malo véci, které nezvladneme
delegovat na kolegy. Nebojte se fict ,,ne” svému nadiizenému, ktery vas pretézuje. Stres
ma vliv na nase zdravi. A zdravi je to nejdulezitéj$i, co mame. Mysleme predev§im na
sebe. Pokud nebudeme dbat na nase zdravi a budeme se dlouhodob¢ pietézovat, mize se
U nas projevit syndrom vyhoteni. Jeho nejcastéjSi ptiznaky jsou extrémni vycerpani,
prejidani, pfemira spanku, po kterém nejsme odpocati, uzkosti, deprese, bolest svali,

hlavy, kloubt. (Andrews, 2017, str. 37)

Syndrom vyhotfeni ma velmi rychly nastup, zpravidla 6-12 mésicu. Je velky rozdil
mezi tim byt unaveny a vycerpany ze syndromu vyhoteni. Jak poznat, zZe zac¢indme
vyhotivat? Mame problémy dodrzovat terminy, zapomindme, jsme pod neustalym
tlakem, 1 jednoduché ¢innosti nam zaberou hodné Casu, jsme frustrovani uz jenom
Z pomysleni na praci. Prace nam nepiinasi radost jako dfive, pocit uspokojeni, kdyz
splnime cil. Deset pfiznakd, Ze se blizi syndrom vyhoteni: vycerpani, obranny
mechanismus odpoutani se od ostatnich a pracovnich tkoll, nuda a cynismus, pocit
nedostate¢ného ocenéni, deprese, vztek, podrazdénost, paranoia, dezorientace a zdravotni
problémy. Podle vyzkumu G. Puleoho je zivot Clovéka dokonce ohrozen smrti
Z prepracovani. V Japonsku se pro toto imrti pouziva termin , karoshi* — smrt zplisobena
pfepracovanim nebo vycerpanim z prace. Statistika uvadi, ze v Japonsku zemfe rocné asi
400 lidi celkovym vyc€erpanim z prace. Jedna se o pracovniky, ktefi pracuji vice nez 50
hodin tydné. G. Puleoho uvadi, Ze ve skutecnosti podle mnoha vyzkuml muze jit aZ o

20 000 lidi ro¢ng, coz je skutecné enormni Cislo. (Puleo, 2002, str. 9-16)

Jak si poradit se stresem v praci? Nezapominejme se smat. Je prokazano, ze lidsky

mozek pii smichu vyplavuje endorfiny, které bojuji proti stresu. (Tamtéz, str. 38)

Jak jiz bylo feCeno, pfenesme ukoly na ostatni. Dbejme na své dusevni zdravi. Zapojte
do svého zivota relaxacni techniky. Mozna to bude znit hloupé, ale jejich c¢inek na
duSevni zdravi lidi je prokazatelny. Zkuste dechové cviceni, meditaci. Klicem téchto
¢innosti je dat télu impulz, Ze 1 béhem stresujici chvile se mize zklidnit a neni ve
skutecném ohrozeni. Dechova cviceni jsou zamétfena na to, aby se télo zklidnilo. Na

odfiltrovani ostatnich véci a zaméteni pozornosti jen na dech. Tento proces télo uklidni,
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zbavi stresu. Snizi se krevni tlak, svaly se uvolni a pomine pocit tenze. Pokud budeme
toto dechové cviceni opakovat pravidelné, naSe télo si zvykne a budeme na stresové
reakce reagovat mnohem klidnéji. Pokud chcete byt aktivnéjsi, zkuste naptiklad jogu.
Kromé toho, Ze se budete zamétfovat na spravné dychani, protahnete také svoje télo a
ztuhlé svaly. Muzete si také zkusit opakovat afirmace. Jsou to kratké véticky, které vam
béhem dne dodaji vhled a klid. Vrati vas do pfitomného okamziku, abyste mohli dany
problém vyftesit klidnéji. Pfipomeiite si, ze tato chvile nebude trvat vécn¢, myslete na
néco, pro co stoji tohle nepohodli piekonat. Zkuste né€jakou télesnou aktivitu. Nemusite
zrovna béhat maratony, ale pti jakékoli fyzické aktivité se v téle vyplavi endorfiny, které

zmirnuji stres. Cviceni také pomaha zlepsit nas spanek. (Andrews, 2017, str. 38-39)

Zapisujte si véci na papir. Hodné€ stresu vzniké z toho, Ze nemame jasné naplanované
ukoly nebo Cinnosti. Jak jiz bylo nékolikrat feceno, je lepsi postupovat pomalu po
jednotlivych ukolech. Pokud si myslenky napiseme, formujeme je a mizeme je ,,vypustit
z hlavy*. Nezapominejme si také planovat zabavné aktivity a relaxaci. Délejte to, co vam

udéla radost. (Andrews, 2017, str. 42)

Naucte se fikat ,,ne.“ Je zdravé, stanovit si své hranice a nedovolit nikomu, aby je
prekracoval. Rict ne na néco, co neni nase povinnost je v pofadku. Nemusi nas trapit pocit
viny za to, Ze jsme n€komu nepomohli. Mnohdy to funguje tak, ze pokud potiebujeme
pomoc, pravé tento doty€ny, kterému jsme pomohli pfedtim, nam fekne ne. Pokud se
podfizujeme druhym, ve skute¢nosti jim dovolujeme, aby se k ndm chovali Spatné. Kazdy
ma zodpovédnost za sviij zivot. Pokud délate véci, které jsou mimo oc¢ekavani pro druhé,
vlastn¢ se stavite do zranitelné pozice tim, Ze jim navenek fikate, Ze si sami sebe
dostate¢né nevazite. Tim, ze fikate ne ostatnim, ucite 1 je, své vlastni zodpovédnosti.
Neberte na sebe vic stresu, nez je nezbytné nutné. Zameétujte se na pozitivni véci ve vasem

Zivoté, nejen na ty negativni. Zaméite se na to, co miZete zménit a hledejte feSeni. Pokud

to zménit nemdzete, smifte se s tim. (Andrews, 2017, str. 49)
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3.5 VEDENI LIDi, LEADERSHIP, MANAGEMENT

Management je slovo, které slychame ¢asto. Podle Mikea Boissonneaulta je to pojem,
které znamena kontrolu, organizaci a spravu. Existuje mnoho variant managementu,
podle nazvu nebo piimého dosahu dohledu. Zalezi na konkrétni spolecnosti, jejim
zaméteni, velikosti. Manager mé zodpovédnost za své podiizené. To ho samoziejmé stavi
do stresujici role. Jeho rozhodnuti bezprostiedné ovliviiuji jeho zaméstnance. Ukolem
dobrého manazera je spravné motivovat podiizené k praci, nepfetézovat je a v neposledni
fad¢ plnit plany. Rozhodné to neni ukol, ktery zvladne kazdy. (Boissonneault, 2018, str.
137)

