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Abstrakt

Cilem bakalarské prace na téma Uplatnéni soft skills pohledem vzdé¢lavatele bylo
charakterizovat vybrané mckké dovednosti, posoudit jejich vyuziti a rozvoj mezi

vzdélavateli a v kurzech dal$iho vzdélavani.

Teoreticka ¢ast prace byla zaméfena na soft skills a jejich obecnou charakteristiku.
Dale se vénovala rozdéleni vybranych mekkych dovednosti, jejich vyuziti v pracovni

sféfe, ve Skolstvi a v osobnim zivoté a moznostem jejich rozvoje.

Prakticka cast teSila formou prizkumu pohled vzdélavateli a Skoliteli na
problematiku vyuziti mékkych dovednosti v kurzech dal§iho vzdélavani. Prizkum byl
realizovan prostfednictvim dotaznikového Setfeni, které probihalo -elektronicky

zaslanim internetového dotazniku vybranym vzdélavateltim.

Vysledky prizkumného Setfeni prokazaly, ze z pohledu oslovenych vzdélavatell je

vvvvvv

DalS$imi nejcastéji uplatiiovanymi dovednostmi se ukdzaly byt aktivni pfistup a
kooperace. Z vysledki prizkumu je ziejmé, ze kazdy z dotazovanych vzdé€lavatelu citi

potfebu nadale rozvijet mékké dovednosti u sebe i u svych klientd.
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Abstract

The aim of the bachelor’s thesis on the topic of Use of Soft Skills from the Perspective
of Educators was to characterize selected soft skills and assess their use and

development among educators and in further education courses.

The theoretical part of the work was focused on soft skills and their general
characteristics. It’s also focused on the distribution of selected soft skills, their use in
the work sphere, in education and in personal life and the possibilities of their

development.

The practical part is addressed in the form of a survey the view of educators and
trainers on the issue of use of soft skills in further education courses. The survey was
carried out through a questionnaire survey, which took place electronically by sending

an online questionnaire to selected educators.

The results of the survey showed that from the point of view of the addressed
educators, effective communication is the most important and at the same time the
most used soft skill. The other most frequently applied skills proved to be an active
approach and cooperation. It is clear from the results of the survey that each of the
interviewed educators feels the need to further develop soft skills in themselves and in

their clients.
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UvVOD

Bakalarska prace na téma Uplatnéni soft skills pohledem vzdé€lavatele se bude zabyvat
problematikou meékkych dovednosti, jejich charakteristikou a uplatnénim vzd¢lavateli
v kurzech dalSiho vzdélavani. Mékké dovednosti jsou velice obecny pojem, pod
kterym se skryva nepieberné mnozstvi dovednosti a schopnosti, které uplatiiujeme
nejen v zaméstnani, ale rovné€z pii kazdodennich cinnostech. VétSina znas se
vV minulosti jiz uchéazela o n¢jaké zameéstnani nebo alesponn psala svlij vlastni
strukturovany zivotopis. Pfi zjiStovani informaci, jak spravné Zivotopis napsat a co
v ném vyzdvihnout, se setkdme s pojmy jako je flexibilita, ochota ucit se novym
vécem, schopnost pracovat v tymu nebo tfeba komunikativnost. Ale vime vlastnég, co

tyto pojmy ve skute¢nosti znamenaji a zda je skute¢né ovladame?

Peters-Kiihlingerova a John (2007, s. 14) uvadi, Ze ,,bez toho, aniz u pfijimaciho
pohovoru shrnete své silné aslabé stranky, coz nutné piedpoklada premysleni o
vlastnich emocionalnich schopnostech, nemuzete dnes uspét u zadného pohovoru —

nezavisle na tom, o cem se mluvi®,

U pfijimaciho pohovoru by vSak zajem firmy o mekké dovednosti uchaze¢e nemél
skoncit, je totiz dilezité tyto dovednosti rozvijet a péstovat v prubehu celé kariéry.
Tuto domnénku potvrzuje iMarco Siegrist, ktery tvrdi, Ze nabyvani mekkych
dovednosti je celoZivotni proces, ktery je udrZovan novym ucenim a pieucovanim

(Holst, Siegrist, 2001, s. 27).

S mékkymi dovednostmi se setkame piedevSim na vedoucich a manazerskych
pozicich. Pravé tyto pozice totiz vyzaduji uméni komunikovat s lidmi, umét zvladat
natlak, ktery je na nas vyvijen a schopnost efektivniho vedeni lidi. Je pravdou, ze
mekké dovednosti jsou obtiznéji méfitelné nez ty odborné, ale existuje tfada testi,

pomoci kterych si miizeme ovéftit, jakymi soft skills oplyvame a na jaké Grovni.

V prvnich dvou kapitolach definuji pojmy kompetence a mékké dovednosti a zamétim
se na jejich vyuziti jak ve Skolstvi, tak v pracovni sféfe. Nasledné charakterizuji
jednotlivé soft skills a moznosti jejich dalSiho rozvoje. Pii kategorizaci jednotlivych
mékkych dovednosti se budu opirat o rozdéleni zprostiedkované Centralni databazi

kompetenci, kterou spravuje Ministerstvo prace a socialnich véci CR, které lze nalézt



na internetové adrese www.kompetence.nsp.cz. Rozdéleni podle Centralni databaze
kompetenci jsem vybrala z toho divodu, Ze jej povazuji za pirehledné a popisuje

vSechny zékladni mékké dovednosti.

Cilem piedlozené prace je zjistit, jak je na soft skills nahlizeno z pohledu vzdé€lavatelt
a jaké dovednosti nejvice vyuzivaji a uplatiuji ve svych kurzech dalsiho vzdélavani.
Pti naplnovani tohoto cile budu vychézet z dostupné odborné literatury a z odbornych
¢lanka zabyvajicich se touto problematikou. Ziskavani informaci a obstaravani
relevantnich zdroji pro zpracovani bakalafské prace je omezeno mimotadnou
epidemiologickou situaci, z toho divodu budu cerpat iz mnozstvi internetovych
zdroju. Nésledn¢ budu informace zjistovat pomoci dotaznikového Setieni, které bude
probihat elektronickou formou, ato zaslanim dotaznikli vybranym vzdélavatelim.

Vysledky nasledné vyhodnotim a ptipadné z nich vyvodim doporuceni pro dalsi praxi.
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TEORETICKA VYCHODISKA
1 Cil a metodika

1.1 Cil

Cilem bakalatské prace bylo pfiblizit mékké dovednosti, jejich Clenéni a vyznam. Dale

pak zjistit, jak je na vyuziti soft skills nahlizeno z pohledu vybranych vzdélavatela.
1.2 Metodika prace

Teoreticka ¢ast bakalarské prace vychazela z dostupné odborné literatury a odbornych
internetovych ¢lankt, pomoci nichz byly definovany jednotlivé mékké dovednosti,
jejich ¢lenéni a vyznam.

Navazala praktickd ¢ast prace, jejimz hlavnim cilem bylo zjistit, jak na problematiku
uplatnéni a rozvoje mékkych dovednosti nahlizeji vybrani vzdélavatelé. Naplnéni

tohoto cile prob¢hlo pomoci elektronického dotaznikového Setteni.

Prizkumné Setfeni bylo provaddéno pomoci internetového dotazniku, ktery byl po
pfedchozi domluvé s vybranymi vzdélavateli distribuovan na jejich e-mailové adresy.
Dotaznik byl sestaven tak, aby otdzky smétovaly k danému cili bakalatské prace, byly
zvoleny jak uzaviené otazky, tak otazky s otevienou odpovédi. Sbér dat probihal

v obdobi od 14. 2. 2021 do 28. 2. 2021, tedy po dobu dvou tydnd.

Dotaznik byl vytvofen pomoci internetového néstroje www.survio.com, pomoci néjz
probihalo i samotné prizkumné Setfeni a nasledné vyhodnoceni vysledkui. Skladal se
z 15 otazek, z nichZ prvni tfi byly osobniho rdzu a tykaly se pohlavi, véku a délky
vzdélavatelské praxe. Dalsi otazky se zamétovaly na konkrétni problematiku, tedy na

uplatnéni mekkych dovednosti a jejich rozvoj.

Do prizkumného Setfeni se zapojilo celkem 26 vzdélavatelt, lektort a Skolitell, kteti
plsobi jak ve vefejném, tak v soukromém sektoru. VSechny dotazniky byly validni

a byly do prizkumného Setfeni pouZity.

V zavéru prace byly vysledky prizkumu vyhodnoceny a z nich vyvozena doporuceni

pro praxi.
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2 Meékké dovednosti a jejich charakteristika

Pokud se nékdo v dnesni dob¢ uchazi o pracovni misto, zaméstnavatel mnohdy nebude
nahliZzet pouze na jeho odborné znalosti a stupen dosazen¢ho vzdélani, ale predevsim
na to, na jaké urovni jsou jeho mékké dovednosti a kompetence. Diraz bude klast
napiiklad na to, v jaké mife je schopen kritického mysleni a na jaké urovni jsou jeho

komunikac¢ni schopnosti.

Ptesto mnoho lidi nevi, co vlastné soft skills jsou a jaké dovednosti se mezi né tadi,

blize problematiku objastiuje nasledujici kapitola.
2.1 Kompetence

V prvni fadé je potfeba definovat termin kompetence. Je to soubor dovednosti

a schopnosti, kterymi je ¢loveék v ur€ité mife vybaven.

Termin kompetence miize mit nékolik vyznamt a miize na n¢j byt nahlizeno z riznych
pohledi. Existuje hned nékolik definic, autofi se zpravidla neshoduji na jediné, avSak

podstatou se nelisi.

Naptiklad Centralni databaze kompetenci vymezuje termin kompetence jako souhrn
védomosti, dovednosti, schopnosti a postoji umoznujici pracovni uplatnéni a 0sobni

rozvoj jednotlivce. Vyjadiuje predpoklady k vykonu urcitého souboru ¢innosti.

Kubes (2004, s. 26) ve své knize popisuje, Ze pokud je pracovnik kompetentni ke

splnéni svéteného tikolu na vynikajici irovni, znamena to, Ze spliyje tti pfedpoklady:

- je vnitiné vybaven vlastnostmi, schopnostmi, védomostmi, dovednostmi
a zkuSenostmi, které k takovému chovéni nezbytné potiebuje,

- je motivovany takové chovani pouzit, tedy vidi v takovém chovani hodnotu
a je ochoten timto smérem vynalozit potfebnou energii,

- ma moznost v takovém prostfedi chovani pouzit.

Podle Kubese 1ze druhy ptedpoklad splnit o néco obtiznéji, jelikoz se jedné o postoje
a celkovou Zzivotni filosofii, zatimco pfedpoklad prvni hovoii o védomostech

a dovednostech jako takovych, ty 1ze rozvijet pomérné snadno.
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Z praktického hlediska ma pak podle Kubese (2004, s. 27) smysl hovofit o kompetenci
pouze ve vztahu ke konkrétnimu tkolu, pozici nebo funkci. Vyzadované kompetence
l1ze lehce identifikovat, pokud vime, jaké naroky bude na Clovéka klast konkrétni

pozice. Uroven téchto kompetenci je pak mozné u uchaze&t snadno méfit.

Veteska a Tureckiova (2008, s. 25-27) uvadi, ze spoleénost mize chapat termin
kompetence jako synonymum k tomu mit opravnéni ¢i pravomoc o né¢em rozhodovat.
V takovém piipadé¢ mizeme chapat kompetenci také ve vztahu s autoritou a moci. To

podtrhuje pozici ¢lovéka ve spolecnosti.

Oproti tomu popisuji kompetence jako specificky soubor znalosti, dovednosti,
zkuSenosti, metod a postoju, které ¢loveék vyuziva k uspésnému feseni rtiznych ukolt
a Zivotnich situaci. Umoziluji mu naplnéni jeho Zivotnich cili ve vSech hlavnich

aspektech.

