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girokého uplatnéni v organizacich. V poslednich letech je zfejmé, Ze rozvoj soft skills je
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Organizace, které dbaji o rozvoj mékkych dovednosti svych zaméstnancl, ma
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prostfedkem, jak zvladat technicky rozvoj, ktery vyzaduje neustélé tsili k efektivn{
komunikaci a koordinaci tymu. Prakticka éast bakalarské prace se bude zaméfovat na
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vyuZitelnost znalosti soft skills v praxi. Vysledky vizkumu by mohly byt pro spole¢nost
vyznamné vdal§im planovani rozvoje zaméstnanct, ¢imz se firma miZe stat
konkurenceschopnéjsi a mit spokojenéj$i zaméstnance.

Cil prace max. 5 radku:
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Skoleni mékkych dovednosti. Prozkoumat, jaké mékké dovednosti povazuji v ramei své
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zaméstnavalele k rozvoji mékkych dovednosti.
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- Jsou vedouci pracovnici motivovani k rozvoji mékkych dovednosti?
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ABSTRAKT

Bakalaiska prace se zabyva rozvojem soft skills u vedoucich pracovniki a vyuzitim
nabytych znalosti v praxi. Prvni Cast prace definuje soft skills a pfinosy v ramci jejich
rozvoje. V oblasti vzdélavani dospélych jsou zminény metody vhodné pro rozvoj soft
skills a postupy systematického vzdélavani v jednotlivych fazich. Prace obsahuje
ptiklady aktualnich trendu a popisuje budouci vyzvy ve vzdélavani soft skills predevsim
ve firemnim vzdélavani. Prakticka Cast se opira o teoretické poznatky rozvoje soft skills
a zabyva se zkoumanim praktického vyuziti ziskanych znalosti v pracovnim prostiedi

vedoucich pracovnik v konkrétnim podniku.

KLICOVA SLOVA

Soft skills, mékké dovednosti, rozvoj, vzdélavani, uceni, vedouci pracovnik, manazer,
komunika¢ni dovednosti, prezentaéni dovednosti, feSeni probléma, tymova spoluprace,
spoluprace, emoc¢ni inteligence, sebefizeni, vedeni lidi, fizeni, Skoleni, motivace, trénink,

zaméstnanci, podfizeni, trendy, vyzvy.



ABSTRACT

The bachelor thesis is focused on soft skills development of leading position employees
and their practical usage. The first part provides a description of soft skills and their
benefits regarding their development. Methods suitable for soft skills development and
processes of systematic education in individual stages are mentioned in connection to the
field of adult education. The thesis contains examples of current trends and describes
future challenges in soft skills education, particularly connected to corporate education.
Practical part is based on theoretical findings regarding soft skills development and is
focused on practical usage of knowledge gained in working environment of leading

position employees in a particular company.

KEY WORDS

Soft skills, development, education, learning, manager, leader, team leader
communication skills, presentation skills, problem solving, teamwork, cooperation,
emotional intelligence, self-management, people management, management, training,

motivation, employees, subordinates, trends, challenges.
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UVOD

V poslednich letech se ukazuje, ze rozvoj soft skills ma mnohem vy$§i miru dulezitosti
ve vzdélavani manazeru. Tento trend se neustale zvySuje prave i vlivem technologického
rozvoje a moznostmi online vzdélavani. Zaméstnavatelé jiz nekladou daraz ve vybéru
zaméstnancu pouze na znalosti v odborné strance, ale také na osobnostni stranku jedince.
To, jakym zpusobem komunikuje, jak prezentuje, jak se mu dafi vést lidi, spolupracovat,

navazovat vztahy ve skuping, fesit problémy ¢i motivovat.

Bakalafska prace se zabyva rozvojem meékkych dovednosti u vedoucich pracovnika.
Pozadavky na mékké dovednosti nejsou pouze zbyteCnym rozmarem zaméstnavateld.
Skupiny a firmy s tymové orientovanym vedenim prokazuji vyssi efektivitu prace.
Zvladani mékkych dovednosti patii mezi hlavni faktory, jeZz se objevuji predevSim u
uspésnych manazeru a jinych pracovniku ve vedoucich funkcich. Organizace, které dbaji
o rozvoj mékkych dovednosti svych zaméstnanct, maji spokojenéjsi a vice motivované
zaméstnance. Rozvoj mékkych dovednosti je mimo jiné skvélym prostredkem, jak
zvladat technicky rozvoj, ktery vyzaduje neustalé usili k vzajemné efektivni komunikaci

a koordinaci.