James H. Donnelly oproti tomu tvrdi, Ze vedeni neni to stejné jako management.
Vedeni neni jen fizeni lidi, ale jejich schopnost pfesvédcit ostatni, aby plnili cile. Je to
stmelujici skupinovy faktor. Vedeni je obousmérny proces — vedouci musi byt do urcité
miry ovlivilovan i podfizenymi. Samoziejmé, ze je mozné si respekt nebo vedouci
postaveni ziskat i jinymi zpasoby, napiiklad zastraSovanim nebo donucovanim. Z toho
ale plynou jen dalsi problémy. Vedouci, ktery sdili svlj vliv s podiizenymi pracovniky,
obvykle ziska vétsi respekt a plisobi pozitivné na kvalitu vztahl na pracovisti a dynamiku
skupiny. S tim souvisi i roz§ifovani pravomoci na dal$i pracovniky, ne jenom na vedeni.
Pravomoc je rozsitena i na dal$i pracovniky a ti maji pocit, ze mohou ovlivnit, jak budou

svou praci vykonavat. (Donnelly, 2011, str. 457-465)

Diive se tradovalo, ze s osobnosti vidce se Clovék rodi a neda se naucit. Podle
Donnellyho ale v soucasnosti vychazi najevo, ze je tomu piesné naopak. Podle n¢ho je
S tim souvisi i motivace néco zmeénit, byt lepsi. Dal§imi povahovymi rysy, které by mél
mit kazdy vedouci pracovnik je Cestnost, asertivni jedndni, pfimost. Musi se umct
rozhodovat a stat si za svymi rozhodnutimi. V neposledni fadé je to inteligence v oblasti
hledani a zpracovavani informaci, organiza¢ni schopnosti a odborné znalosti potfebné pro

urcité odvétvi. (Donnelly, 2011, str. 468-469)

Miizeme vymezit dva typy vedoucich pracovniki. Jeden se orientuje na tkoly a préci
jako takovou. Druhy se orientuje na své zaméstnance. J. Arnold uvadi, Ze posle vyzkumu

Michigenské univerzity se ukézal jako efektivnéj$i typ orientovany na zaméstnance.
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Samoziejmé to nelze takto jednoduSe kategorizovat, ale pokud spojime sily se
zaméstnanci a dokdZzeme se zaméfit i na jejich potfeby, dokdzeme byt v praci vice

produktivni. (Arnold, 2007, str. 479-480)

Nyni si popiSme vybrané osobnostni rysy spravného vedouciho pracovnika (leadera).
Clovek ve vedoucim postaveni, ke kterému je radost vzhlizet, by mél byt ptizpasobivy.
Schopen pruzné reagovat na jakékoli zmény a nenadalé situace. Sledovat problém
Z raznych thli pohledi, a schopen vyslechnout nazory ostatnich. Mél by byt i spolehlivy.
Pokud néco slibi, skutec¢né to dodrzi. Chopi se iniciativy, pokud je to nutné a nepiehlizi
ani malé problémy. Dalsim faktorem je loajalnost, transparentnost. Bohuzel se loajalnosti
n¢kdy nelehce dosahuje, ale je dulezita. Uptimnost a kritika je nékdy $patné snasena, ale
je na misté, pokud nds mé posunout vpied. Moralni zasady jsou dulezité, a ud¢lat
spravnou véc bez ohledu na nasledky je uméni. Souvisi to i s respektem na pracovisti.
Pokud budeme uptednostiovat zaméstnance naptiklad podle oblibenosti, urcité
nebudeme mit kyzeny respekt vSech. Zaméime se napiiklad na budovani dobrého vztahu
V tymu. Pfijemné pracovni prostfedi d¢€ld zazraky. Pozitivni postoj vedouciho dokdze
namotivovat zaméstnance k lepSimu vykonu. Projevme v praci trochu lidskosti a snazme
se pristupovat k zaméstnanciim individudlné. Nebud’'me pfili§ zaméteni na chyby, které
muze udélat kazdy. Snazme se zaméstnance pozitivné namotivovat. Pokud nas lidr
pochvali za dobie vykonanou préci, urcité se budeme citit mnohem lépe. (Murphy, 2012,

str. 43-44)
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PRAKTICKA CAST

4 PROJEKT VYZKUMU

Tato kapitola se zaméfuje na dotaznikové Setfeni a jeho vysledky. Pfi formulovani
dotazniku a hypotéz se autorka zameéfila na obecnou informovanost o oblasti mékkych
dovednosti. Snazila se zjistit jaké jsou metody rozvoje dal$iho vzdélavani, co lidi
motivuje v pracovni oblasti a jak se dale vzdélavaji. Dotaznik obsahoval 38 jednoduchych
otazek, vztahujicich se k hypotézdm. Dotaznik je pfilohou této bakalaiské prace.
Vysledky dotaznikového Setfeni jsou zde interpretovany jak z obecného hlediska, tak

Z vybrané ¢asti respondentti, pokud byla validni pouze ¢ast odpovédi.
4.1 CIL VYZKUMU A VYZKUMNE HYPOTEZY

Cilem vyzkumu je zjistit, zda ma vefejnost povédomi o mékkych technikach, popsat
dalsi metody vzdélavani v profesni oblasti, ur¢it média, ktera jsou nejvice pouzivana a
roz§ifend ke vzdélavani v dalSim vzdélavani. K tomuto ucelu byl sestaven dotaznik
obsahujici 38 jednoduchych otazek, které¢ korespondovaly s nasledujicimi hypotézami a

meély verifikovat jejich pravdivost.

Hypotéza ¢. 1: Priblizné polovina dotazanych dospélych nebude védét, co

znamena pojem mékké dovednosti.

Hypotéza ¢. 2: Motivaci k vylepSeni mékkych dovednosti je piredevSim vlastni

rozvoj.

Hypotéza ¢. 3: ZkuSenost se vzdélavanim v oblasti mékkych technik ma méné

neZ polovina dotazovanych.

Hypotéza ¢. 4: Hlavni faktor, ktery ovliviiuje efektivitu zaméstnanci je jejich

motivace a atmosféra na pracovisti.
4.2 METODY VYZKUMU

Nejprve je nutno definovat slovo ,,vyzkum®. V $ir§im povédomi znamena toto slovo

néco vyzkoumat, vybadat. Poji se s Cinnosti, ktera sbira a pracuje s daty. Je to tedy
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¢innost, kterd se zaméfuje na sbér dat a jejich charakteristiku. Andragogicky vyzkum se
zabyva popisem jevi a procesu, které se tykaji celozivotniho vzdélavani. (Pricha, 2014,

str. 14-15)
42.1 ANDRAGOGICKY VYZKUM

Andragogicky vyzkum se zamétuje na tzv. andragogickou realitu. Tento vyzkum ma
za ukol zkoumat a popisovat data v andragogické realité. Proto zde existuje vice metod a
piistupt ke zkoumani jednotlivych aspektl. Radi se do empirického vyzkumu. Je tedy
v zasad¢ prakticky a vychazi z lidské praxe. AvSak ma i slozku teoretickou. Obé¢ tyto
slozky se navzajem prolinaji. Jako kazdy vyzkum ma i ten andragogicky svou etickou
stranku a obsahuje soubor hodnot a norem, jimiz se musi fidit kazdy, kdo vyzkum

provadi. (Tamtéz, str. 15-16)

Andragogika se zamétuje na vzdélavani dospélych ve Ctyfech rovinach:

e Makrosocialni hledisko: zaméfuje se na zmény ovliviiujici vzdélavani dospélych
Vv oblasti ekonomické, kulturni, socidlni, vyvoj struktury kvalifikaci. Pracuje se
socidlni skupinou pifi feSeni globalnich problémt, jako je napiiklad
nezameéstnanost, nebo prace s mensinami.