,»Pojem kompetence tedy mizeme definovat také jako jedine¢nou schopnost ¢lovéka
uspésné jednat a dale rozvijet svlij potencial na zékladé integrovaného souboru
vlastnich zdrojii, ato v konkrétnim kontextu rtznych ukoll a Zivotnich situaci,
spojenou s moznosti aochotou (motivaci) rozhodovat anést za své rozhodnuti

odpovédnost.” (Veteska, Tureckiova, 2008, s. 27)

V poslednich letech se zacal vymezovat také pojem klicové kompetence, a to hlavné
ve spojitosti se vzdélavanim. Belz a Siegrist (2001, s. 174) uvadéji, ze kli¢ové
kompetence jsou takové znalosti, schopnosti adovednosti, které vyuastuji v
kompetence, s jejichz pomoci je mozno v daném okamziku zastavat velky pocet pozic
a funkci a které jsou vhodné ke zvladani problému celé fady vétSinou nepredvidatelné

se ménicich pozadavkl v pribéhu zivota.
2.2 Definice soft skills

S kompetencemi je uzce spojen jiZ zmifiovany termin soft skills pfekladany do ¢eského
jazyka jako mekké dovednosti. Ac¢koli se tento termin dostava vice do povédomi jak
mezi uchazeci o zaméstnani, tak mezi manazery, zamestnavateli apod., existuje mnoho
lidi, ktefi nevédi, co si pod mékkymi dovednostmi predstavit, piestoze je V zivoté

pravdépodobné pouzivaji. BliZze ho popiSe n€kolik nasledujicich definic.
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Peters-Kiihlinger (2007, s. 13) ve své knize uvadi, ze termin mé&kké dovednosti
znamena, jak dobfe se Clovék dovede vypotadat nejen s lidmi ajejich zplisoby
chovani, ale také se sebou samym. Diive byly mékké dovednosti nazyvany socialni

kompetence.

Timto pojmem se jesté dnes oznacuji faktory, jako jsou spoluprace, komunikace,

schopnost zvladat konflikty apod.

»Mluvime-li o mékkych dovednostech, jde vzdy o lidi ajejich vzajemné vztahy.
M¢ekké dovednosti se pritom tykaji toho, JAK spolupracovat, ne CO d¢lat. CO délat se
tykd odborné roviny. JAK spolupracovat se tykd osobni a lidské roviny, ktera ma
mnoho vrstev. Zalezi na tom, jak spolu vychazime, jak se citime a myslime, jaké
hodnotové ptedstavy, motivy a potieby mame a jak je spoleéné sdilime.“ (Miihleisen,
Oberhuber, 2008, str. 21)

V uvedenych dvou definicich autofi kladou diraz na lidskou stranku mékkych
dovednosti, a to z toho diivodu, Ze jsou Gizce spjaty s emoéni inteligenci ¢lovéka. Casto
pracuji s tim, jak se ¢lovek dovede vcitit do druhych a jak naopak umi pracovat se

svymi vlastnimi emocemi, naptiklad kdyz je vystaven stresu.

Me¢kké kompetence 1ze také chéapat v souvislosti se sférou prace, v Centralni databazi
kompetenci jsou popsany jako ,,soubor pozadavkl potiebnych pro kvalitni vykon
jednotky prace, nezavislych na konkrétni odbornosti, ale na komplexnich
schopnostech c¢lovéka. Maji prifezovy charakter ajsou napfi¢ obory pienositelné

a uplatnitelné®.

,,Clovék — osobnost s rozvinutymi soft skills — je schopen dobfe pozorovat druhé
i sebe, dokaze se vcitit do druhych a efektivné a kultivované s nimi komunikovat.*
(Heinova, 2008, s. 83)

Podle Heinové (2008, s. 81) se jedna o nové vyjadieni vyznamnosti osobnich vlastnosti
adovednosti, diky kterym mulZze jedinec, naptiklad zaméstnanec, efektivné
spolupracovat s ostatnimi v ramci firemnich struktur azcasti i mimo né. Tyto
dovednosti je v§ak podle ni dobré vidét v kontrastu, ne v§ak v protikladu, s takzvanymi
tvrdymi dovednostmi. Mezi né patii dosazené vzdelani a pracovni zkusSenosti, které

jsou dulezité pro vykon samotné pracovni pozice.
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Thebalancecareers.com uvadi, ze tvrdé dovednosti jsou ty, které se Ize béhem zivota
naucit naptiklad ve Skole, ¢tenim knih, absolvovanim kurzti apod. Jsou lehce méfitelné
a prokazatelné, napiiklad certifikatem nebo praktickou zkouskou. Patii mezi né

naptiklad pocitacové dovednosti, pravni znalosti a jazykové dovednosti.

,» Tvrdé dovednosti maji souvislost s inteligenénim kvocientem kazdého jedince a patti
mezi né jazykové, logicko-matematické a vizualné-prostorové formy inteligence,
zatimco mékké dovednosti se zabyvaji dovednostmi v oblasti mezilidskych vztaht

a tim, jak pracujeme sami na sob¢.* (Muhleisen, Oberhuber, 2008, s. 22)
2.3 Vyznam a vyuziti mékkych dovednosti

O vyuziti mékkych dovednosti se hovoii zejména v pracovni sféte. Tyto dovednosti

lze v§ak vyuzivat i v osobnim zivoté, napiiklad pfi komunikaci nebo feseni konfliktu.

Managementmania.cz uvadi, ze soft skills maji vyznam zejména na manazerskych
a vedoucich pozicich, jelikoz na téchto pozicich neni kladen tak vysoky diraz na

odborné znalosti.
Balcar a Knob (2016, s. 24) rozd¢luji mékké dovednosti podle uplatnéni na:

- kompetence pro trh prace,
- kompetence do skol,

- kompetence pro Zivot.

Nejvice se pak Balcar a Knob (2016, s. 21) zamé&fuji na rozvoj a vyuziti mékkych
dovednosti ve Skolnim prostfedi, tam zahrnuji naptiklad kompetence pro efektivni
komunikaci, kfteSeni problémi nebo kompetenci k objevovani a orientaci

Vv informacich.
Miihlenstein a Oberhuber (2008, str. 22) zmifuji také vysledky studie, pti které bylo
zjisténo nasledujici:
- Usp&$ni manazefi maji vysoce rozvinuté socialni a emocionalni kompetence,
- Spolecnosti, ve kterych jsou rozvinuté socialni dovednosti, uplatituji lépe

management znalosti.

- Spolecnosti orientované na tymovou praci jsou vyznamn¢ efektivnéjsi.
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- Zaméstnanci jsou vice spokojeni ve firméch, které kladou diraz na rozvoj

meékkych dovednosti.

M¢ekké dovednosti tedy maji opravdu Siroké vyuziti, vyznam maji jak ve Skolnim

prostiedi, tak na trhu prace.
2.4 Emocni inteligence

S mékkymi dovednostmi tzce souvisi pojem emoc¢ni inteligence. Je to schopnost
vnimat vlastni pocity i pocity druhych lidi a pfiméfené na né reagovat. Je to schopnost,
pomoci které dovedeme hovofit o vlastnich pocitech a komunikovat o nich s ostatnimi
lidmi. Emoc¢ni inteligence hraje neopomenutelnou roli v posuzovani jak osobniho, tak
profesniho Zivota (Pletzer, 2009, s. 14).

Goleman (1997, s. 42-43) hovoii o emo¢ni inteligenci jako o schopnosti dokéazat sam
sebe motivovat a nevzdavat se tvari v tvar obtizim a frustraci. S jeji pomoci dovedeme
ovladat svoje pohnutky a odkladat uspokojeni na pozdé¢ji. Pomaha nam ovladat naladu
a zabranit nervozité a izkosti. Ovliviiuje kvalitu mysleni, vciténi se do situace druhého

¢lovéka a napomaha lidem v obtiznych chvilich nepropadat panice a neztracet nadg&ji.

Podle Golemana méame tedy dva druhy mysleni a dva odlisné druhy inteligence:
emocni a racionalni. To, jak tspésny ¢lovek v zivoté bude, nezavisi pouze na IQ, ale
také na Urovni emocni inteligence. Bez ni neni ¢loveék schopen vyuzit vSech svych

potencialt.

Emocni inteligenci je mozné chapat také jako predikétor uspéchu na pracovisti diky
jeji vyznamné spojitosti s transformujicim vidcovstvim, schopnosti posilovat
soudrznost skupiny. Podporuje také spravnou zpétnou vazbu pti hodnoceni vykonu,
posiluje loajalitu vi¢i organizaci a pomaha pfi umistovani pracovnikti (Schulze,

Roberts, 2007, str. 271-275).

Schulze a Roberts dale hovoii o diilezitosti emoc¢ni inteligence pti pohovoru, jakozto
vstupni brany do zaméstnani. Emoc¢n¢ inteligentni uchaze¢ totiz dovede v tazateli

vyvolavat pozitivni pocity, ¢imz zvySuje pravdépodobnost pfijeti.
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3 Obecna Kklasifikace soft skills

Miihleisen a Oberhuber (2008) rozdéluji mékké kompetence do tii skupin, a to na:

- osobni,
- socialni,

- metodické.
3.1 Osobni kompetence

Tyto kompetence souvisi predevsim s tim, jak ¢loveék plisobi na ostatni v uréitych
situacich, nebo jak pracuje sdm na sob¢, pokud se mu zrovna prace dusevné ¢i fyzicky
nedafi. Osobni kompetence je potieba neustale rozvijet a pracovat s nimi. Je potieba,
aby si byl ¢lovék védom svych silnych a slabych stranek, jediné tak o nich dovede

presvédcit ostatni (Miihleisen a Oberhuber, 2008).

Mezi osobni kompetence patii napiiklad sebereflexe, sebemotivace, védomi rizika a

odolnost viéi stresu.
3.2 Socialni kompetence

Socialni dovednosti se nejvice projevuji ve vztazich s druhymi lidmi. Tim se rozumi
vnimavost vii¢i lidem, schopnost odhadnout jejich imysly a potieby. Do této oblasti
1ze zaradit také schopnost navazovat kontakty a péstovat vztahy. Dilezitym aspektem
péstovani vztahl s lidmi je urcitd mira zachovani taktu a uméni chovat se pfimefené

k situaci (Miihleisen a Oberhuber, 2008, s. 91).
Mezi tyto kompetence Miihleisen a Oberhuber (2008, s. 91) fadi:

- schopnost integrace a tymové prace,
- schopnost motivovat a vést,

- pozornost a empatie,

- schopnost fesit konflikty,

- znalost lidi, takt a styl.

vvvvvv

praveé pozornost, S tou je potieba zacit u sebe samého.
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3.3 Metodické kompetence

Tyto kompetence dopliiuji obé podstatné oblasti mékkych dovednosti, osobni
a socidlni kompetence. Obecné metody zvladani tkolt patii k zdkladnim néstrojim

kazdé profese (Miihleisen a Oberhuber, 2008, s. 146-147).
Podle Miihleisena a Oberhubera sem patii schopnosti:

- prezentovat,

- kreativné fesit problémy,

- vést a moderovat porady,

- vizualizovat,

- rétoricky presvédcit a vyjednavat,
- zachazet s Casem,

- zpracovavat informace,

- pfipravovat rozhodnuti.
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4 Vybrané soft skills

Kapitola je zaméfena na konkrétni meékké dovednosti a jejich charakteristiku.
V literatufe lze dohledat rizna rozdéleni mékkych dovednosti. VSechny tyto
dovednosti se totiz navzajem piekryvaji azpravidla nefunguje jedna bez druhé.
Predlozena prace se fidi klasifikaci zvefejnénou Narodni soustavou povolani. Na
internetovych strankach Narodni soustavy povolani je mozné najit katalog kompetenci

spolu s jejich rozdélenim do péti Grovni na zakladé obtiznosti jejich zvladnuti.
Narodni soustava povolani popisuje nasledujici kompetence:

efektivni komunikace,

- kooperace (spoluprace),

- kreativita,

- flexibilita,

- uspokojovani zakaznickych potieb,
- vykonnost,

- samostatnost,

- feSeni problému,

- plénovani a organizace prace,

- celozivotni ucent,

- aktivni pfistup,

- zvladani zatéze,

- Objevovani a orientace v informacich,
- vedeni lidi (leadership),

- ovliviiovani ostatnich.