Cilem teoretické Casti prace je definice soft skills, vycet moznosti a rozvoje v oblasti
mékkych dovednosti, pfinosy, vyuziti a trendy. Tato prace se zabyva metodami
vzdélavani dospélych. Budou zminény zakladni metody, formy a styly rozvoje, které jsou

vhodné pro rozvoj mékkych dovednosti v ramci firemniho vzdélavani.

Prakticka cast se zaméfuje na vyuzitelnost rozvoje soft skills v pracovnim prostiedi.
Cilem praktické Casti prace je zjistit vyuzitelnost znalosti nabytych absolvovanim skoleni
v praxi. Uvedena oblast zkouma, zda ma absolvované skoleni mékkych dovednosti vliv
na zlepsSeni vysledku na pracovisti, a jak samotné $koleni vedouci pracovnici vnimaji.
Zajima nas, jak jej hodnoti, které metody a témata povazuji za prinosné, a kde naopak
vnimaji nedostatky. VedlejsSimi cili je pak zjistit, jak vedouci pracovnici hodnoti
absolvované Skoleni mékkych dovednosti. Nadale prozkoumat, zda jsou dostate¢né

motivovani ze strany zameéstnavatele k rozvoji téchto dovednosti.



Prvni kapitola se vénuje definici soft skills a oduvodnéni podstaty vzdélavani v této
oblasti. Zminén je soucasny pracovni trh, a jak zaméstnatelnost souvisi s osobnimi
schopnostmi. Uvadim zde vyznam rozvoje u vedoucich pracovniki a také to, co se od

jeho role predpoklada ¢i pozaduje.

Druha kapitola se zabyva zasadami, jez nam pomohou docilit efektivniho rozvoje soft
skills u vedoucich pracovniku. Zaméfuje se na jednotlivé faze planovani vzdélavacich
programd pro manazery. Zminény jsou metody a formy rozvoje. S ohledem na ruzné
pfistupy autort k definicim metod a stylti rozvoje vyuzivam metodu komparace literatury.
Tato Cast zahrnuje styly rozvoje, jez jsou doplnény trendy, které se zaméfuji na
individualni pfistup k rozvoji vedoucich pracovniki, a poskytuje tak konkrétni pfistupy

ke vzdélavani.

Posledni kapitola teoretické casti uvadi zmény, pfedevSim z pohledu vedouciho
pracovnika jako jejich nositele. Je zminéno, pro¢ je dulezité umét se vyporadat se
zménami, jaky udél v nich nese vedouci pracovnik, a jakym zpisobem Ize ovlivnit dalsi
VyVvoj organizace se zameéfenim na rozvoj soft skills v oblasti fizeni zmén. Posledni cast
této kapitoly zminuje trendy ve vzdélavani zameéfené na oblast soft skills, vyzvy
ovlivnéné prichodem nové generace na pracovni trh a rozvoj technologii v organizacich.
Podotknuty jsou tfi podstatné oblasti, jez ovlivni v dalSich letech zpusob a pfistup

vzdélavani ve firmach.

Vyzkumna ¢ast se zabyva konkrétni vyrobni spole¢nosti, ktera svym zaméstnancim
poskytuje rozvojova Skoleni. S ohledem na uvédoméni si nedostatkt v oblasti znalosti a
dovednosti meékkych dovednosti se spolecnost vénuje jejich rozvoji, ktery ma poskytnout
uCastnikim tizené kvality ve zminéné oblasti v pohledu na jejich roli vedouciho
pracovnika. Vysledky vyzkumu by mohly byt pro spolecnost vyznamné v dalSim
planovani rozvoje zaméstnancu, ¢imz se firma maze stat konkurenceschopnéjsi a mit

spokojen€jsi zamestnance.



1 SOFT SKILLS

Vliv zmén je v aktualni dobé neopomenutelnym faktorem, jez formuje jedince 1 celé
spolecnosti v jejich budoucim rozvoji, potazmo v efektivnim hospodareni podniku. S vizi
prosperity organizaci je zasadni zabyvat se neustalym rozvojem, a to nejen
technologickym, ale 1 ve smyslu vzdélavani zaméstnanci. Uplatnéni na trhu prace jiz
nedefinuji pouze odborné znalosti, ale praveé 1 osobnostni vlastnosti. Rozvoj soft skills je
proto zadouci a témér nezbytnou zalezitosti, jak udrzet krok s dobou a byt tak

konkurenceschopny, a to jak v roviné pracovnika, tak celé firmy.