e Institucionalni a organiza¢ni zdzemi — toto hledisko souvisi s mozZnostmi a
dostupnosti vzdélavani dospélych.

e Didaktické hledisko — analyzuje vzdé¢lavaci procesy, organizaci uceni. Napiiklad
skupinové nebo individualni vzdélavani.

e Individualni hledisko — moZnost jedince naplanovat si vlastni vzdélavani a jeho
oblast. Zkouma napiiklad Zivotni problémy nebo potieby jedince ve vztahu

K uceni. (Benes, 2008, str. 35-36)
422 KVANTITATIVNI VYZKUM

Kvantitativni vyzkum se zabyva konkrétnimi jevy andragogické reality. Empiricky
popisuje analyzy jevil a procest v andragogice. Ma vyméieny predmét zkoumdni a

pouziva nastroje pro méfeni a vyhodnocovani zkoumanych jevii nebo objekti.
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Pracuje s hypotézami, nebo vyzkumnymi otazkami, které si pred vyzkumem urcime.
Snazime se v tomto procesu vyhnout subjektivnim spekulacim. V tomto druhu vyzkumu
muzeme testovat a oveiovat pravdivost teorii. Vyhodou také je, ze pomérné rychle
ziskame velké mnozstvi potiebnych dat. Vysledky muzeme kvantifikovat a jejich
pravdivost je pomérné vétsi diky anonymité a faktu, ze vyzkumnik neovliviiuje data
vyzkumu. Uskalim tohoto typu vyzkumu ale miize byt p#ilisné mnozstvi dat a jejich
obecnost. Napiiklad opomijend fakta, ze v riznych lokalitach jsou rizné moznosti a
potfeby zkoumanych subjektli. Dale mliizeme narazit na to, Ze zkoumané jevy vidime

ptilis kvantifikované, nezaméfujeme se na jedince a jeho postoje, vlastni nazor.

Pozor ve vyzkumu si musime dat hned na n¢kolik tskali. Prvnim z nich je validita.
Validita je zamétend na to, aby byl vyzkum pravdivy. Jde tedy hlavné o to, aby data

ziskané ve vyzkumu byla co nejvice validni (pravdiva).

Reliabilita je zaméfend na piesnost a spolehlivost vyzkumného nastroje. Pokud
budeme opakovat stejny vyzkum nékolikrat, vysledky se nebudou pfili§ lisit.
V andragogickych vyzkumech se obvykle reliabilita a validita pfesné nestanovuji, ale

predpoklada se.

Reprezentativita je dalsi dilezitou vlastnosti vyzkumu. Je zajisténa jediné tehdy,
pokud se zkoumany vzorek, co nejvice ptiblizuje celku. Tedy pokud jeho charakteristiky
Jsou v co mozna nejvetsi shodé s celkem. Dulezita je zde tedy teorie vybéru vzorku

populace. (Prucha, 2014, str. 100-110)
4.2.3 DOTAZNIK

Metoda dotazovani s pouZzitim dotazniku jako nastroje dotazovani je v soucasné dobé
v Ceské republice i v zahrani¢i asi nejrozifendjsi v pedagogickém, potazmo
andragogickém vyzkumu. S pomoci dotazniku jsme schopni ziskat pisemné odpovédi na
nami dané otazky a zkoumat tak vyzkumny problém s velkym poctem respondenti.

(Tamtéz, str. 114)

Dotaznik ve své praci budu pouzivat hlavné kvili tomu, ze je to pomérné snadna
metoda, jak ziskat co nejvétsi mnozstvi dat za relativné kratky ¢asovy usek od velkého

poctu respondentl. Mym cilem bude zaméfit se na piimétenost rozsahu zkoumaného
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problému — konkrétn¢ soft skills a jejich rozvoj u dospélych. Dotaznik je zpracovan

V elektronické formé.

Pii konstrukci dotaznikového Seteni bude autorka postupovat podle tohoto ramce:

1) Promysleni cile vyzkumu. Jaka data bude sbirat.

2) Vymezeni skupiny respondentli — V naSem ptipad¢ pouze dospélé osoby

3) Formulace vyzkumnych otazek a sestaveni dotazniku

4) Kontrola dotazniku s dal§imi osobami, aby bylo vSe jasné. Doplnéni dotazniku o
uvodni slovo pro respondenty a podékovani. Pfipadné vysvétleni instrukci
Kk vyplnéni dotazniku.

5) Prostor pro vlastni vyjadieni respondentti k tomuto problému, pokud néjaky

budou chtit sdilet. (Tamtéz, str. 116-117)

4.3 CHARAKTERISTIKA RESPONDENTU VYZKUMU

Cilova skupina tohoto vyzkumu byla stanovena jako vzorek dospélych osob, ktery ma
jiz n¢jakou zkuSenost se zaméstnanim. Pro toto dotaznikové Setfeni ptedpokladejme, Ze

dosp€la osoba je nad 18 let véku.

Dotaznikového Setfeni se zucastnilo 86 respondentt, kteti uspésné dokoncilo cely
dotaznik. Dotaznik byl elektronickou formou rozeslan mezi zaméstnance zakladnich skol,
managery vybranych firem (napf. Johnson & Johnson, Hilti) a vefejnost oslovena na

socialni siti LinkedIn.

Z celkového poctu 86 respondentti bylo 55 Zen a 31 muzu. VétSinou ve véku 30-49

let. Celkem deviti respondentiim bylo vice nez 60 let a 16 respondentim bylo ve véku
20-29 let.

4.4 PRUBEH VYZKUMU

Vyzkum byl realizovan prostfednictvim dotaznikového Setfeni. K tomuto ucelu
autorka pouzila sluzeb webové stranky Survio. Moznost vyplnéni dotazniku byl pouze

elektronickou formou a umisténi dotazniku na webovych strankach trvalo pouze 10 dni.

37



Dotaznik obsahuje 38 jednoduchych otdzek, které se zaméfuji predevSim na
informovanost o pojmu, moznosti dal§iho vzdélavani v této oblasti, motivaci dospélych
rozvijet se a u¢it se novym vécem. Dale se autorka snazila zjistit spokojenost zaméestnanct
na jejich pracovni pozici, jestli jsou ovliviiovani jejich nadiizenymi, jaka média pouzivaji
pfi svém osobnim rozvoji a vzdélavani. Dotaznikového Setfeni se zcastnilo 86

dospélych.

45 ANALYZA ZISKANYCH DAT A VERIFIKACE
VYZKUMNYCH HYPOTEZ

45.1 HYPOTEZA PRVNI

Pii formulaci prvni hypotézy se autorka zaméfila na obecné povédomi o terminu

méekké dovednosti. Cilem bylo zjistit informovanost dospélé vefejnosti o mekkych

dovednostech.
4 Vite, co to jsou mékkeé dovednosti?
Wbér z monosti, zodpovézeno 86 x, nezodpovézeno 0 x
MoZnosti odpovédi Responzi Podil
® ano 60 69,8%
ne 2 30,2%

160(69,8%)

126130720 );

Graf 1- Vite, co to jsou mékké dovednosti? (Zdroj: Survio — vlastni zpracovani)

v

Hypotéza ¢. 1: Priblizné polovina dotizanych dospélych nebude védét, co

znamena pojem mékké dovednosti.