4.1 Efektivni komunikace

Komunikace je soucasti kazdodenniho zivota lidi. Vyskytuje se v n¢kolika rtiznych
podobach, napiiklad jako verbalni a neverbalni komunikace, elektronicka komunikace
apod. Je pro ¢lovéka ptirozena, nebot’ je to nastroj, ktery slouzi k ptedavani informaci,
vyjadfovani nazort a K vedeni diskuzi. Lidé si mnohdy neuvédomuji, zda komunikuji

S druhymi efektivné ajakych komunikac¢nich chyb se pfipadné dopousté;i.
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Komunikace nespociva pouze v piedani informace, ale jde hlavné o to, aby se
informace dostala k ptijemci a byla jim spravné pochopena. V tom spociva podstata

efektivni komunikace.

Slovo komunikace vzniklo z latinského communicare — radit se s nékym, dorozumivat
se, tento termin oznaCuje iStyk, spojeni, souvislost. Obecné platna definice
komunikace v tomto smyslu neexistuje a vétSina autord popisuje komunikaci s

piihlédnutim ke svému konkrétnimu zaméteni (Vymetal, 2008).

.,V psychologii neni komunikace povazovana jen za pouhy pienos informaci mezi
sd€lujicim a pfijemcem. Jde o mnohem vice, jde o sebeprezentaci o sebepotvrzovani.
Jde o vyjadieni postoji k pfedmétu, ke komuniké, ale i k pfijemci informace. Jde o
riznou uroven pisobeni, ovliviiovani, znesnadiiovani, ¢i usnadiiovani porozumeéni.*

(Mikulastik, 2003, s. 19)

V pracovni sféfe hraje komunikace vyznamnou roli, nebot’ se pouziva ke sdélovani
informaci pfi rozhodovani, k motivaci zaméstnanci, k zadavani tkold, k poskytovani

zpétné vazby a Kk urcovani cilt (Vymétal, 2008, s. 26).

Spolu s uménim komunikace a efektivnim sdélovanim informaci je neméné dulezité
aktivné naslouchat. Pravé aktivni naslouchédni totiz z komunikace déla efektivni

nastroj.

De Vito (2008, s. 103) nahlizi na naslouchéni jako na soubor dovednosti zahrnujici
pozornost a soustiedéni, zapamatovani, hodnoceni a zpétnou vazbu. Podle néj se miize
proces naslouchani pokazit v jakékoliv zuvedenych fézi, posilovanim téchto

jednotlivych fazi Ize zvySovat svou schopnost naslouchat.

Schopnost aktivniho naslouchani ¢lovéku pomaha ovérovat, zda spravné pochopil
sdéleni. Aktivnim naslouchani mimo jiné dava druhému najevo, ze vnima jeho pocity.
Existuji tii techniky, které pomadhaji rozvijet aktivni naslouchani: parafrdzovani
mysSlenek druhého, vyjadiovani svého pochopeni a kladeni otazek (De Vito, 2008, s.
114).
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4.2 Kooperace (spoluprace)

Clovék je tvor spoledensky, tudiz nedovede vykonavat viechny &innosti sam. Lidé se
proto pii vstupu na trh prace bez této dovednosti neobejdou. Ve vétSin€ piipada
vykonavaji své povolani v néjakém kolektivu, s kolegy a nadtizenymi, a zcela
nevyhnutelné se pak ocitaji v situacich, kdy je potteba spolupracovat neboli

kooperovat.

Palan (2002, s. 104) popisuje kooperaci jako stav vzajemné soucinnosti
a spoluptisobeni. Je to proces, jehoz ucastnici se podileji na realizaci spole¢ného cile,
pfi¢emz tento cil mize byt i osobniho razu. Uvadi, ze na tomtéz principu je postaveno
ukolu. Proto je dnes na kooperaci nahlizeno jako na samostatnou manazerskou funkci,
kterd je nepostradatelna, chceme-li dosahnout souznéni mezi usilim jednotlivce

a dosazenim skupinovych cila.

Pii kooperaci je dllezitd vzdjemna divéra. Ucastnici procesu nesmi byt soutézivi
a prosazovat vlastni ndzory na ukor spole¢ného cile. Pfi spolupraci je tedy potieba

potlacit vlastni egoistické potieby.

Pti vybéru jednotlivcl pro vykon skupinové prace je potieba dbat na to, aby nebyli
vSichni ¢lenové skupiny podobné povahy. Jednotlivi ¢lenové tymu by méli mit
zakladni vlastnosti jako napftiklad odolnost vici stresu, komunikativnost, loajalitu.
Nejdulezitéjsi roli pak hraje vedouci tymu, ktery zajistuje divéru mezi vsemi Cleny
tymu a ma veliky vliv na to, jak tym funguje, jakd v ném panuje atmosféra a ptipadné
by mél byt schopen fesit konflikty v tymu. Takovy vedouci by mél rozvijet v tymu

diskuzi, zadavat tikoly a kontrolovat jejich plnéni a motivovat ostatni.

Horvathova (2008, s. 40-41) hovoii o tom, Ze rozdéleni roli v tymu je nespocet. Podle
ni je nejznaméjsi typologie tymovych roli ta, kterou popsal R. Meredith Belbin. Ten

stanovil devét tymovych roli, které rozdélil do ti skupin:

1. Role ,,socialni, orientované na lidi:
e koordinator,
e tymovy pracovnik,

e vyhledavac¢ zdroja.
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2. Role ,ak¢ni®, orientované na akci:
e formovac,
e realizator,
e dokoncovatel.
3. Role ,,mentalni*, orientované na mysleni:
e specialista,
e myslitel,

e vyhodnocovatel.

Horvathova (2008, s. 25-26) mimo jiné popisuje, jaky ma vlastné tymova prace
vyznam. Ma své vyhody inevyhody. Mezi piinosy lze zafadit zejména to, ze
fungovanim tymu se propoji znalosti a dovednosti jednotlivych ¢lent. Ti obvykle
odvedou vice prace a vymysli vice moznych feSeni problému. Vyhodou spoluprace je
také vzajemna motivace a eliminace chyb jednotlivce. Ne vSechny tkoly a problémy
je v8ak vhodné fesit v tymu, pii kolech vyZzadujicich mensi kreativitu ¢i nestandardni

postup je vyhodnéjsi pouzit individualni ptistup.
4.3 Kreativita

Nikdy piredtim se nekladl na kreativitu a tvotivé mysleni takovy diraz, jako je tomu
dnes. Firmy od svych zaméstnancti poZaduji neotiela feSeni problémi, vynalézavost
a inovaci. Psycholog Joy Paul Guilford v minulosti rozdélil mysleni na konvergentni
a divengertni. Pod konvergetnim myslenim si lze piedstavit takové, které se snazi najit
zpravidla jednu spravnou odpovéd’. Oproti tomu mySleni divergentni hleda vétsi
mnozstvi odpovédi, které jsou pro Cloveka piijatelné. Guilford hovoii také o tom, ze

se nejedna pouze o mysleni, ale také o osobnostni vlastnosti a motivaci jedince.

Z hlediska psychologie je za kreativitu povazovano takové mysleni, které je
originalni, aplikovatelné, spravné akteré je pro néco ptinosem. V minulosti bylo
zpracovano nespocet studii na téma, zda je kreativita ovlivnéna vychovou
a prostfedim, v némz lidé vyrtstaji, nebo zda se jedna o genetickou predispozici.
Existuje hned nékolik pohledd na tvofivost, jednim z nich je ten, ze existuje skupina

lidi, kterd disponuje tvofivosti. V tomto pojeti je tedy na tvofivost nahlizeno jako na
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néco velmi elitniho a specifického. Pravdou je, ze kreativni mysleni je ovlivnéno

nékolika faktory — socialnim, psychologickym i biologickym.

Ani na definici tvofivosti se védci dodnes neshoduji @ ani na tom, zda je lepsi zaméfit
se na proces, ktery vede ke kone¢nému vysledku, nebo na vysledny produkt, tedy na

samotny cil procesu tvofivosti.

Hlavsa (1985, s. 37) o kreativité fika, Ze je to schopnost ¢lovéka vytvaiet mysSlenky

jakéhokoli druhu, které jsou v podstaté nové a pro jejich autory byly dfive neznamé.
74k (2004, s. 29) chape kreativitu jako:

e schopnost si predstavit nebo vymyslet néco nového a tvofit napady, myslenky,
feSeni za pomoci kombinovéani nebo zmény,

e postoj jednotlivce, ktery charakterizuje souhlas se zménami a novinkami,
flexibilni pohled na véc a ochotu pfijimat nové myslenky,

e proces charakterizovany nepietrzitym piremyslenim nad novymi feSenimi,

tvrdou praci a fadem.

Lze predpokladat, ze 1idé s hojnym poctem zivotnich zkuSenosti maji vétsi tendence
ke kreativnimu mysleni. Tvofivost totiz bezprostiedné zavisi na poctu asociaci

a myslenkovych spojeni (SvatoSova, 2010, s. 18).

Kreativitu pak SvatoSova (2010, s. 19) popisuje jako ,,soubor znalosti a zkuSenosti,
ktery na zakladé umélecke, védeckeé ¢i jiné tvirci ¢innosti umoziuje realizovat nové

napady a tim také umoZiiuje pokrok celé spolecnosti‘.
4.4 Flexibilita

Mnozi uchazeci o zaméstnani Casto zatazuji praveé tuto meékkou dovednost mezi své
silné stranky, je to totiz jedna z dovednosti, kterou zaméstnavatelé po svych
zaméstnancich nejvice pozaduji. Spolecnost se neustdle vyviji a méni, je tedy potteba
umét se témto zménam pohotoveé piizptsobit. Nejedna se pouze o piizplsobeni se
pracovni dob¢, ale také novym situacim a 0 ochotu pozménit své zvyklosti a nazory.
Muze se zdat, Ze zatrazeni této dovednosti do Zivotopisu je klis¢, avSak zaméstnavatelé
tuto dovednost pozaduji pravé z toho duvodu, Ze vyhledavaji jedince, kteti se umi

rychle adaptovat v novém prostiedi.
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Hartl a Hartlova (2009, s. 166) ve svém Psychologickém slovniku rozdéluji flexibilitu

na:

- duSevni — schopnost pfizptsobit a ménit své mysleni a chovani na zaklad¢
situace,

- kognitivni — schopnost pfedimenzovat své védomosti tak, jak to situace
vyzaduje, jedna se spiSe o tvofivé procesy nez o vyhledavani jiz existujicich

schémat.

O osobni (dusevni) flexibilité hovoii i Urban (2003, s. 41), ktery ji popisuje jako
schopnost, a hlavné ochotu zménit zavedené zvyklosti. Podle néj tento piistup zjistime
az po piijeti kandidata, vhodnym polozenim otazek pfi pfijimacim pohovoru si

muzeme utvofit predstavu o tom, jak pfizpiisobivy uchazec je.

Flexibilita nevyjadiuje pouze ptizplsobivost a casovou dostupnost zaméstnance, ale
Ize o ni hovofit také ve spojeni s pracovni dobou (prace o vikendu, moznost prace
z domova apod.). Je tak mozné ji povazovat za jeden z benefitl, které mohou firmy

svym zaméstnanciim nabizet.
4.5 Uspokojovani zakaznickych poti'eb

Zakladni strategii a tikolem kazdé firmy je uspokojeni potieb zakaznika k dosazeni
jeho maximalni spokojenosti. Osobni pfistup a porozuméni zakaznikovi a jeho
potfebam je totiZ jeden z nejucinnéjsich nastroji, jak se v dnesni dobé dovedou firmy

odlisit od konkurence.
Spacil (2003) popsal zakladni principy péée o zakazniky. Radi mezi né:

e Otevienost — zakaznik se na podnik obraci s dojmem, Ze se jedna o nejlepsiho
dodavatele sluzby. Cim oteviendji popise své potieby, tim lépe je pak
spole¢nost schopna vyhovét jeho ptanim. Tato otevienost plisobi vzajemné.

e Proaktivitu — jedna se o pravidlo prvniho osloveni zakaznika dodavatelem.

e Férovost — mezi poskytovatelem sluzby a zakaznikem mize dojit k situaci, ze
které by poskytovatel mohl v ptipadé¢ utajeni nékterych skutecnosti tézit.
VyuzZiti takové situace zakaznik vnima jako nespravedlivé a dobfe si toto

chovani do budoucna zapamatuje.
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e Znalost zdkaznika — je dilezité znat toho, kdo vyuziva naSich sluzeb, ato

jednotlivce, mikrosegmenty i segmenty.