Mekké dovednosti (soft skills) jsou obecné definovany jako interpersonalni, lidské nebo
behavioralni dovednosti potiebné k uplatnéni technickych dovednosti a znalosti na
pracovisti (Hendarman a Cantner, 2018, s. 141). Dalsi definici mékkych dovednosti
poskytuje Kechagias (2011, s. 33), ktery popisuje, ze mekké dovednosti jsou
intrapersonalniho a interpersonalniho charakteru, nezbytné pro osobni rozvoj, socialni
zaClenéni a uspéch na pracovisti. Nektefi autoii se shoduji, ze bez ohledu na to, jaky
vyuzivame termin, soft skills zahrnuje dovednosti, které nemaji technicky charakter, coz
muze byt kreativita, feSeni problému, prace v tymu, pfizpusobivost, komunikace aj.

(Weiss, 2019, s. 42; Hendarman a Cantner, 2018, s. 141).

Nelze zobecniovat, které mékké dovednosti jsou nejdulezité€jsi, vzdy zalezi na konkrétni
situaci a pozadavcich ¢i o¢ekavani zadoucich kvalit. Dle Miihleisena a Oberhubera (2008,
s. 21) jsou mekké dovednosti o mezilidskych vztazich. Zabyvaji se tim, jak
spolupracovat, ale ne co délat. Vyznam slova ,,.co” se dle autora tyka odborné roviny,
kdezto ,,jak* zavisi na osobni a lidské roving, ktera nese mnoho vrstev. Zalezi na tom, jak
myslime, citime, jaké hodnotové predstavy, motivy a potieby mame a spolecné sdilime.
Autofi Veteska a Tureckiova (2008, s. 78) tvrdi, ze péCe nebo udrzeni mekkych
dovednosti se stava celozivotnim procesem uceni. Dle autor Peters-Kiithlingera a Johna
(2007, s. 14-15) mékké dovednosti miazeme vnimat jako znak emoc¢ni inteligence. Autofi
oznacuji osoby, jenz disponuji rozvinutymi meékkymi dovednostmi, za emocné
inteligentni, ¢imz chapeme schopnost ¢lovéka spravné zachazet s vlastnimi pocity i

pocity druhych. Takovi lidé dokazou vnimat sami sebe, jsou vysoce motivovani, umi se



veitit do druhych a maji dobré komunikacni dovednosti. Dignen (2020) popisuje
sebepoznani jako zakladni kamen mékkych dovednosti tzn. porozuméni vlastni motivaci,

talentu a potencialu pro osobni naplnéni ve spojeni s ostatnimi.

V kontextu soft skills je nezbytné si definovat 1 hard skills, jez spolu v pracovnim
uplatnéni piimo souvisi. Hard skills (tvrdé dovednosti) muzeme definovat jako
dovednosti souvisejici s technickymi aspekty pii provadéni nékterych pracovnich ukonu.
Tvrdé dovednosti proto maji prevazné kognitivni povahu a jsou ovliviiovany
inteligen¢nim kvocientem (IQ). Dle Hendarmana a Cantnera (2018) se v manazerskych
praktikach bézné oznacuji tvrdé dovednosti v kontextu napft. projektového fizeni jako
ovladani procesu, postupa, nastroju a techniky. Chapeme je jako vytvoreni hmatatelného
produktu. Tyto dovednosti se vyznacuji technickou povahou a Casto zahrnuji pouziti

nastroju, které slouzi k planovani projektu.

Terminem tvrdé dovednosti se oznaCuje odborné know-how. Diive pifi uchazeni o
zaméstnani vétsSinou staCilo prokazat své odborné znalosti, ale v dneSni dobé€, dobé
neustalych zmén s vysSim tlakem na Gspéch, uz nestaCi pouze odborné znalosti a
inteligence. Vnimaji se jiz jako pfedpoklad. Vliv pozadavku na kandidaty s mékkymi
dovednostmi stale stoupa, neni tedy divu, ze tvrdé a mékké faktory, z pohledu vybéru
vedoucich pracovnikt, spolu souviseji (Peters-Kithlinger a John, 2007, s. 14-15). Pro¢ se
ale praveé aktualné trénink mékkych dovednosti stava tak popularmim? Jednim z davodua

muze byt, Ze tyto dovednosti pozaduje vice zaméstnavatela nez kdy diive (Weiss, 2019).

1.1 ZvySovani potireby vzdélavani soft skills

Soft skills se stavaji ¢im dal vice potiebné z dasledku kladeni pozornosti na neustalé
zlepsovani, vyvoj, efektivitu, uspornost a vykonnost v organizacich. Zaméstnanec, ktery
disponuje s rozvinutymi meékkymi dovednostmi se klasifikuje nejen jako efektivnéjsi ¢i
vykonné;si, ale také se dokaze orientovat ve vztazich na pracovisti a dobfe pracuje

v tymu. Pravé takovy zaméstnanec ma v dnesni dobé Sanci uspét a kariérné se posouvat.