Z grafu je patrné, Ze hypotéza Cislo jedna byla vyvracena jako nepravdiva. Z pohledu
na graf vyplyva, ze téméf 70 % respondentti uvedlo, ze vi, co znamenaji mékké
dovednosti. Pouze 30 % dotazanych neni Stimto pojmem sezndmeno, coz piedcCilo

ocekavani.
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452 HYPOTEZA DRUHA

Druhé hypotéza byla zamétena na motivaci k rozvoji v oblasti mékkych dovednosti.
Proc je pro jednotlivce dulezité vzdélavat se a posouvat dal v jeho dovednostech? Souvisi
toto téma s pracovnimi vztahy a jejich rozvijenim, nebo se vztahuje také k osobnimu

zivotu? Jsou ovlivnény pouze vztahy na pracovisti, nebo také bézné mezilidské vztahy?

Hypotéza €. 2: Motivaci k vylepSeni mékkych dovednosti je predevs§im vlastni

rozvoj.

14 Motivace k rozvoji mékkych

Vhdr » mr n<ti  mdpoveenn 84
YYDEr Z mozmoslti , 200povezeno 86 X, nezod|

dovednosti u mé je:

L

(Sl

MoZnosti odpovédi Responzi Podil
® Vi3S pozice, karierni rlist 15 17.4%
Vétsi vydélek 23 26,7%
Seberoavoj 34 39,5%
» Touha utit se novym vécem 13 151%
® Jina.. 1 1,2%

51177822

23](265770)

331397500
13101530%) B

1(1,2%)

Graf 2 — Motivace k rozvoji mékkych dovednosti (Zdroj: Survio — vlastni zpracovani)

Z grafu vyplyva, ze hypotéza ¢islo dvé o motivaci lidi je pravdiva. Témét 40 %

vvvvvv

vvvvvv

nez jejich seberozvoj. Je diskutabilni, zda jejich motivace k vy$simu vydélku neznamena
Z Casti také zajiSténi rodiny, reakce na inflaci, nebo ziskani finan¢nich prostfedka, které

by se daly pouzit i na dalsi vzdélavani. Jako dalsi frekventovand moznost se ukazala vyssi

vvvvvv

se novym vécem. Toto tvrzeni ¢astecné souvisi s vlastnim seberozvojem. Otvira to nové
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moznosti a prilezitosti, ziskdvame nové zkuSenosti, které ndm pomahaji v dalSich
pracovnich i osobnich aspektech naseho zivota. Nové dovednosti mohou ovlivnit naSe
kazdodenni jednani, miizeme se stat rychlejsimi, peclivéjSimi, kreativnéjsimi ve vSem, CO
délame. Snazime se mit piehled v neustdle se menicim svété a udrzet svoje tempo.
Ucenim se novym vécem, muze byt zpisob, jak bojovat proti starnuti, zdravotnim
problémim (rozvoj mozkové Ccinnosti, sportovni vykony pfispivaji ke zdravému

Zivotnimu stylu) a stagnaci na jednom mist¢.
453 HYPOTEZA TRETI

V poradi tfeti hypotéza se zabyva zkuSenostmi v oblasti vzdélavani v mékkych
dovednostech. VVzhledem k prvni hypotéze, autorka ptedpokladala, Ze osobni zkuSenost

v dals$im vzdélavani v této oblasti nebude tak rozsahla.

15 Mam zkusenost se vzdélanim v oblasti mékkych dovednosti:

Wibér z moznost(, zodpovézeno 86 x nezodpovézeno 0 x
MoZnosti odpovédi Responzi Podil
® ne 34 39,5%
ano, pfi studiu na vysoké Skole 18 20,9%
ano, absolvoval jsem kurz/koleni 21 24 4%
® (Cetl jsem knihu 13 15,1%
@ Jini. 0 0,0%

34(39)5%)]

Graf 3 — Mam zkuSenosti se vzdélanim v oblasti mékkych dovednosti? (Zdroj Survio — vlastni zpracovani)

J 4

Hypotéza €. 3: ZKkuSenost se vzdélavanim v oblasti mékkych technik ma méné

neZ polovina dotazovanych.

PtiloZeny graf potvrzuje pravdivost hypotézy ¢islo 3. Témér 40 % respondentli nema
zadné zkuSenosti s timto vzdélavanim. Jako druhd nejvice frekventovand moznost je

absolvovani kurzu nebo $koleni na toto téma. Nabidka kurzii na vzdélavani je nepieberna.
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V posledni dobé¢ se rozviji predevsim moderni koucovani. Je to aspekt seberozvoje, kdy
se zvySuje pracovni potencial skrze vlastni rozvijeni svych moznosti. Pomoci koucinku
muzeme dosahnout zmén v oblasti naSeho jednani a chovani, které zvysi nasi efektivitu
prace 1 mysleni. Budeme nachéazet nové cile at’ uz v pracovnim, nebo osobnim Zzivote¢.
Lépe se pripravime na zmény a pochopime nase silné a slabé stranky, na kterych mizeme
pracovat. Koucovani poméaha zménit nas postoj ke zménam, zvysit nasi motivaci, ziskat
nadhled a posunout se tam, kde opravdu chceme byt. Jedna se o rozvoj celkové osobnosti
a zivota, ne jenom v pracovni sféfe. Dal§i moznosti, jak se vzd¢lavat v této oblasti jsou
vysoké skoly, kde je kladen stale vétsi dliraz na rozvoj konkrétnich kompetenci. Vyplyva
to i z grafu, kde mizeme vidét, ze asi 21 % dotazovanych uvedlo, Ze ma zkusenosti

S timto vzdélavanim prave z vysoké skoly.

S touto hypotézou souvisi 1 dalsi otdzky v dotazniku. Autorka se ptala na dalsi

vzdélavani zaméstnancu.

31 Kde se nejCastéji pracovné vzdélavate?

Wbér z mozosti, zodpovézeno 86 x, neodpovézeno 0 x
MoZnosti odpovédi Responzi Podil
® Doma 43 50,0%
Na kurzu 40 46,5%
Jinde, prosim uvedte kde 3 3,5%

143/(50%)

)
3(3,5%)

Graf 4 — Kde se nejéastéji pracovné vzdélavate? (Zdroj Survio — vlastni zpracovani)

Z grafu je patrné, Ze vétSina respondentli se vzdélava doma. Toto tvrzeni rozviji
autorka v dalsi otazce, kdy se pta na zptsoby vzdélavani. Dalsi moznosti je vzdélavani
na kurzu, které uvedlo necelych 47 % dotazovanych. Zptsoby vzd¢lavani na kurzech jsou
vétSinou V malych skupinach a jsou konkrétné zamétené podle odvétvi, ve kterém se

vzdélava. Uastnici kurzu vétsinou obdrzi certifikat o jeho absolvovani. Kurzy jsou
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dostupné na pracovisti, v riznych vzdélavacich institucich, potadané uradem prace, nebo

jsou dostupné online. V posledni dobé se oblibenost online kurzt prudce zvysuje.