Kompetence.nsp.cz pak dovednost uspokojovani potieb zakaznika na nejvyssi urovni
popisuje jako vstficné chovani avystupovani pted zdkaznikem, systematické
budovani audrzovani vztahu aschopnost zastavat roli duvéryhodného poradce

a pomocnika. Takovy ¢lovek je schopen zakaznika piesvéd¢it a ovlivnit.

Ve Védeckém sborniku Vysoké skoly ekonomické v Praze je spokojenost zdkaznika
chdpana jako cil chovani, ke kterému smétfuje. Spokojenost je vysledkem
subjektivniho procesu, kdy zékaznik porovnava své piedstavy s vnimanou realitou.
Je to soubor pociti, které vyvolava rozdil mezi jeho ptedstavami o produktu a realitou.
Pti rozvijeni tohoto vztahu zaloZzeného na spokojenosti pak neplati, ze ¢im vyssi je
kvalita nabizené¢ho produktu nebo sluzby, tim vétsi je spokojenost zakaznika.
Nejvyznamnéj$im faktorem celého procesu spokojenosti zdkaznika je tedy hodnoceni

produktu nebo sluzby a spotiebitelské vnimani.
4.6 Vykonnost

Vykonnost je pojem, ktery si lidé rychle osvojili a zvykli si ho pouzivat bez ohledu na
jejich zajmy a oborové zamétend.
,»Vykonnost znamend charakteristiku, kterd popisuje zpusob, respektive prubéh,

jakym zkoumany subjekt vykondva urcitou cCinnost, na zakladé podobnosti s

referenénim zptsobem vykonani (pribéhu) této ¢innosti.* (Wagner, 2009, s. 17)
Wagner (2009, s. 18) dale rozliSuje dvé dimenze vykonnosti, a to:

o efektivnost — tato dimenze ukazuje vykonnost ve smyslu volby ¢innosti, kterou

vykonavame,

e Ucinnost — ukazuje na zpusob, jakym zvolenou ¢innost vykonavame.
Vykonnost je ovliviiovana objektivnimi a subjektivnimi piedpoklady. Mezi
subjektivni se fadi dusSevni atélesné¢ piedpoklady, schopnosti ¢lové€ka pro praci
a kvalifikaéni pfedpoklady. Oproti tomu mezi ty objektivni patii naptiklad

technologické znalosti, fizeni pracovniho procesu ajeho organizace, zplisoby
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motivace a hodnoceni, vnéjsi a socialni pracovni podminky a vybaveni pracovist

(Wagnerova, 2008, s. 12).

Spolecnosti po svych zaméstnancich vyzaduji neustaly vykon a stoprocentni pracovni
nasazeni a vysledky. Aby vSak zaméstnanec mohl efektivné vykonavat svou praci

a podavat ty nejlepsi vykony, je potieba jej u¢inné motivovat.

Pilatfova (2008) tika, ze jednim z G¢innych motivacnich néstroji je hodnoceni. Nékteti
zamgéstnavatelé bohuzel mohou hodnoceni vyuzivat jako demotivacni nastroj, avSak

je-li hodnotici systém nastaven kvalitn¢, mizeme diky nému:

e poskytovat a ziskavat zpétnou vazbu o vykonu zaméstnance, dale pak o jeho
pottebach, spokojenosti apod.,

e stanovit vykonové a rozvojové cile,

e motivovat hodnoceného k vys$simu vykonu a k zddoucimu chovani,

e posilovat loajalitu k firmé.

Mamenato.cz uvadi, ze lidé si ¢asto zaménuji vykonnost s rutinnim praktikovanim
dovednosti a uplatilovanim védomosti, které si osvojili béhem svého zivota. Neni to
vSak zvladani vSednich dovednosti, které jsou automaticky ocekavany, ale jedna se
také o schopnost potlacovat piiznaky tnavy, zvladani psychického tlaku a schopnost
udrzet si motivaci apodavat konstantné dobré vysledky. Clovék kompetentni
Kk vykonnosti ma téz schopnost sebefizeni, jde si za svymi cili a v zavislosti na nich

pak rozlisuje kli¢ové ukoly od téch méné naléhavych.
4.7 Samostatnost

Samostatny jedinec je takovy, jeZ dovede sam uvaZovat, komunikovat, rozhodovat se
a prevzit odpovédnost za sebe a své ¢iny. Nejvyssi diiraz na samostatnost pfirozené

kladou tidici pozice, na kterych je potieba Cinit rychla a dalezita rozhodnuti.

Belz a Siegrist (2015, s. 265) o samostatnosti fikaji, Ze znamena uméni a schopnost
jedince vyvijet vlastni iniciativu a vytrvale pracovat na ptidéleném tukolu. Dale
uvadgéji, ze samostatny ¢lovek si je védom svych silnych a slabych stranek a dovede se

produktivné vyporadat s kritikou.
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Podle Centralni databaze kompetenci je Cloveék na nejvysSi trovni samostatnosti
schopen fidit sdm sebe pfi plnéni tkolti a umi odhadnout a rozlozit své sily. Zaroven
se umi rozhodovat rychle a pruzné aje schopen dlouhodobé koncentrace. Clovék
kompetentni k samostatnosti v§ak v ptipad¢ potieby nevaha vyhledat pomoc a dovede
si obstarat veskeré potiebné zdroje k praci. Neboji se nést osobni riziko za své Ciny a

rozhodnuti, nebot’ je dovede dobie posoudit.
4.8 Reseni problému

ReSeni problémi je kognitivni schopnost, pii které ¢lovék vyuziva Kreativitu
a analytické mysleni. Kreativni feSeni problému je jednou z klicovych kompetenci
soucasné¢ doby, protoze pravé diky tomu je pak cloveék schopen vyuzit vSechny
moznosti, které ma k dispozici a efektivné vyiesit problém. Je to zaroven jedna
z klicovych dovednosti, kterou vyhledavaji zaméstnavatelé mezi uchazeci o
zameéstnani, jelikoz uchazec, ktery dovede rychle a efektivné fesit problémy, byva v

praci Samostatny.
Thebalancecareers.com rozdé€luje feSeni problému do péti zékladnich fazi, témi jsou:

1. Analyza ptispivajicich faktort

Mrve

Prvnim krokem je pojmenovani pficiny problému. To vyzaduje shroméazdéni
a vyhodnocovani dat, izolovani pfispivajicich faktort a ur€eni toho, co je potfeba
Kk feseni problému. K tomu je potieba vyuzit dovednosti jako jsou: sbér dat,

analyza dat, hledani faktd, historicka analyza.
2. Generovani intervenci

V momenté¢, kdy je ur€ena pficina problému, je potieba zalit pfemyslet o moZnych
feSenich. N€kdy to vyZaduje tymovou praci, protoze vice hlav vice vi. Je vhodné
vypracovat si sadu alternativ, jelikoZ pouziti jediné strategie K feSeni problému je
malokdy zfejmou cestou. Ke splnéni této faze je potieba dovednosti, mezi které
patfi brainstorming, kreativni mysleni, navrh projektu, prognéza, predpovéd a

planovani projektu.
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3. Vyhodnoceni feSeni

V zavislosti na povaze problému a fetézci veleni mize byt vyhodnoceni problému
provedeno piidélenymi tymy, vedoucimi tymi nebo pfeddno podnikim
s rozhodovaci pravomoci. Kdokoli problém vyhodnocuje, musi vyhodnotit
potencidlni naklady, pozadované zdroje a mozné piekazky, které se mohou
vyskytnout. Tento krok vyzaduje analyzu, diskuzi, potvrzeni, tymovou préci,

vyvoj testu, zprostfedkovani a stanoveni priorit.
4. Implementace planu

Ve chvili, kdy je rozhodnuto o postupu feseni problému, musi byt implementovan

spolu s métitky, ktera dovedou rychle a s ptresnosti urcit, zda je ¢inny.
5. Posouzeni uc¢innosti feseni

Nejlepsi fesitelé problémil maji vyvinuté systémy, které ihned po implementaci
feSeni problému vyhodnoti, zda a jak rychle funguje. Timto zpiisobem co nejdiive
védi, zda byl problém vyieSen, nebo zda je potieba pozménit postup FeSeni

problému.

Celosvétove vlivné je pojeti kompetence k feSeni problém, které je popisovano v
metodologickém rdmci mezinarodné srovnavaci studie PISA (OECD 2003, 2004).
Tato studie vymezuje kompetence k feseni problémi (problem competencies) jako
,kapacitu jednotlivce vyuZit kognitivni procesy k tomu, aby zpracoval a vytesil realné
komplexni situace, u kterych postup feSeni neni okamzité zfejmy a jejichz oborovy

nebo kurikularni rozsah pfesahuje jednu disciplinu®.

Na kompetenci k feSeni problémi je mozné nahlizet také jako na kompetenci k feSeni
konflikti. Naptiklad podle Eggerta a Falzona (2005, s. 20-22) dava kazdy pii feSeni
konfliktu pfednost jinym metodam, které Casto voli podle typu osobnosti a podle
ptedchozich zkuSenosti z jinych konflikti. Ne vSechny konfliktni situace jsou stejné,
pokud se tedy ¢loveék omezi pouze na jednu metodu feSeni, nemusi byt vhodna pro
vSechny situace a mlize se stat, ze narazi na potize. Eggert (2005, s. 20-22) dale

popisuje pét zakladnich metod feSeni konfliktu.

1. Nadvlada — jedna strana je siln¢jsi a nepotiebuje druhou.

2. Kapitulace — jedna ze stran se rad¢ji vzda a prestane usilovat o to, co chce.
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3. Vyjednavani— Kk této metod¢ zpravidla dochazi, pokud jsou na sobé zicastnéné
strany zavislé, maji moc se vzajemné poskodit ajejich cile jsou rtzné.
Vyjednavanim lze dosdhnout dohody a miize piinést vysledek, ktery bude
vyhodny pro obé¢ strany.

4. Odkladéani — obé strany se snazi konfliktu vyhnout a doufaji, Ze pomine.

5. Spoluprace — ob¢ strany spolupracuji a soustiedi se na moznosti a vysledky,

které jsou v souladu s jejich potfebami a usilovanim.

Eggert a Falzon (2005, s. 20-22) si mysli, Ze nejlep$im zptsobem fesSeni konfliktu je
pravé metoda spoluprace, protoze vede k vyhfe obou stran. Nezanechava po sobé¢

zadny pozustatek konfliktu, ktery by mohl gradovat a pozdéji se znovu projevit.
4.9 Planovani a organizace prace

K podani toho nejlepsiho vykonu a k vyhnuti se stresu je potieba efektivni rozvrzeni
prace a Casu. Spravna organizace je klicem k tspéchu, nebot’ zvysuje produktivitu
prace. Nejdulezitéjsi je stanovit si kritéria dilezitosti. Pokud si ¢lovék nezorganizuje
praci spravné a efektivné, nedovede splnit vS§echny stanovené tkoly a nasledné se ocita
ve stresu. Je proto potieba dodrzovat stanoveny plan, ale také umét ho pozménit, pokud

to situace vyzaduje.

Berousek (2004, s. 6-7) uvadi, Ze organizace prace se zabyva uspofddanim vztahii

V pracovnim systému. Zahrnuje né€kolik vzajemné tizce souvisejicich oblasti:

- vytvafeni pracovnich ukold pro jednotlivce a skupiny,
- feSeni pracovniho postupu,

- stanoveni poZadovaného pracovniho vykonu,

- organizaci pracovni doby,

- optimalizaci pracovniho prostiedi,

- bezpecnost prace,

- zajiStovani sluZzeb poskytovanych pracovnikim,

- prosazovani vhodnych postupil pii vedeni lidi.

Kompetence.nsp.cz popisuje jedince, ktery dosahl nejvyssi, paté uwrovné

kompetentnosti k organizaci a planovani prace, jako schopného K vytvareni vizi
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a navrhovani strategii. Takovy Clovek rozviji potencial k vykonnosti jak u sebe, tak u

ostatnich.