Jak uvadi Sikyt (2016, s.138-140) udelem vzdélavani zaméstnancl je systematicky

vytvofit, prohloubit a roz$ifovat znalosti, dovednosti a schopnosti zaméstnancu za cilem



dosahovat pozadovaného vykonu ke sjednané praci. Piiprava zaméstnance na soustavné
zmény v organizaci, podminek a pozadavki organizace =zajiStuje systematické
vzdélavani. Vojtovic (2011, s.133) zmiiuje, ze pfipravenost na zmeény ovliviluje
motivaci a schopnost zaméstnancu vyuzit zménu jako piilezitost, coz zajist'uje organizaci
neustaly rast a konkurenceschopnost. Potieba zvySovani vzdélavani rovnéz souvisi
s personalnim rozvojem zaméstnancd, jez ma vliv na kariérni rust a pfipravu na
naslednictvi v manazerskych funkcich. Zaméstnavatel zhodnocuje investice vlozené do
vlastnich zaméstnancu s ohledem na uspokojeni jejich potfeby a umoznuje tak kariérni
posun perspektivnim jedincim v organizaci. V aktualni dobé je manazerska ¢i jina
vysoce kvalifikovana odborna prace ve vyrobnich 1 jinych podnicich predevsim o hledani

novych feSeni, coz mize mit vliv na konkurenéni vyhodu organizace.

Autofi Smejkal a Rais (2013, s. 377-379) poukazuji na nutnost rozsifit vzdeélani
zaméstnancu (predevsim technickych odborniki) o mékké dovednosti, mezi néz patii
naptiklad rétorika a dovednost jednani s lidmi. Jako pfiklad autofi uvedli dva jedince.
Prvni z nich je skvélym odbornikem s technickymi znalostmi, jenz postrada jakoukoliv
socialni inteligenci a vyjma jeho oboru neni schopen navazné komunikace. Druhy jedinec
disponuje vyteCnou komunikacni zdatnosti. Prestoze jeho odborné znalosti nejsou
dostacujici, vlivem skvélé komunikacni dovednosti je dokaze predstirat. V bézném zivote
by pak odbornik vykonaval praci a fe¢nik by byl jeho vedoucim, ktery prodava vysledky.
Opacné by to totiz nefungovalo. Idealni kombinace zahrnuje obé zminéné dovednosti

k dosazeni odpovédné vedouci role.

Odborné znalosti uz samy o sobé nestaci a pozadavky na manazery pusobi komplexnéji.
Vedle vynikajicich odbornych znalosti mékké dovednosti hraji ¢im dal dalezitéjsi roli.
V bézném pracovnim zivote se projevuji napf. stylem komunikace k podfizenym, jak jim
naslouchame, jak je vedeme a motivujeme, jak dokazeme spolupracovat a prezentovat

produkty ¢i sami sebe (Bruno a Adamczyk 2013, s. 104-105).



1.2 Vyznam soft skills na soucasném pracovnim trhu

Snaha prokazat vyznamnost nekognitivnich dovednosti!, respektive soft skills, se
objevuje velmi Casto ve spojeni s pracovnim trhem (Heckman a Krautz, 2015). Stale
Castéji se muzeme setkat s vyzdvihovanim dulezitosti na tzv. nové zakladni dovednosti
na trhu prace, jez se neopiraji pouze o znalosti, ale 1 0 osobni kompetence jedince jako
jsou komunika¢ni dovednosti, osobni motivace apod. Lidé vstupujici na pracovni trh
Casto postradaji schopnosti jako verbalni komunikaci, spolupraci s druhymi lidmi,
sebedisciplinu a feSeni problému. Volné se jim zacalo také fikat , dovednosti pro
jednadvacaté stoleti”. Myslenka, ze zaméstnatelnost souvisi s osobnimi kompetencemi a
schopnostmi, neni nova. Vlivem rastu novych technologii se vice zabyvame znalostni
strankou nez mezilidskou komunikaci, ktera s sebou nese klicovy potencial pro uspéch

spolecnosti (Prince, 2016, s. 18-19).