Graf 5- Kde se konkrétné dale vzdélavate? (Zdroj Survio — vlastni zpracovani)

34 Kde se dale vzdélavate?

Wibér z mozZnosti, vice moZnych, zodpovézeno 86 x nezodpovézeno 0 x

MoZnosti odpovédi Responzi Podil
@ Knihovna 19 22,1%

Skolici stfediska 34 39,5%

Prace (kurzy na pracovisti) 3 36,0%
@ Internet 43 50,0%
@ Univerzty 15 17.4%
® Jinde - prosim uvedte kde 2 2,3%

19](22,1%)!

G ier0)
alseal

ﬁz.s%)

Velkou vyhodou té€chto kurzil je pfedevsim to, Ze nemusime ztracet ¢as cestovanim
na ur€ité misto konani, ale kurz mizeme absolvovat v pohodli domova nebo pfimo na
pracovisti. Specidlni technické vybaveni vétSinou neni nutné, sta¢i mobilni telefon nebo

pocita¢ (notebook) a pfipojeni na internet.

Na obrazku mtizeme vidét, ze nejcastéj$im a nejrozsifenéjsim prostiedkem k dalSimu
vzdélavani je internet. Tento zptsob vzdélavani vyuziva 50 % dotazanych. Internetové
pfipojeni je v soucasnosti velmi dostupné a rozsifené. Lze na ném najit hodné informaci.
Ovsem je zde riziko, Ze ne vSechny informace jsou relevantni a spravné. Uz jenom kvili
tomu, ze internet poskytuje autorim uréitou miru anonymity a potencial vyjadfit vlastni
nazor, ktery je ne vzdy spravny a korektni. Je tedy na misté, aby si uzivatel hlidal ovéfené
zdroje a nespoléhal na to, Ze vSe, co nalezne na internetu je pravda. Zdroje, které se daji
pouzit k vlastnimu studiu mohou byt naptiklad védecké ¢lanky, elektronické knihy, riizna

videa, webinafte, podcasty (zvukové stopy), online kurzy a jiné.
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DalSim castym zpisobem vzdélavani je navstéva Skolicich stiedisek. Jsou to rtizné
instituce, které poradaji kurzy pod vedenim zkuSenych lektort, kteti pfedavaji své
znalosti a kompetence dalsim ucastniktim. Tento typ vzdélavani souvisi i se Skolenim
zaméstnancli na pracovisti. Spousta firem ma své vlastni Skolici stiedisko, které se
orientuje a cili na problematiku, ve které konkrétni firma podnika. Specifickou roli v této

kategorii hraje i skoleni bezpecnosti prace.

Celych 22 % respondentl navstévuje ke svému vzdélavani knihovnu. V knihovné
naleznete k zapijceni knihy, odborné ¢asopisy, elektronické knihy, filmy, hudbu, mapy a
dalsi. Soucasti programu knihoven byvaji i pfednésky, vernisdze a vystavy na nejriznéjsi

témata.

Celkem 17 % lidi, ktefi se zucastnili dotaznikového Setieni uvedlo, ze k dalSimu
vzdélavani vyuzivaji univerzit. Mohou to byt kurzy potddané univerzitami, nebo samotné
studium v bakalafskych, magisterskych nebo doktorskych programech. Dal$im typem
vzdélani na univerzitach jsou programy MBA — Master of Business Administration.
V soucasnosti stale vice univerzit a vysokych skol nabizi tyto studijni programy. Zejména
mezi mladymi lidmi je o né velky zdjem. Jde o titul, ktery neni akademicky, ale znaci
profesni specializaci. Zpravidla se uvadi za jménem. Titul MBA je univerzalni,
celosvétovy titul, ktery je uréen pro manazery. (Zdroj: Titul MBA, 2023, online) Vyuka
V tomto typu programi ¢asto probih4 online a ziskani tohoto titulu zabere €as v fadu

mésicu.

Z grafu pouziti médii jasné€ vyplyva, Ze nejvice jsou pouzivany online texty ptistupné
na internetu. Jak jiz zde bylo uvedeno, hrozi nebezpeci zavadéjicich informaci, avsak

jsou informace vetejné dobfe pristupné, takze je zde moznost ovéfeni spravnosti tvrzeni.

Jako druhé je zde uvedena mozZnost sledovani videi se zastoupenim témét 49 %. Videa
jsou dostupné také na internetu. Mohou to byt vzdélavaci videa z riznych portald a
stredisek, nebo jiz zminéné webinafe a online zdznamy rtiznych typh Skoleni. Dalsi velmi
populdrni moZznosti jsou kratka videa, kterd nataci ptimo uzivatelé. Mohou zde sdilet své
zkuSenosti, davat rady a prezentovat osobni nazory. Tato videa jsou dostupna vétSinou na
socialnich sitich nebo platformach jako je napiiklad YouTube, Instagram, LinkedIn,

Facebook. UzZivatelé internetu maji také ptistup k Siroké Skéale dokumentarnich filmi
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a videi. Jsou dostupné napiiklad v archivu Ceské televize, nebo na predplacenych

platformach jako je Netflix, HBO Max a dalsi.

35 Ktera média ke vzdélavani pouzivate?

Wibér z moZnosti, vice moZnych, zodpovézeno 86 x. nezodpovézeno 0 x

MoZnosti odpovédi Responzi Podil
@ Knihy 40 46,5%
@ Online texty 46 53,5%

Podcasty (avukové stopy) 13 15,1%
® Videa 4 48,8%
® liné - prosim uvedte konkrétni pfiklad 2 23%

Graf 6 — Ktera média ke vzdélavani pouZivate? (Zdroj: Survio — vlastni zpracovani)

S téméf 47 % zastoupenim uvadi respondenti jako jejich oblibené médium knihy. Ty
jsou dostupné at’ uz na internetu, v knihovnach nebo v knihkupectvich. Stale popularné;si
moznosti jsou také elektronické knihy, které se daji oteviit v pocitaci nebo na osobnim

zatizeni (Ctecka elektronickych knih, mobilni telefon).

Podcasty a zvukové stopy pouziva asi 15 % respondentl. Tato forma vzd¢lavani je
usporna piedev§im ¢asem. Muzeme poslouchat namluvenou audio knihu, nebo pfimo
podcast pii béznych cCinnostech, stejné jako napiiklad hudbu. Nemusime se tedy

soustiedit pouze na jednu véc, jako kuptikladu pfi ¢teni.
4.5.4 HYPOTEZA CTVRTA

Ve ¢tvrté hypotéze se autorka zameéfila na efektivitu prace, coz je jedna z hlavnich

mékkych dovednosti. Které¢ faktory mohou ovlivnit efektivitu prace?
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Hypotéza ¢. 4: Hlavni faktor, ktery ovliviiuje efektivitu zaméstnanci je jejich

motivace a atmosféra na pracovisti.

Atmosférou na pracovisti rozuméjme mezilidské vztahy, pracovni kolektiv, vedeni
podiizenych a celkovou pohodu na pracovisti. Vysledky dotaznikového Setfeni autorka

interpretovala nésledujici tabulkou.