Dulezitym aspektem planovani prace je time management neboli schopnost
organizovat a fidit vlastni ¢as. Tato schopnost dovede v lidském Zivoté eliminovat

stres a zasadn¢ ovliviiuje vykonnost.
4.10 Celozivotni uceni

Celozivotni uceni je nikdy nekoncici proces, je to nastroj potiebny pro profesni
I osobni rust. Hraje také dulezitou roli v ramci volnocasovych aktivit a zajmového
vzdélavani. Pricha, Walterova a Mare§ jej definuji nasledovné: ,,V poslednich
desetiletich se ve vzdé€lavaci politice v celosvétovém méfitku prosazuje koncepce, Ze
lidé se musi ucit a vzdelavat v pribéhu celého Zivota. Nejde pfi tom o prodluZovani
povinné Skolni dochazky ¢i rozSifovani stavajicich vzdélavacich systémt, ale o
zasadné novy pohled na roli vzdélavani pro jednotlivce a veskeré lidstvo.” (Pricha,

Walterova, Mares, 2001, s. 33)
Strategie celozivotniho uéeni CR z roku 2007 zahrnuje do celoZivotniho vzdélavani:

e Formalni vzdélavani — je realizovano ve vzdélavacich institucich (napiiklad ve
Skoléach), jeho cile, funkce a zpiisoby, jakym je hodnoceno, jsou stanoveny
pravnimi predpisy. Absolvovani ptislusnych stupiit vzdélani je potvrzeno
osvédcenim (naptiklad diplom, vysvédceni).

e Neformalni vzdélani — zaméfuje se na ziskdvani kompetenci, dovednosti
a znalosti, které ¢lovéku zlepSuji socialni a pracovni uplatnéni. Je poskytovano
napiiklad v neziskovych organizacich nebo V soukromych vzdélavacich
institucich. Takové vzdélani je potieba provadét pod dohledem ptislusného
odbornika a nevede k ziskani zadného stupné vzdelani.

e Informalni vzdélani — vede k osvojovani dovednosti a kompetenci ve volném
Case, mezi rodinou a prateli a v kazdodennim zivoté. Informalni vzdélavani
zahrnuje také sebevzdélavani. U¢ici se tedy nemd moZznost ovéfit si pravdivost

a spravnost noveé nabytych védomosti (¢teni knih, televizni kurzy aj.).

Bockova (2000, s. 8-9) o celoZivotnim vzdélavani tika, Ze je dalezitym prostiedkem

pro spolecnost ipro zlepSovani kvalit jednotlivet. Uvadi, ze pro celoZivotni
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vzdélavani je typickd jeho dynamicnost, tedy neustalé¢ ptizptisobovani se novym

potiebam a zménam.

Mamenato.cz hovoii o tom, Ze Clovék se neuci pouze ve Skole, ale predev§im ze
zivotnich zkuSenosti. Zaméstnavatelé popisuji kompetenci k celozivotnimu uéeni jako
jednu z nejdilezitéjSich. Potiebuji totiz zaméstnance, ktefi jsou ochotni, a hlavné
schopni pfijimat nové informace, ucit se novym vécem a kteti dovedou nové nabyté

védomosti aplikovat v praxi.

Celozivotni vzdélavani byva Casto zaménovano za vzdelavani dospélych. Je pravdou,
ze tyto dva okruhy spolu uzce souvisi, nebot’ vzdélavani dospélych je jednou
z nejdilezitéjsich soucasti celozivotniho vzdélavani.

Medium.com pak popisuje celoZivotni u€eni mimo jiné jako néstroj k udrzeni si

dusevniho zdravi a k prevenci syndromu vyhoteni.
4.11 Aktivni pFristup

Pod pojmem aktivni pfistup si toho lze piedstavit hodné. Lze fict, Ze Elovek
s proaktivnim pfistupem je aktivni bez ciziho pfi¢inéni, sam si vyhledava ptilezitosti,
je iniciativni a nec¢eka na to, co pro n¢j druzi udélaji nebo mu daji. Toto chovéani je pro

takového jedince prirozené.

Byt proaktivni ma mnohem vétsi vyznam nez jenom iniciativni jednani. Znamena to

prevzeti odpovédnosti za sebe, své Ciny a vlastni Zivot (Covey, 2011, s. 74).

Kompetence.nsp.cz rozdéluje aktivni ptistup do péti trovni, podle toho jak moc aktivni
¢i pasivni je pristup jednotlivce. Nachazi-li se jednotlivec na trovni 0, znamena to, ze
je pasivni, nezajima se o déni kolem sebe, nevyhledava prtilezitosti vV pracovnim ani
v soukromém Zivoté. Oproti tomu ¢lovek na nejvyssi, paté trovni je prirozené aktivni
a jeho ptistup je pozitivni k zivotu i kK praci. Aktivni jedinec se snazi predvidat véci
dopiedu a pfijimat opatieni. | ptes nezdary a neuspéchy neztrdci motivaci a snazi se
vytrvat v plnéni tkolu ¢i stanoveného cile. Do svych ndpadi se snazi zapojovat
i ostatni ¢leny tymu. Clovék s aktivnim piistupem znamena piinos pro viechny
zaméstnavatele, protoze neztrdci motivaci aje schopen samostatné tvar¢i ¢innosti,

aniZz by mu né¢kdo musel ptid€lovat ukoly.
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4.12 Zvladani zatéze

Toto téma je v souc¢asné dobé jednim z nejprobiranéjsich viibec, doba se zrychluje a na
lidi je vyvijen tlak k podavani vykonu. To mitiZze znamenat napor na psychiku a pokud
pusobi na ¢lovéka zatéz piilis§ dlouho, vznika stres. Proto je pro dnesni zaméstnavatele

dualezity fakt, v jaké mite je uchaze¢ odolny vici stresu a stresovym situacim.

Vyznamnou roli v tom, jak lidé dokazi zvladat zatéz, hraje samoziejmé osobnost
a mira prozivani. Urcit obtiznost situace lze jen velmi tézko, jelikoz kazdy proziva véci

jinak. To, co jeden vnima jako béznou situaci, mize byt pro druhého stresujici.

Vystiznou definici stresu je ta, Ze ,,jde o individualni reakci na zatéz* (Richards, 2006,

s. 15).

Stres lze také definovat jako ,,vztah mezi dvéma silami, které pisobi protikladné. Na
jedné strané této dvojice protikladnych sil je soubor nés zatézujicich faktort, tzv.
stresortl. Ty na nés negativné ptisobi. Na druhé strané je soubor tzv. salutort, tj. nasich

obranych schopnosti zvladat tézkosti" (Kfivohlavy, 1998, s. 27).

Bartuiikova (2010, s. 18) rozliSuje dva typy stresu: pozitivni (eustres) a negativni
(distres). Rik4, Ze jista mira stresu je pro &lovéka dilleZita, nebot zvysuje odolnost viici
zavaznému stresu. Eustres v lidech dokonce dovede vyvolat piijemné pocity. Oproti
tomu distres je pro psychiku cloveéka nepfiznivy. Vyvolava negativni pocity,

Vv nejkrajnéjSich pfipadech miize vést az k t€lesnému poskozovani (tzv. alostaticky

stres).

Publi.cz uvadi, Ze zatézova situace zpravidla nebyva negativnim faktorem, jelikoz
mobilizuje organismus anuti ¢lovéka K podavani vyssich vykont ak vétSimu
nasazeni.

Bartaiikova (2010, s. 18) v souvislosti s lidskou reakci na stres rozliSuje dva typy lidi
podle toho, zda se stresu vyhybaji, nebo jej naopak vyhledavaji. Vyhybaci casto
reaguji na stres nepiimetfené a jejich reakce jsou podminény geny. S konfrontéry se
mizeme setkat napiiklad pfi sportovnich utkanich nebo v praci.

Paulik (2010, s. 42) pak hovoti o podnétech, které pfichdzeji zvenci a zplisobuji stres,

nazyva je stresory. Ty dale rozd€luje na stresory realné (faktory, které ptimo ohrozuji
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a znepfijemnuji zivot cloveéka) a potencialni (takové faktory, které ovliviuji zivot

¢loveéka po dosazeni urcité intenzity a pisobi po delsi dobu).

Podle Paulika (2017) nastava stres, pokud jsou vnéjsi podnéty:

extrémne silné,

- obtézuyjici,

- ptekracujici inosnou mez,

- nakumulované,

- skutecné ohroZzujici,

- vyhodnoceny jako ohrozujici,

- dlouhodobé monotonni a nedochazi ke stimulaci.

Muze se zdat, ze kdyz je Clovek vystaven stresu, jeho piiznaky se dostavi okamzite.
Pravdou vsak je, Ze azZ po odeznéni stresu se teprve zacinaji projevovat disledky jeho
pusobeni.

vV

Jednim ze zptisob, jak se vyrovnat se zatézi, jsou obranné mechanismy. Poprvé tento
termin popsala dcera psychologa Sigmunda Freuda, Anna Freudova. K témto
mechanismlm se jedinec uchyluje, nechce-li se zaméfit pfimo na problém, ktery v ném
nepiijemné emoce vyvolal a pouziva je k tomu, aby ochranil svoji dusi a sviij pohled
na sebe samého. Ego-obranné mechanismy jsou odvozeny od zéakladnich reakci na

stres: utoku a uteku. Nakone¢ny (2009, s. 408) je popisuje nasledovné:
1. Rigidita (ztuhlost)
Jedinec Ipi na starych, a¢ neuspéSnych modelech.
2. Represe (vytésnéni z védomi)

Tento obranny mechanismus je povazovan za nejzakladnéjsi. Pocity a myslenky

jsou vytésnovany z védomi, déje se to automaticky a bez vlastni vile.
3. Regrese (istup)

A 24

Jedna se o krok zpatky, jedinec se vraci ke svému diivéjSimu ja, obvykle se jedna

o navrat z vys§iho na niz$i vyvojovy stupei.
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4. Inverze

Pokud se ¢lovék nemiize projevit zptisobem, jakym by chtél, zvoli opacny piistup.
Naptiklad citi-li kK nékomu nenavist a chce se projevit neptatelskym chovanim,

zvoli opa¢nou strategii a bude se chovat pfehnané uctivé.
5. Popirani neptiznivého faktu

Osoba si nechce pfipustit nepfijemné emoce a myslenky, proto je ve svém védomi
potlaci. Svoji pozornost odkloni k néfemu jinému, mén¢ dualezitému. Tento
obranny mechanismu lze pozorovat naptiklad, kdyz je pacientovi sdé€lena

informace, ze je vazn¢ nemocny.
6. Sebeobvinovani

Jedinec se obvinuje ze vSech svych nezdarl a netispéchi, je to projev agrese na
sebe samého, mimo jiné vymysli zpisob, jak se potrestat. Je to také zpusob, jak

vzbudit litost u druhych.

7. Introjekce

Starosti druhych lidi si osvojujeme a promitdme do svého nitra. Prebirame ukoly,
které by méli fesit druzi.

8. Racionalizace

Nezadouci mysSlenky, pocity apfedstavy jsou vysvétlovany logickymi

a prijatelnymi motivy. To zmiriiuje pocit netispéchu.
9. Sublimace

Tato obrana byva uspésna, jelikoz nevhodné emoce ¢i myslenky ptfenese ¢lovek
do néceho kulturné a socialné hodnotného a spolecensky ptipustného, napt. do

uméleckého dila.
10. Obvinovani druhych lidi

Jedinec pfendsi své problémy na okoli, obvifiuje ze svych chyb aneuspécht

ostatni, ulevuje si tim od uzkosti.
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11. Identifikace (ztotoznéni)

Jedinec napodobuje chovani druhych (gesta, fe¢ apod.), nejbéznéji chovani néjaké

prestizni, vysoce postavené osoby. Za své piebira i jeji nazory a hodnoty.
12. Projekce

Clové&k své nevhodné a nezadouci pocity a predstavy pfipisuje druhym, napiiklad
nema-li ¢lovek rad svého otce, je tento pocit promitan do n¢j jako ,,on mé nema
rad®.

13. Rezignace, apatie

Osoba se prestane stykat s okolim a se vSemi rad¢ji prerusi kontakt, je vyloucena

jakakoliv osobni a emo¢ni zi¢astnénost.

14. Utek

StaZeni ze situace, v niz ¢lovek zazil zklamani a poniZeni.
15. Fixace

Osoba Ipi na zazitém chovani a emo¢nim prozivani, navzdory tomu, Ze se

n¢kolikrat projevilo jako nefunkéni a nezédouci.