Skupina Jednotlivé odpovédi

Benefity a platové ohodnoceni Platové ohodnoceni, benefity od
zameéstnavatele

Volny c¢as Cestovani, konicky, aktivni odpocinek,

meditace, relaxacni techniky,
psychohygiena, volny ¢as, prazdniny,

dovolena

Atmosféra na pracovisti, motivace Dobra atmosféra na pracovisti, podpora
vedeni, tymova spoluprace, diasledné
planovani, komunikace, kolegové,

motivace, hudba

Ostatni IT technologie, osobnostni rozvoj,

rozhodnost, zkuSenosti

Tabulka 2 — Co ovliviiuje efektivitu prace (Zdroj: vlastni zpracovani)

Z téchto odpovédi je patrné, Ze kromé atmosféry na pracovisti, korektniho a
motivujictho vedeni, dobré komunikace a tymové spoluprace je pro efektivitu prace
dalezité 1 jeji patficné ohodnoceni. Platové ohodnoceni zminilo 6 respondenti z 86
celkem. Oproti tomu atmosféru na pracovisti, kolegy, tymovou spolupraci a motivaci
zminilo 21 dotazovanych. Volny ¢as a dovolenou zminilo 11 lidi, ktefi se z(c¢astnili
dotaznikového Setfeni. Z toho se d& usuzovat, Ze Ctvrtd hypotéza byla vyzkumem

podpoiena a je pravdiva.

K této hypotéze se vztahuji 1 dalsi otazky z dotazniku. Autorka se zaméftila na ovlivnéni

vykonnosti v pracovni oblasti pfimym nadfizenym. Otazka byla formulovana: Ovliviiuje
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Vas pracovni vykon styl ptisobeni/fizeni Vaseho piimého nadiizeného? Na otazku
odpovédély vsichni dotazovani. 66, 3 % respondenti uvedlo, Ze ano, styl vedeni
nadfizeného skutecné ovliviiuje pracovni vykon. Oproti tomu 23, 3 % zGc€astnénych toto
tvrzeni nepotvrdilo. Celych 10,5 % uvedlo, Ze nevi. Z téchto vysledkl je tedy mozné

usuzovat, ze vétsina pracovnikd je ptimo ovliviiovana stylem fizeni svého vedouciho.

Dalsi aspekt, ktery byl v dotaznikovém Setfeni zkouman, byla motivace. Ovliviluje
motivace Vas pracovni vykon? Nejvyssi zastoupeni méla odpoveéd’ spise ano. Tu zaSkrtlo
44.2 % lidi. Hned vzépéti nasledovala moznost ano s 32,6 % odpovédi. SpiSe ne, nebo

urcité ne uvedlo pouze mén¢ nez 20 % dotazovanych.

27 OVanUje Vas pracovni vykon motivace?

Wbér zmozost/, zod ) 86 x, nezodpovézeno 0 x

MoZnosti odpovédi Responzi Podil
® urtité ano 28 32,6%
spide ano 38 442%
spide ne 17 19,8%

Y urtité ne 2 2,3%
@ nedokaZ posoudit 1 1,2%

S 019782

21(2,3%)
1(1,2%)

Graf 7— Ovliviiuje Vas pracovni vykon motivace? (Zdroj: Survio — vlastni zpracovani)

Z tohoto grafu by se dalo usoudit, ze vétSina ucastnikli dotaznikového Setfeni je
ovlivnéna motivaci. Spravny vedouci pracovnik by mél umét spravné namotivovat své
podiizené. Samoziejmé je asi lepsi pozitivni motivace, ale v praxi se mizeme setkat i
s negativni motivaci. Ta ptivadi zaméstnance pod tlak a je opakem piijemné atmosféry

na pracovisti.

Na konkrétni moznosti motivace byla zaméfena i otazka v dotaznikovém Setieni.
Z odpovédi vyplyva, Ze velka skupina respondentli jmenovala firemni benefity jako

naptiklad stravenky, automobil, lepsi firemni benefity — domnivam se, ze zde bylo
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mysleno napiiklad ptispévky na sport, kulturu a jiné. Dalsi skupina respondentt uvedla
jako jejich motivaci k praci lepsi finan¢ni ohodnoceni. Kdyz ale autorka polozila tuto
otazku samostatné, témet 63 % lidi uvedlo, Ze se domniva, Ze je dostatecn¢ ohodnoceno
za svou praci. Z toho by se dalo usuzovat, ze kdyby byli motivovani lepSim finan¢nim
ohodnocenim, jejich efektivita prace by se jesté zvysila. Dalsi skupinou podobnych
odpovédi byl kariérni rist. Zaméstnance tedy motivuje, pokud se na kariérnim zebiicku
mohou vy$plhat vy$ a maji moznost se déle rozvijet. Casta odpovéd’ se tykala i pracovni
doby. Mnoho lidi by motivovalo zkraceni pracovni doby, lepsi pracovni doba, méné
odpracovanych hodin. Dal§i moznosti je Cerpani nahradniho volna, nebo moznost
napracovat si hodiny, které si pak budou zaméstnanci moci vyuzit kdy chtéji. S tim
souvisi 1 ¢asta mira prepracovani. Podle respondentti je feSenim ptijimat vice pracovnik.
Népln prace by se tedy rozdélila na vice osob. Otazkou zistava, zda je toto feSeni

ekonomicky vyhodné nebo tinosné.

S motivaci uzce souvisi i pochvala nebo docenéni od nadfizenych. V idedlnim ptipadé
by vedouci pracovnik mél kladn€ ohodnotit dobte zvladnutou praci a naplnéni cilt. To se
ovSem ned¢je vzdy a na zaméstnance to muze pusobit negativné. Mohou se citit

nedocenéni nebo frustrovani.

Dalsi moznosti, jak lze motivovat pracovniky je podle nich moznost dal§iho
vzdélavani, rizné typy Skoleni nebo naptiklad supervize. Supervize je rozSifena
pfedevsim u pomahajicich profesi, ale kazdé pracovni prosttedi potiebuje n€jakou formu
supervize. Supervizi rozuméjme zpétnou vazbu k praci od nezavislého supervizora a na
zaklad¢ toho stmeleni kolektivu a spolecné feSeni problematickych situaci. Supervizi je

mozné odhalit problémy a zaméfit se na jejich feSeni.

DalSim faktorem, ktery ovliviiuje motivaci pracovnikil je moznost home office — prace
z domova. U nékterych pracovnich pozic to samoziejmé neni mozné, ale pokud to jen

trochu jde, alespoii ¢ast pracovni doby by mohla probihat doma.

Dalsim faktorem, na ktery se autorka vyzkumu zaméfila byla spokojenost s atmosférou
na pracovisti. Necelych 70 % tazateld uvedlo, Ze je atmosféra na pracovisti podle nich
uspokojujici. Pouze jeden Clovek uvedl, Zze s atmosférou neni spokojen. DalSich 29 %

uvedlo, Ze je atmosféra skvéla a nechtéli by nic ménit. Podle téchto dat by se dalo usoudit,
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ze skupina dotazovanych je celkové na pracovisti spokojena. Pokud ne, je otazkou, zda

by v této situaci chtéli dlouhodob¢ zlistavat.

Ke spokojenosti na pracovisti se vaze i doba, jak dlouho na stejné pracovni pozici lidé

zustavaji.

19 Jak dlouho pracujete na soucasné pracovni pozici?

Wibér z monosti, 2odpovézeno 86 x, nezodpovézeno 0 x
MoZnosti odpovédi Responzi Podil
@ méné nez 3 mésice 0 0,0%
3-12 mésicd 10 11,6%
1-3 roky 21 24.4%
@ 35let 24 27,9%
® vice neZ 5 let 31 36,0%
0%
T0L(117652))
22802275

Graf 8 — Jak dlouho pracujete na sou¢asné pracovni pozici? (Zdroj Survio — vlastni zpracovani)

Celych 36 % dotazanych uvedlo, Ze na stejné pracovni pozici zlstavaji déle nez 5 let.
Tento vysledek podle hypotézy koresponduje s predeslym zjisténim, Ze jsou tito
zaméstnanci obecné spise spokojeni s atmosférou na pracovisti. Jejich nespokojenost by
naproti tomu mobhla vést az ke zméné zaméstnani. Dale zaokrouhlené 28 % respondentd
uvedlo, Ze na stejném misté zastavaji 3-5 let. Oproti tomu jen 12 % dotazovanych je na
stejné pozici v ¢asovém rozmezi do jednoho roku. Z grafu by se dalo usoudit, ze vétSina

dotazovanych neméni pfili§ ¢asto své pracovni pozice.

Nésledujici graf je zaméfen na vlastni hodnoceni vykonnosti jednotlivych
dotazovanych. Autorka se zaméfila predevsim na mekké kompetence zaméstnancu.
Dotazovani se mé¢li ohodnotit v nasledujicich kategoriich: mira samostatnosti, kvalita
prace, produktivita, komunikace, empatie, emocni inteligence, schopnost produktivniho

feSeni problém, planovani, organizace ¢asu, kreativita, spoluprace a vedeni lidi.
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24 Ohodnotte se v nasledujicich kategoriich:
Matice wibéru z monosti, zodpovézeno 86 x nezodpovézeno 0 x

Odpovéd @ vyborna @ Dobra ' Uspokojiva @ Spatna
Celkova mira samostatnosti 32 (37,2%) 39 (45,3%) 15 (17 4%) 0
Celkova kvalita prace 23(26,7%) 53 (61,6%) 10 (11,6%) 0
Celkova mira produktivity 20(23,3%) 46 (53,5%) 17 (19,8%) 3(3,5%)
Efektivni komunikace 21(24,4%) 45 (52,3%) 17 (19,8%) 3(3.5%)
Empatie, emotni inteligence 27 (31.4%) 38 (44,2%) 18 (20,9%) 3(3,5%)
Schopnost produktivniho Fedeni problémi 18(20,9%) 51 (59,3%) 16 (18,6%) 1(1,2%)
Planovani prace, termind, time management 19(22,1%) 48 (55,8%) 17 (19,8%) 2(2,3%)
Kreativita 27 (31,4%) 40 (46,5%) 14 (16,3%) 5 (5,8%)
Spoluprace 28(32,6%) 47 (54,7%) 9 (10,5%) 2(2,3%)
Vedeni lidi 21(24,4%) 43 (50,0%) 15 (17,4%) 7(8.1%)

0N 67550

0% 5% W% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45% 50% 55% 60% 65% TO% 75%  BO%  BS%W  90%  95% L.

Graf 9 — Ohodnot’te se v nasledujicich kategoriich. (Zdroj Survio — vlastni zpracovani)

Z grafu je jasné patrné, ze vétSina pracovnikll uvedla moznost dobra nebo vyborna.
Mensi procento u kazdé kategorie uvedlo pouze moZnost uspokojiva. Nejvétsi problémy
podle prizkumu déla dotazovanym vedeni lidi, kreativita, celkova mira produktivity a
efektivni komunikace. Jako svoje slabé stranky uvadéli respondenti nejéastéji: casovou
tisen, stres pod ¢asovym tlakem, dodrzovani terminti, divéfivost, malou miru flexibility,
Spatné zvladanou kooperaci, nedostate¢né vedeni lidi, lenost, liknavost, nizkou miru
motivace, piili§ malou sebedivéru, nedislednost, nerozhodnost, nepribojnost, ptilisnou
nedochvilnost, vlastni negativitu, neschopnost fikat ,,ne, pfiliSnou sebekritiku, mensi
miru samostatnosti a rychlost. Oproti tomu jako své silné stranky povazuji nejcastéji:
asertivni jednani, pracovitost, cilevédomost, kreativitu, dodrzovani pravidel, dodrZzovani
terminti, dochvilnost, empatii, komunikacni dovednosti, peclivost, delegovani pracovnich

ukolt, pozitivni mysleni, ptizptisobivost, odpovédnost, samostatnost, slusnost v jednani
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s lidmi, spolehlivost, zvladani zatéze a vedeni lidi. Jak je z téchto odpovédi patrno,
nékteré dovednosti tito lidé povazuji za svoji silnou a dalsi za svou slabou stranku. Neda
se tedy fici, ze by kazdy mél stejny pracovni piistup a byl dobry ve stejnych ¢innostech
jako jini. Proto je dulezité pracovni tym vybirat pe¢livé a pokud mozno tak, aby ve

vysledku spolupracoval kompatibiln€ a s co nejvetsi moznou mirou efektivity.
5 NAVRHY A DOPORUCENI PRO PRAXI

Dtlezitost rozvoje dovednosti je v profesni sféfe esencialni. VétSina pracovniktl se
zamétuje pouze na rozvoj tvrdych dovednosti a znalosti. Mame sklony si myslet, ze to,
stejné dulezité rozvijet i mekké dovednosti. Pristupovat k lidem s respektem, efektivné
komunikovat, fesit problémy, umét reagovat i na stresové a vypjaté situace, planovat si
Cas. Personalisté by se méli pfi pohovorech ptat i na otdzky tykajici se mékkych
kompetenci. Je vhodné do tymu zafadit lidi, ktefi dopliiuji ostatni a jsou co nejvice
kompatibilni. Vedouci pracovnici by méli absolvovat skoleni, nebo kurzy na rozvoj praveé
téchto kompetenci. Nezastupitelnou roli hraje i supervize. V praxi se mnohdy setkavame
s audity nebo kontrolami, zamé&fujicimi se hlavné na dodrzovani norem, zakont, toku
financi a jiné. Jen malo firem ale investuje do skute¢né spokojenosti zaméstnancu tim, ze
by je rozvijelo naptiklad moznosti supervize nebo urc¢ité formy feseni problému, ktera by
pochazela od nékoho nezdvislého (napiiklad kouce). Samoziejmé to neni zcela
univerzalni a nemuze si to dovolit kazda firma. Ale dle autor¢ina ndzoru to je investice

do budoucnosti.
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ZAVER

Cilem bakalai'ské prace na téma rozvoje mékkych dovednosti bylo objasnit pojem soft
skills v teoretické roving a zjistit motivaci dospélych k profesnimu rustu a zdokonalovani
téchto dovednosti a nastinit moznosti rozvoje, ktery je dostupny v soucasnych
podminkach.

Pojem soft skills byl popsan v teoretické Casti. Byly zde vymezeny rozdily mezi tzv.
tvrdymi a mékkymi dovednostmi a vybrané mékké dovednosti byly popsany podrobnéji.
Autorka se zaméfila na témata jako je komunikace, planovani a organizace ¢asu, emocni
inteligence, feSeni problémi a stresu na pracovisti a v neposledni fad¢ také na vedeni lidi
a management.