Hovotime-li 0 Gspé$ném zvladani zatéze, hovofime o takzvaném copingu. EXxistuje
mnoho copingovych strategii, které lidem mohou pomoci se zvladanim a zmirnénim
stresu. Autofi je zpravidla rozdé€luji do dvou zakladnich skupin, ato na coping
zamé&feny na emoce a Coping zaméieny na problém. Jak napovida nazev, tyto strategie

se 1i$1 nasledovné:

- Coping zaméfeny na emoce spoCivd vtom, ze se snazime uklidnit
a prehodnotit situaci. SnaZime se vidét vSe, pokud mozno pozitivnéji,
snizujeme tim stavy paniky a strachu (Opsycholigii.cz, 2015).

- Coping zaméteny na problém spocivd v piimém jednani a aktivnim feSeni
problému. SnaZime se ziskat vSechny dostupné informace, vyhledavame
pomoc, analyzujeme situaci a snazime se vytvofit nové i alternativni feSeni

(Opsycholigii.cz, 2015).

Lidé se od sebe velmi li§i a kazdému vyhovuje jiny zpusob, jak se vyporadat se

zatézovou situaci. Nékomu pomuze pobyt v ptirod€, druhému promluvit si o problému
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s blizkou osobou ¢i odbornikem. Je dtlezité znat sebe samého a poznat na sobé vcas
ptiznaky stresu a pracovat s nimi. Pokud neni témto signalim veénovana patfi¢na
pozornost, mohou zpusobit vazné psychické i fyzické potize vedouci napiiklad

k syndrom vyhofteni.
4.13 Objevovani a orientace v informacich

Kompetence objevovani a orientace v informacich souvisi s vyhledavanim informaci
a schopnosti s nimi pracovat a tiidit je. Doba se Zene kupiedu a informaci je nespocet.
Avsak ne vSechny jsou pravdivé ¢i relevantni, proto je dilezité umét s nimi spravné

nakladat.

Papik (2011, s. 11) ve své publikaci popisuje pojem funkéni gramotnost. Rik4 o ném,
ze je to schopnost aktivné vyhledévat informace ve vSech podobach a nasledné je

zpracovavat, nejlépe za ucelem vytvofit ze ziskané informace znalost.

Pti ptipravé rozhodnuti, jaké informace pouzijeme a jak je zpracujeme, obvykle tvorti
70 % casu rozhodovani a zbylych 30 % tvoti samotné vyhodnocovéani. Je proto potieba
vypracovat informacni strategii s ohledem na to, jaky mame cil a v jaké odborné sféie
se pohybujeme. Je to dlouhodoby plan, ktery vytvatime pro spravné nakladdani se
znalostmi, daty ainformacemi. Diulezité je stanovit si, jak podrobné informace

potiebujeme ziskat, nebo zda se jedna pouze o orientacni dotaz (Vymétal, 2010, s.
383).

Vymétal (2010, s. 383) rozdéluje strukturu informacni strategie na:

- formulaci informacénich cili — orientace na produkt, na zakaznika,
technologicka orientace apod.,

- rozloZeni informaéniho cile na parametry — napiiklad na pfiznakové,
systematické, nebo inovacni,

- metody zpracovani informaci — reSerse, specifikace riznych feSeni, zpracovani
dat a znalosti,

- zabezpeceni dat a informaci — zajiSténi jejich bezpecnosti.
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Vorisek (1997, s. 253) doporucuje rozdélit strukturu informacni strategie do tii

hlavnich ¢asti:
1. Shrnuti

Prvni ¢ast aplikuje hruby pohled, shrnuje zakladni doporuceni a zavéry strategie
vyplyvajici z dokumentu. Tato ¢ast slouzi hlavné jako shrnuti pro vedouci pozice,
které se zdivodu casové naroc¢nosti nemohou zabyvat podrobné celym

dokumentem.
2. Hlavni ¢ast

Text hlavni Casti je rozdélen na dalsi Ctyfi oddily. Prvni popisuje zdroje
a vychodiska, na zaklad¢ kterych Ctenaf posoudi, zda feSitelé strategie meéli
k dispozici v§echny dostupné zdroje. Druhy oddil piedstavuje hodnoceni a analyzu
soucasného stavu informacni strategie ve spolecnosti. Tteti oddil navrhuje cilovy
stav, vjakém by se méla informacni strategie nachazet. Posledni, ¢tvrty oddil
popisuje, jak by se mél soucasny stav informacni strategie pretvorit do navrzeného,

cilového stavu.
3. Piilohy

V posledni ¢asti jsou umistény prilohy jako dokumenty, analyzy a navrhy, které

byly pouZity pro vytvofeni cilového stavu informacni strategie.

Pti vyhledavani informaci je dulezité oveéfit si relevantnost a divéryhodnost zdroje, ze
kterého jsou ¢erpany. Pokud se problematikou doty¢ny nepotiebuje zabyvat podrobné,

postaci jeden divéryhodny zdroj pro ziskani informaci. V opa¢ném piipadé je potieba

wevr

Vymétal (2010, s. 384) tikd, ze pro vyhledavani informaci je také dulezita jazykova
znalost odbornikii a informacnich pracovnikii. Podle néj je nemoZzné, aby se
stfedoskolsky ¢i vysokoskolsky vzdélany odbornik spokojil pouze s informacemi ve
svém matefském jazyce, hovoii hlavné o nutnosti ptekladani informaci z anglického

jazyka.

Kompetence.nsp.cz popisuji cloveéka na nejvyssi irovni kompetentnosti k vyhledavani

informaci jako schopného zorientovat se v nejriznéjsich typech databazi a katalogt,
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schopného vyhledat nejriizné;jsi zdroje informaci a ty propojovat. Takovy ¢lovek déle

umi vytvaret know-how, ze kterého mohou vychazet i jini.
4.14 Vedeni lidi (leadership)

Nejdiskutovanéj$im tématem u lidi na vedoucich pozicich je pravé schopnost k vedeni
lidi a celého tymu. Kazd4 organizace a vedouci pozice vyzaduje jiny piistup, je proto
potfeba umét se témto pozadavkim pfizpasobit. Lidé chtéji vést své tymy co

nejefektivnéji a tak, aby dosahovaly co nejlepsich vysledka.

Armstrong a Stephens (2008, s. 28) hovoti o schopnosti vést lidi jako o inspirovani
lidi k tomu, aby chtéli zapojit vSechny své sily a dovednosti pro dosazeni co nejlepsich
vysledki. Je to schopnost ziskdvat oddanost aloajalitu zaméstnanci a jejich
motivovani. Podle nich lidfi plni tfi zakladni role: definuji tkol, plni kol a udrzuji

efektivni vztahy.
Armstrong a Stephens (2008, s. 28) dale popisuji nékolik zakladnich stylii vedeni:

1. Charismaticky/necharismaticky — takovy lidr spoléhd na kouzlo své
osobnosti a na schopnost inspirovat lidi. Tento styl vedeni je orientovany
na uspéch. Charismati¢ti vedouci mimo jiné oplyvaji vybornymi
komunikac¢nimi schopnostmi. Oproti tomu necharismaticky lidr spoléha na
své znalosti @ know-how, jeho ptistup byva chladny a racionalni.

2. Autokraticky/demokraticky — autokratiCti lidfi se snazi zaméstnancim
vnucovat sva rozhodnuti a zneuzivaji svého postaveni ve sviij prospéch.
Demokraticky lidr zapojuje tym do rozhodovéni a snaZi se je povzbudit
Kk angazovanosti.

3. Umoznovatel/kontrolor — umoznovatelé jsou inspirativni a podporuji
zaméestnance pii plnéni tymovych cilii. Kontrolofi se snazi lidmi
manipulovat, aby doséhli pozadovaného vysledku.

4. Transak¢ni/transformacni — tento styl vedeni je zaloZen na principu
odménovani zaméstnancli za napady a vykony. Transformacni vedouci

stavi na uspokojovani vyssich potieb pracovnikli, motivuje zaméstnance

24

38



Podle Johna Adaira (1973) by mé¢l lidr dosahovat téchto kvalit:

nadseni — pro plnéni cild, které mohou na lidi pfenaset a dosahovat jich,

- Sebeduvéra — vira vsebe, ve své hodnoty anazory (nesmi piesahovat
Vv aroganci),

- houzevnatost a vytrvalost — musi byt nezdolny a pruzny, mit vysoké naroky
a vyzadovat dodrzovani standardd, mél by usilovat o ziskani respektu,

- Cestnost apoctivost — musi byt upfimny sam k sobé, spravedlivy a mit
dodrzovat moralni hodnoty,

- laskavost a srde¢nost — mél by mit o lidi uptimny zajem a respektovat je,

- pokora a skromnost — spravny lidr musi umét naslouchat a uznat svoji chybu.

Zpusob vedeni lidi vSak zavisi hned na nékolika faktorech, na momentalni situaci, ve
které se vedouci nachézi, na sestaveni tymu, ktery je potieba vést a samoziejmé na

vrozenych vlastnostech a osobnosti.

4.15 Ovliviiovani ostatnich

Jilek (2018) popisuje Sest zptisobu ovliviiovani lidi:
1. Reciprocita

Pokud jste v minulosti nékomu pomohli, néco vypdjcili apod., je ve&tsi

pravdépodobnost, Ze pociti potfebu vam tuto sluzbu oplatit.

2. Vzacnost

Lidée si vice vazi véci, které nejsou snadno dosazitelné a kterych je malo.
3. Zavazek a duslednost

Ve chvili, kdy je néco nahlas ana vefejnosti, lidé citi potiebu stat si za svym
tvrzenim a citi se byt zavazani. Lidé sva rozhodnuti méni jenom ztidka, je tedy
pravdépodobné, Ze kdyz je jednou k néemu presvédCime, povede se nam to

ZNovu.
4. Socialni schvaleni

Lidé napodobuji chovani ostatnich aneradi vycnivaji zdavu. Je tedy

pravdépodobné, Ze se budou chtit zachovat tak, jak se zachovaji ostatni. K tomuto
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jednéni se uchyluji hlavné v ptipadé, kdy jsou nerozhodni. Této situace lze tedy

snadno vyuzit, jsme-li schopni toto jednani vycitit.

5. Autorita

NejznaméjSim zptisobem ovlivitovani lidi je vyuziti svého postaveni. Lidé totiz
maji tendenci poslouchat autority, jsou k tomu ostatné vedeni jiz od malicka.

6. Oblibenost

Lidé casto daveéfuji anaslouchaji ostatnim na zékladé sympatii a osobnich
preferenci. Tedy pokud na nas nékdo udélal dobry dojem, mame sklony takovému

¢lovéku vyhovet.

Jedinec kompetentni k ovliviiovani druhych je podle kompetence.nsp.cz schopen
s ptehledem zvladat prezentaci, jeho komunika¢ni dovednosti jsou na té nejvyssi
urovni a aktivné vyhledavd nova feSeni a postupy, jak vyuzit situace a ovlivilovat
ostatni. Clovék by viak téchto dovednosti nemél zneuzivat na ikor ostatnich, zpravidla

se totiz tato skute¢nost dostane do spole¢nosti a ubira na davére.
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5 Rozvijeni mékkych dovednosti

I kdyz se mize zdat, Ze je clovék v praci samostatny, podava ty nejlepsi vykony a jeho
komunika¢ni dovednosti jsou na té nejvyssi irovni, rozvijeni mekkych dovednosti je
nikdy nekoncici proces a vzdy nabizi prostor ke zlepSeni. Tyto kompetence je mozné
zlepSovat naptiklad navstévovanim kurzl a seminatt K tomu urcenych a pravidelnym
tréninkem, k tomu posta¢i kazdodenni ¢innosti a situace. Nékteré firmy jiz zatadily

rozvoj mekkych dovednosti svych zaméstnanct do své firemni kultury.

Urban (2003, s. 164) poukazuje na dulezitost rozvoje dovednosti u zaméstnanct
Vv souvislosti se zvySovanim produktivity a vykonnosti. Upozoriuje vSak na to, Ze
tento rozvoj nelze ztotoznovat pouze se Skolenimi, odhaduje totiz, Ze zhruba 90%
rozvoje zaméstnancl probihd pfi praci.

Miihleisen a Oberhuber (2008, s. 23) rovnéz poukazuji na rozvoj osobnich dovednosti,
podle nich je nejdilezitéjsi zamértit se na mista, kde je citit nejvetsi potteba zlepseni.
Tyto nedostatky jsou totiz na prvni pohled viditelné. Hovoti také o péstovani praveé

téch oblasti, ve kterych jiz ¢lovEk neciti potiebu zlepSeni.
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PRAKTICKA CAST

Prakticka cast piedlozené prace je zaméfena na vzdélavatele a lektory ana jejich
pohled na vyuziti mékkych dovednosti, které jsou blize popsany V teoretické Casti

préce. K realizaci prizkumu byla pouzita metoda dotaznikového Setfeni.

6 Prazkumné Setreni

Postup priizkumného Setfeni nésledoval kroky blize popsané v metodice prace.
Dotazovani respondentil na téma mékkych dovednosti probihalo prostfednictvim
elektronického dotazniku, ktery byl vytvofen za pomoci nastroje WWw.SUrvio.com
a skladal se z patnacti otevienych i uzavienych otazek. Sbér dat probihal v obdobi od
14. 2. 2021 do 28. 2. 2021, tedy po dobu dvou tydnt.. Dotaznik byl po piedchozi
domluvé s respondenty distribuovan zaslanim odkazu na jejich e-mailovou adresu. Do
Setfeni se zapojilo celkem 26 respondentli, mezi nimiz byli jak vzdélavatelé¢ ze
vzdélavacich a poradenskych instituci, tak vzdélavatelé puisobici nezavisle. Vsechny

dotazniky byly validni a byly pouzity do prizkumného Setieni.
6.1 Charakteristika respondenti

Dotaznikového Setfeni se zlcastnilo 26 respondenti z fad vzdélavateld, lektort
a Skoliteld pisobicich jak ve vefejném, tak v soukromém sektoru. Respondenti byli
zenského i muzského pohlavi, vékové rozmezi dotazovanych se pohybovalo mezi 24
a6l avice lety. Prizkum nebyl omezen poctem odskolenych let, proto se
dotaznikového Setfeni mohli zacastnit lektofi a vzdélavatelé bez ohledu na délku jejich

praxe.
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7 Vyhodnoceni prizkumného Setieni

7.1 Vysledky prizkumu

Z vysledkl dotaznikového Setfeni bylo zjisténo, ze v prizkumu mélo vétsi zastoupeni
zenské pohlavi, konkrétné se prizkumu zacastnilo 65,4 % zen a 34,6 % muzt. Vékové
rozmezi respondentil bylo mezi 24 a 61 a vice lety, z ¢ehoz 50 % dotazovanych bylo
ve véku 36-50 let. Shodné na tom pak byly skupiny ve véku 25-35 let a 51-60 let,

V obou skupinéch bylo po Sesti respondentech, vysledky zndzoriiuje graf €. 1.
Graf €. 1 - Vékové rozmezi

Uved'te prosim Vas vék
!' 3,8%

23,1 % \
Ve 23.1%

50%’;

® 24 letaméné ® 25-35 @ 36-50 ® 51-60 ® 61 let a vice

Dalsi otizka se tykala délky lektorské praxe oslovenych vzdélavateld. Skala se
pohybovala mezi 5 az 21 avice lety, z ¢ehoZz nejvice respondentd plsobi jako
vzdélavatelé 16-20 let, tedy 42,3 %, druhou nejpocetnéjsi odpovédi byla doba
pusobeni mezi 11 az 15 lety (23,1 %).
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Graf ¢. 2 — Délka piisobeni jako vzdélavatel/vzdélavatelka

Jak dlouho jiz ptisobite jako vzdélavatel/vzdélavatelka?

100%
80%

60%

Podil

40%

o - —

Po zodpovézeni obecnych otazek tykajicich se véku a pohlavi, odpovidali respondenti
na otazky zameétfené na problematiku mékkych dovednosti ajejich vyuziti. Prvni
otazkou na toto téma bylo, které z uvedenych mékkych dovednosti vyuzivaji
dotazovani ve svych kurzech dal$iho vzdélavani. Na vybér méli z 15 soft skills,
konkrétné se jednalo o nasledujici: efektivni komunikace, celoZivotni uceni, aktivni
ptistup, zvladani zatéze, objevovani a orientace V informacich, vedeni lidi,
ovliviiovani ostatnich, kooperace, kreativita, flexibilita, uspokojovani zakaznickych
potieb, vykonnost, samostatnost, feSeni problému a planovani a organizace prace.
Dotazovani méli moZnost zvolit jednu a vice odpovédi. Nejcastéji zvolenou odpoveédi
byla efektivni komunikace, pficemZ tuto moZznost zvolilo 19 z 26 dotazovanych
vzdélavatell (tedy 73,1 %). Shodné pak uvedlo 65,4 % dotazovanych, Ze ve svych
kurzech dalsiho vzdélavani pouzivaji kooperaci a aktivni ptistup. Dalsi dovednosti,
kterou oznacila vice nez polovina respondentt, byla kreativita, kterou vyuziva celkem
15 z 26 dotazovanych. Nejmén¢ se mezi odpovéd’'mi vyskytovaly dovednosti jako
ovliviiovani  lidi, objevovani aorientace Vv informacich nebo uspokojovani
zékaznickych potieb, ptfi¢emz pouze jediny respondent uvedl, ze ve svych kurzech
vyuziva dovednost ovliviiovani lidi. Podrobny piehled vysledk je zobrazen v grafu €.

3.
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Graf ¢. 3 - Vyuziti soft skills

Jaké z uvedenych soft skills vyuZivate ve swych kurzech?

100%

50%
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® Efektivni komunikace

Podil

Kooperace (spolupriace)
Kreativita
Flexibilita
® Uspokojovani zakaznickych potfeb
® Vjkonnost
® Samostatnost
® Rezenf problému
Planovani a organizace prace
CeloZivotni ué¢eni
Aktivni piistup
® Zylidani zatdze
12V
Nasledujici otdzka méla za kol konkretizovat uvedené odpovédi tykajici se vyuzivani
mekkych dovednosti v kurzech dal$iho vzdélavani, dotazovala se tedy na to, které
zuvedenych soft skills vyuzivaji vzdélavatelé ve svych kurzech nejcastéji.
Respondenti méli na vybér ze stejnych 15 mékkych dovednosti, tedy z: efektivni
komunikace, celozivotniho uceni, aktivniho pfistupu, zvladani zéatéze, objevovani
a orientace v informacich, vedeni lidi, ovliviiovani ostatnich, kooperace, kreativity,
flexibility, uspokojovani zékaznickych potieb, vykonnosti, samostatnosti, feSeni

problému a planovani a organizace prace.

Jak naznacovala jiz ptedchozi otazka, nejvice respondentli uvedlo jako nejcastéji
uplatiiovanou dovednost efektivni komunikaci (65,4 %) a aktivni pfistup (50 %).
Témeét polovina dotazovanych pak oznacila jako nejCastéji vyuzivanou dovednost
kooperaci a nasledn¢ kreativitu, shodné se pak umistilo planovani a organizace prace,
feSeni problémul, zvladani zatéze a celozivotni uceni, ty uvedlo jako nejcastéji
pouzivané 7 dotazovanych. Nejmén¢ pouzivanymi soft skills se ukazaly byt flexibilita,
vedenti lidi (leadership), samostatnost, uspokojovani zakaznickych potieb a vykonnost.

Z4dny z respondenttl pak neuvedl, Ze by nejéastgji pouzival dovednost ovliviiovani

lidi.
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Graf ¢. 4 - Nejcastéji vyuzivané soft skills

Jaké z uvedenych soft skills pouZivate nejCastéji?
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® 7vladani zatéze
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Dalsi otazka se zaméfovala na ty soft skills, které vzdélavatelé ve svych kurzech
nepouzivaji, ale chtéli by zacit. Na vybér méli dotazovani totozné soft skills jako u
predchozich otazek. Celkem 61,5 % respondentd uvedlo, Ze nepouzivaji ovliviiovani
lidi, ale chtélo by zacit tuto dovednost pouzivat a zaradit ji do svych kurzt. Podobné
na tom bylo vedeni lidi (leadership), objevovani a orientace V informacich
a uspokojovani zakaznickych potieb, tyto dovednosti nepouzivd téméf polovina
dotazovanych. Vzdy po jednom respondentovi pak uvedlo, Ze nevyuZzivaji a chtéli by
do svych kurzii zafadit dovednost zvladani =zatéze, kooperaci, kreativitu

a samostatnost.

Sedma otazka se tykala dilezitosti soft skills z pohledu vzdélavatele, respondenti byli
pozadani o sefazeni uvedenych mékkych dovednosti podle toho, jaka je z jejich
pohledu nejdulezitéjsi. Vycet soft skills, které dotazovani setazovali, zlstava stejny,
tedy: efektivni komunikace, celozivotni uceni, aktivni pfistup, zvladani zatéze,
objevovani a orientace v informacich, vedeni lidi, ovlivilovani ostatnich, kooperace,
kreativita, flexibilita, uspokojovani zékaznickych potieb, vykonnost, samostatnost,
feSeni problému a pldnovani a organizace prace.

v

Na nejvyssi pfi¢ce se umistila efektivni komunikace, tato mékka dovednost je tedy
podle oslovenych vzdé¢lavateli nejdulezitéjsi. Jako dalsi se umistily kreativita

a kooperace. V horni polovingé zebficku se pak umistily dovednosti v nasledujicim
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potadi: aktivni pfistup, celozivotni uceni, feseni problému, samostatnost, planovani
a organizace prace, vykonnost azvladani zatéze. Jako nejméné dulezité oznacili
dotazovani uspokojovani zakaznickych potieb, objevovani a orientaci v informacich
a ovliviiovani lidi.

Dalsi otazka byla z¢asti uzaviena, dotazovala se vzd¢lavateli na to, kde Ize podle nich
mekké dovednosti uplatnit, zda ve Skolnim prostfedi, na pracovnim trhu nebo
V osobnim Zivoté. Respondenti méli zdroven na vybér moznost ,,jina“, pomoci které
mohli navrhnout zcela jinou odpovéd’ a vyjadiit sviij nazor. Tuto moznost zvolilo 50%
dotazovanych. V piipad¢ zvoleni této moznosti se vzdélavatelé shodovali na tom, ze
mekké dovednosti 1ze uplatnit ve vSech vySe zminénych oblastech stejnym dilem.
Podle 10 respondentii Ize mékké dovednosti nejlépe uplatnit na pracovnim trhu. Zadny
z dotazovanych vzdé€lavateli neuvedl, ze by Slo mékké dovednosti nejlépe uplatnit

pouze ve Skolnim prostiedi.

Graf €. 5 - Oblast uplatnéni soft skills

Kde 1ze podle Vas mékké dovednosti nejlépe uplatnit?

— 385%

S 11,5 %

® Na pracovnim trhu ® Ve kole V osobnim ZivotZ @ Jina..

Nasledovala dalsi z¢asti uzaviend otdzka, ve které méli vzdélavatelé vyjadrit nazor,
zda Ize podle nich nejlépe uplatnit soft skills na manazerskych pozicich. Na vybér méli

Z odpovédi ano, ne a jina.
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Na tuto otazku odpovédélo 57,7 % dotazovanych vzdé€lavateld, ze si mysli, ze mékké
dovednosti I1ze nejlépe uplatnit na manazerskych pozicich. Osm respondentd zvolilo
moznost ,,jina“, pficemz se jejich odpovédi shodovali v tom, Ze m&kké dovednosti maji

Siroké uplatnéni, a to nejen na manazerskych a vedoucich pozicich.

Graf ¢. 6 - Soft skills a manazerské pozice

Myslite si, Ze soft skills Ize nejlépe uplatnit na manazerskych pozicich?

30,8% —

— 57.7%

1,5%

® Ano Ne @ Jina...