V praktické ¢asti byl kladen diraz na zjiSténi motivace a soucasnych moznosti
rozvoje mékkych dovednosti dospélymi v produktivnim véku. Z dotaznikového Setieni,
kde bylo celkem 86 zcastnénych respondentli vyplyva odpovéd’ na hypotézy. Prvni
hypotéza se nepotvrdila, protoze autorka se domnivala, ze informovanost o pojmu
,m¢kké dovednosti® je mensi, nez se ukazalo v dotaznikovém Setieni. Ostatni hypotézy
se ale potvrdily. Ukézalo se, Ze motivace tohoto vzorku respondentt k dal§imu vzdélavani
je predevsim vlastni rozvoj. Dale se potvrdilo, Ze zkuSenosti se vzdélanim v oblasti
mekkych dovednosti ma méné nez polovina zucastnénych. Nejdostupnéj$Sim médiem pro
vzdélavani je internet a nejcastéj$i moznosti vzdélavani je domaci vzdeélavani za pomoci
internetu a dostupnych knih, ale i kurzy nebo Skoleni. Nejvice ovliviiuje efektivitu prace
motivace a pfijemna atmosféra na pracovisti. Dale se autorka zaméfila na spokojenost
s vedenim. Z toho vyplyva, Zze je dulezité spravné sestavit pracovni tym, ktery bude
efektivni a bude se vzajemné dopliiovat. Veden by mél byt asertivnim, dobie zvolenym
lidrem, ktery bude efektivné fesit problémy a zvladat komunikovat ke spokojenosti vSech

zOastnénych.
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Priloha A - Dotaznik

M¢ekke dovednosti a mozZnosti jejich rozvoje

1. Jaké je VaSe pohlavi?
a) muz b) Zena
2. Kolik je Vam let?
a) méné nez 20 b) 21-29 c) 30-39 d) 40-49 €)50-59
f) vice nez 60
3.V jaké oblasti pracujete?
a) Pramysl  b) Skolstvi  c¢) Zdravotnictvi d) Management
e) Ekonomika f) Uméni a kultura  g) Vyroba
h) Socialni prace i) Sluzby J) Jina
4. Vite, co to jsou mékké dovednosti?
a) ano b) ne
5. Ohodnot’te mékké dovednosti podle dulezitosti: KOMUNIKACE
6. Ohodnot’te mékké dovednosti podle diileZitosti: ASERTIVNI JEDNANI
7. Ohodnot’te mékké dovednosti podle diileZitosti: VZTAHY NA PRACOVISTI
8. Ohodnot’te mékké dovednosti podle diileZitosti: RISK MANAGEMENT
9. Ohodnot’te mékké dovednosti podle dileZitosti: ZVLADANI ZATEZE
10. Ohodnot’te mékké dovednosti podle diilezitosti: ORGANIZACE CASU
11. Ohodnot’te mékké dovednosti podle dilezitosti: EMPATIE
12. Ohodnot'te mékké dovednosti podle dileZitosti: ORGANIZACNI SCHOPNOSTI

13. Ohodnot’te mékké dovednosti podle diileZitosti: VYKONNOST

(bodova $kala pro otazky 5-13: ¥¢ Yo v v ¥%)



14.

15.

16.

17.

18.

19.

20.

21.

22,

23.

Motivace k rozvoji mékkych dovednosti u mé je:
a) vy$si pozice, kariérni rast b) vétsi vydelek C) seberozvoj
d) touha ucit se novym vécem d) jinad
Mam zkuSenost se vzdélanim v oblasti mékkych dovednosti:
a) ne b) ano, pfi studiu na vysoké skole
c) ano, absolvoval jsem kurz/Skoleni d) Cetl jsem knihu ¢) jina
Jaké jsou VasSe silné stranky?
Jaké jsou Vase slabé stranky?
Atmosféra na mém pracovisti je:
a) skvéla, nic bych neménil/a b) uspokojujici ¢) jina
Jak dlouho pracujete na soucasné pozici?

a) mén¢ neZ 3 mésice b) 3-12 mésicu c) 1-3 roky d 35

e) vice nez 5 let
Ktera z nasledujicich mozZnosti nejlépe popisuje Vasi pozici ve firmé?
a) trednik b) technik c) manager  d) HR, personalista, ekonom
e) délnik f) jina
Jak jste spokojeni se svoji pozici v zaméstnani?
a) velmi spokojen/a b) spokojen/a c) nespokojen/a
d) velmi nespokojen/a

Proc jste spokojen/nespokojen s Vasi pracovni pozici?

let

Vezméte v uvahu Vase pracovni cile/plany. Které tvrzeni nejlépe popisuje Vas vykon?

a) prekonani cilt/plant b) cile/plany jsou splnény

C) ¢astecné spliuji cile a plany d) neplnim cile a plany



24. Ohodnotte se v nasledujicich kategoriich:

Odpoved

Vyborna

Dobra

Uspokojiva Spatna

Celkova mira samostatnosti

Celkové mira produktivity

Efektivni komunikace

Empatie, emocni inteligence

Schopnost produktivniho feSeni
problémi

Planovani prace, termini, time
management

Kreativita

Spoluprace

Vedeni lidi

25. Co Vam v soucasnosti pomaha v pracovni roviné a co zvySuje Vasi efektivitu?

26. Ovliviiuje Vas pracovni vykon styl piisobeni/fizeni Vaseho pFrimého nadfizeného?

a) ano b) ne

27. Ovliviiuje Vas pracovni vykon motivace?

¢) nevim

a) urcité ano b) spiSe ano

e) nedokaZu posoudit

c) spise ne

d) urcité ne

28. Myslite si, Ze jste od svého vedouciho dostate¢né motivovany/a?

a) urcité ano b) spise ano

e) nedokazu posoudit

c) spise ne

d) urcité ne




29. Myslite si, Ze jste za svou praci dostatecné ohodnocen/a?

a) ano b) ne
30. Sdélte mi prosim, co by Vs motivovalo k lepSim pracovnim vysledkiim?
31. Kde se nejcastéji pracovné vzdélavate?

a) doma b) na kurzu C) jinde

32. NavS§tévujete kurzy celozivotniho vzdélavani (do této kategorie zahriime i rozSirujici

vzdélavani a vSechny typy Skoleni/kurzii)
a) ano b) ne c) obcas
33. Co Vas motivuje k celoZivotnimu vzdélavani?
a) chci se rozvijet  b) chei lepsi praci ¢) musim d) bavi mé to
e) jiné
34. Kde se dale vzdélavate?
a) knihovna b) Skolici stiediska  c) pracovisté d) internet  e) univerzity
f) jinde
35. Ktera média ke vzdélavani pouzivate?
a) knihy b) online texty C) podcasty  d) videa e) jiné
36. Jakému studiu se vénujete nejéastéji?
a) jazyky b) informacni technologie C) jiné
37. Kolik penéz rocné stoji Vase dalsi vzdélavani?
a) 0-1000 K¢ b) 1001 — 10 000 K¢ c) 10 001-20 000 K¢ d) vice nez 20 000 K¢
38. Pripada Vam nabidka soucasnych moznosti dalSiho vzdélavani dostacujici?

a) ano b) ne C) vice by mi vyhovovala jind mozZnost
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