Dalsi otazka byla zaméfena na meckké dovednosti, které podle dotazovanych
vzd¢lavatelll nejvice pozaduji zaméstnavatelé po svych zaméstnancich. Na vybér
zustavaly stejné mekké dovednosti: efektivni komunikace, celozivotni uceni, aktivni
pristup, zvladani zatéze, objevovani aorientace V informacich, vedeni lidi,
ovlivitovani ostatnich, kooperace, kreativita, flexibilita, uspokojovani zakaznickych

potieb, vykonnost, samostatnost, feSeni problému a planovani a organizace prace.

Podle 61,5 % respondenti zaméstnavatelé po svych zaméstnancich nejvice pozaduji
aktivni pfistup a kreativitu. Shodné€ po 15 respondentech si mysli, Ze dovednosti, které
zameéstnavatelé pozaduji nejvice, jsou kooperace (spoluprace) afeSeni problému.
Nejméné jsou podle respondentli poZadovany soft skills jako zvladani zatéze,

ovliviiovani ostatnich, celozivotni u¢eni a vedeni lidi (leadership).

Dalsi otazky se tykaly rozvijeni mekkych dovednosti, a to jak u klientd, tak u sebe
samych. Prvni zotazek tykajici se této problematiky byla uzaviena otazka

S jednoduchym vybérem odpovédi ano, ne. Zamétfovala se na to, zda vzdélavatelé
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I nadale rozvijeji své meékké dovednosti. Vysledek byl jednoznaény, 100 %

dotazovanych vzdélavatelt uvedlo, ze i nadale své mékké dovednosti rozviji.

Graf ¢. 7 — Rozvijite nadale své mékké dovednosti?

Rozvijite i nadale své mékké dovednosti?

Co100%

® Ano ® Ne

V ptipad¢ zvoleni odpovédi ,,ano* u piedchozi otazky, nasledovala konkrétni oteviena
otazka na zplsob rozvijeni téchto dovednosti. Nejcastéji se opakovala odpovéd, Ze
dotazovani vzd¢lavatelé rozviji své mékké dovednosti navstévovanim kurzi,
samostudiem, celoZivotnim u¢enim a cilenym tréninkem. Respondenti ¢asto uvadéli,
ze sleduji novinky tykajici se soft skills a praci svych kolegli z oboru. Dvakrat se
opakovala zajimava odpovéd’, ze respondenti rozviji své me¢kké dovednosti cilenym

vystavovanim se novym situacim.

Dalsi zc¢asti uzaviend otdzka se zamétovala na rozvoj mékkych dovednosti u klientt.
Na vybér méli respondenti ze tii odpovédi, ano, ne a jina. I u této otazky byla odpoved’
jednoznacna, 26 z 26 dotazovanych vzd¢lavatelti uvedlo, Ze pomahaji svym klientim

rozvijet mékké dovednosti.

Nasledovala otazka, jak konkrétné svym klientim vzdélavatelé pomahaji s rozvojem
mékkych dovednosti. Tato otazka byla oteviend, respondenti tedy méli moZnost
vyjadfit svij vlastni nazor a popsat, jak pfesné svym klientim s rozvojem soft skills

pomahaji. VétSina dotazovanych se shodla na tom, Ze rozvoj m&kkych dovednosti je
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individualni zalezitosti alisi se od klienta, zdlezi na tom, v jaké situaci se klient
nachdzi a jaké jsou jeho silné a slab¢ stranky. Nejcasteji uvadénym zplisobem rozvoje
mékkych dovednosti bylo testovani silnych a slabych stranek klienta, mapovani
potencialu, skupinova aktivita a simulace situaci, ve kterych je mozné soft skills
trénovat. Dotazovani zaroven uvadéli, ze poradensky proces, zvlasté, je-li

dlouhodobé¢jsiho razu, sam o sobé mékké dovednosti posiluje.

Posledni otazka byla zaméfena pfimo na dotazované vzd¢lavatele a na rozvoj jejich
mékkych dovednosti, konkrétn€ na to, jaké meékké dovednosti maji podle nich nejlépe
rozvinuté a ve kterych naopak citi potebu zlepseni. Otazka byla oteviend, respondenti
m¢éli tedy moznost vlastni odpovédi. Jako nejlépe rozvinuté se opakovaly dovednosti
komunikace, planovani a organizace prace, zvladani zatéze, orientace v informacich,
aktivni pfistup a celozivotni vzdelavani. Nejvétsi potiebu zlepSeni citi respondenti ve
vedeni a ovlivitovani lidi. Dale by radi zlepsili dovednosti jako je flexibilita, vykonnost
a kreativita. Opakovala se odpovéd, Ze ipfes pocit dobie rozvinutych mékkych

dovednosti, je vzdy prostor ke zlepSeni a rozvoj soft skills je nikdy nekonéici proces.
7.2 Souhrn vysledki pruzkumného Setfeni

Na zéklad¢ vysledki prizkumného Setieni je vzdélavateli nejvice a nejCastéji
uplatnovanou mékkou dovednosti efektivni komunikace, nasledné pak aktivni pfistup
a kooperace. Toto zjisténi potvrzuje poznatky z teoretické Casti praxe, tedy Zze
komunikace a aktivni pfistup jsou dilezité jak v osobnim zivoté, tak v pracovnim
prostiedi. Vysledky dale poukazuji na to, Ze soft skills nenachazi uplatnéni pouze na
pracovnim trhu ana vedoucich pozicich, ale Ize je uplatiiovat ve vSech oblastech
zivota. DuleZitym zjisténim je to, Ze vSichni dotazovani vzdé¢lavatelé citi potiebu
své soft skills rozvijet, a to i pies to, ze jsou jejich dovednosti na dobré tirovni. Stejné

tak vSichni dotazovani pomahaji s rozvojem mékkych dovednosti i svym klientim.
7.3 Pohled autorky na problematiku uplatnéni soft skills

Na zéklad¢ osobnich zkuSenosti a vysledkl zjisténych v prizkumném Setfeni, se

vvvvv

Vv pracovni sféfe ¢i v kazdodennim Zivoté, je efektivni komunikace. Lidé jsou tvorové
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spolecensti a mezilidsky kontakt je pro né proto velmi dilezity. Témét kazdy den
s nékym komunikujeme, at’ uz verbalné, neverbalné ¢i elektronicky. Je tedy potieba,
abychom ovladali alespon zakladni prvky efektivni komunikace, aktivné naslouchali
auméli sd€lovat apiijimat informace. Pro vzdélavatele je pak tato dovednost
obzvlasté dilezita, nebot musi ovladat umeéni aktivniho naslouchani pifi praci
s klientem a nasledné mu co nejefektivnéji predat své poznatky a rady tak, aby byly co

nejlépe pochopeny a splnily sviij ucel.

Dale bych rada vyzdvihla dovednost jako je aktivni piistup, ato jak k pracovnim
povinnostem, tak k zivotu. Proaktivni lidé jsou totizZ motivovani zevniti a nehledi na
to, vjaké zivotni situaci se momentalné nachazeji. Hledi do budoucnosti a chtéji
dosahnout svych cilt, kazdy den proto podstupuji malé kracky k tomu, aby sem jim
priblizili. Clovék s aktivnim piistupem ptisobi Gasto energicky, nema problém najit si
V zivoté partnera a je ispésny, protoze neceka na prilezitosti, ale snazi se je vyhledavat

a jde jim naproti.

Mnohdy opomijenou dovednosti byva flexibilita, navzdory tomu, Ze dnesni doba se
zene kuptedu a na lidi je vyvijen vétsi a vétsi tlak k pfizplisobovéani se novym situacim,
prostitedi a pracovni dobé. Je potieba umét pracovat snovymi systémy
a technologiemi, a dokonce pfijimat nové postoje a nazory. Proto se dle mého nazoru
bez této dovednosti v dnesnim svété neobejdeme, nebot’ ji potiebujeme k orientaci se

v novych informacich a k adaptaci na nové, rychle se ménici prostiedi.

V neposledni fadé¢ bych rada vyzdvihla kompetenci k orientaci a objevovani
informaci, kterd za uplynuly rok nabyla zcela nového vyznamu. Na nové€ vzniklé
epidemiologické situaci lze uvést perfektni piiklad, proc je tato dovednost tak dulezita.
Ze vsech stran se na spolecnost vali toky informaci, z médii, z internetu, vedou se
nekonecné debaty a clovek ma za kol se v téchto informacich zorientovat a umét je
rozlisit na pravdivé ¢i nepravdivé, relevantni ¢i nerelevantni apod. Je pravdou, Ze
seniofi a starS$i generace podléhaji dezinformacim castéji, ale neni tomu jinak ani u
mladych generaci. To také tizce souvisi s vySe zmiflovanymi dovednostmi, jako je
celozivotni udeni a aktivni piistup. Clovék, ktery se chce v problematice vzdélavat
a znat pravdivé arelevantni informace, si je sam vyhledava asnazi se je Cerpat

Z raznych zdrojt, aby mohl vyvodit zavér. Naopak lidé, ktefi jsou k tomuto lhostejni
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a staci jim poslechnout si informace a aktuality v médiich, mnohdy véfi nepravdivym

informacim a takzvanym fake news.

Muj nazor je takovy, ze ¢lovek nikdy nebude mit mékké dovednosti rozvinuté na
takové urovni, aby jiz nemusel citit potiebu je rozvijet a zlepSovat se v nich. Shoduji
se s nazorem, ktery byl vyvozen z prizkumného Setieni, a to ze rozvoj soft skills je

nikdy nekoncici proces a vzdy nachdzime prostor ke zlepSeni.
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ZAVER

Piedlozena bakalaiska prace na téma Uplatnéni soft skills pohledem vzdélavatele se
zamé&fovala na popis a kvalifikaci mékkych dovednosti jako takovych a nasledné jejich

uplatnénim v rznych oblastech pohledem vzdélavatelt.

V teoretické Casti prace byly za pouziti odborné literatury a relevantnich zdroji
objasnény terminy souvisejici s mékkymi dovednostmi a nasledné¢ popsany vybrané
soft skills. Prvni dv¢ kapitoly se zabyvaly terminy kompetence a emoc¢ni inteligence,
dale obecnou klasifikaci mekkych dovednosti a jejich vyznamem v riiznych oblastech
zivota. Hlavni ¢asti prace byl popis vybranych mékkych dovednosti. V zavéru byly

pak zminény moznosti rozvoje téchto dovednosti.

Prakticka ¢ast bakalatrské prace se vénovala uplatnéni mékkych dovednosti a pohledu
na tuto problematiku dotazovanych vzdé€lavateld. Otazky byly sméfovany na Sifi
uplatnéni vybranych soft skills v riznych oblastech, tedy v pracovnim a skolnim

prostiedi I v osobnim zivoté, dale pak na rozvoj téchto dovednosti.

vvvvvv

dovednosti je efektivni komunikace a vSechny prvky s ni spojené, jako napiiklad
aktivni naslouchéni. Dal§imi neméné dilezitymi dovednostmi jsou aktivni pfistup
a spoluprace (kooperace), které v dnesni dobé ptichazi vice do povédomi spolecnosti

a nabyvaji vétsiho vyznamu.

Diky zpracovavani bakaldfské prace na toto téma jsem meéla moznost ponofit se
hloubé&ji do této problematiky a ziskat ptehled o vybranych meékkych dovednostech
a moznostech jejich vyuziti. Milj nazor je takovy, Ze osvojeni si mékkych dovednosti
a jejich rozvoj nam mize vyrazné usnadnit kazdodenni ¢innosti a také uplatnéni na
pracovnim trhu. Je na né totiz kladen vétsi diraz ze strany zaméstnavateld, ktefi jiz
nehledaji pouze kandidaty s odbornymi znalostmi, bez ohledu na pracovni pozici musi
totiz cloveék umét také spolupracovat, myslet kreativné a originalné a naptiklad zvladat

préci pod tlakem.

Doporucenim, které z pfedloZzené prace vyplyva, je Ze bychom nikdy neméli byt
spokojeni s urovni, na které se nase soft skills nachazeji. Méli bychom citit neustalou

potfebu se v této oblasti rozvijet. Toho lze dosahnout naptiklad dal§im studiem,
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navstévovanim kurzl, ale ipomoci kazdodennich cinnosti. K rozvoji mékkych
dovednosti si nepotiebujeme nutné platit drahé¢ vzdelavaci kurzy, ale mizeme se

zamerne vystavovat situacim, o kterych si myslime, ze by ndm s tréninkem soft skills

mohly pomoci.
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