Weiss (2019) se odkazuje na pruzkum z roku 2016 v The Wall Street Journal, jenz zjistil,
ze 92 % vedoucich pracovnikd povazuje soft skills a hard skills za stejné dulezité. V
prazkumu Job Outlook 2018, kterého se zi¢astnilo vice nez 200 zaméstnavatelt, Narodni
asociace vysokych S$kol a zaméstnavateli zjiStovala dovednosti, jez zaméstnavatelé
nejvice vyhledavaji. Mezi né patii feSeni problému, komunikace a schopnost pracovat
vtymu. Ve zpravé LinkedIn Workplace Learning Report 2020 (s. 35) si Ctyfi z péti
nejlepSich mékkych dovednosti: kreativita, piesvédCovani, spoluprace a piizpusobivost,
udrzuji své hodnoceni od roku 2019 a hovofi o jejich zasadnosti na pracovisti. V prvnich
péti prickach pro rok 2020 se nové umistuje emocni inteligence, ktera nahradila time
management (organizace casu). V souladu s tim se specialisté na vzdélavani mohou setkat
s vytvarenim obsahu zaméfeného na emocni inteligenci, protoze tato mékka dovednost je
na pracovisti stale zadan€jsi. ProC se stava téchto pét dovednosti nejvice zadanych?
Kreativni lidé pfinaseji spoleCnostem nové perspektivy a prosazuji napady, které mohou
organizacim pomoci vzkvétat. PresvédCovani muzeme klasifikovat jako efektivni

meékkou dovednost, jenz posouva organizace vpred na zaklade individualnich schopnosti

! Mezi nekognitivni dovednosti se Casto fadi motivace, socidlni kompetence, sebediivéra, vytrvalost,
planovani sebeovlddani, nadseni pro dlouhodobé cile, schopnost identifikace s firemnimi z4jmy a kulturou,
tymovy duch a vhodné osobnosti rysy.



a duvéry v né. Spoluprace se stava kliCem ke spravnému fungovani organizace. Zajist'uje
splnéni cild v ramci tymového usili, které se spoléha na postiehy a schopnosti kazdého
Clena, nejen na jedince. Pfizpusobivost vyzaduje v pfipadé zmén schopnost pokracovat v
pohybu bez priliSnych chybnych kroka. Nahlé zmény podnitily pfechod prace na dalku v
dasledku COVID-19, coz poukazuje na ukazkovy ptiklad pfizpasobivosti ve zpusobu
nasi prace. Emocni inteligenci chapeme jako schopnost chovat se k ostatnim empaticky,
ovladat své emoce a byt si védoma sebe. Téchto pét mekkych dovednosti je pii spolupraci

v tymu nezbytnych (Gholston, 2020).

Nékolik autortu se shoduje na tom, ze investice do formalniho vzdélani se povazuje za
primarni zpusob, jak zvysit ekonomickou vyspélost zemé (Vojtovi¢, 2011, s. 137;
Anyzova a Vecernik, 2019, s. 73-74). Hanushek a Woessmann (2015) dospéli k vyzkumu,
ktery podporuje tvrzeni, ze rostouci kompetence maji zasadni vliv na ekonomicky rozvoj
modernich spole¢nosti. V nékterych socialnich teoriich vSak nalezneme kritiku vaci
tomuto ekonomickému modelu vzdélavani. Podle teorie Bourdieua (1986) dobfe
hodnocené pracovni misto nelze ziskat na zakladé produktivity a kompetenci, nybrz
vlivem kulturniho, socialniho a ekonomického kapitalu (Anyzova a Vecernik, 2019, s.
73-74). Jedna se tedy 1 schopnost uvédomeélého jedince udrzovat socialni kontakty, které
dopomahaji k tvorbé socialniho statusu. V rozvoji mezilidskych vztaht oznacujeme
otevienost vuc¢i druhym za dulezitou schopnost, vlivem které dochazi ke vzajemné
interakci a moznosti zisku profesniho rastu, prestize ¢i spoleCenského uznani. Pfipadné

pak i vlivem dalSich faktord mezi nimiz jsou napfiklad penize ¢i vzdélani.

V dobé neustalych technologickych zmén vznikaji firmy s niz§imi pocty zaméstnancu, o
to vice je kladen duraz na uspéSnost a efektivitu. Vliv inteligence na uspé$nost
v zaméstnani ¢ini dle soucasnych prazkumu pouze 25 % az 35 %, u vedoucich pracovniki
se dokonce setkame s nizsi hodnotou, a to 15 %. Z toho usuzujeme, ze tvrdé 1 mékké
dovednosti spolu vyznamné souviseji. Sebezdokonaleni v mékkych dovednostech nema
vliv jen na pracovni hodnoceni nebo Sanci v profesnim rastu, ale vyznamnost spociva i

v osobni rovin€ a poznani sama sebe (Peters-Kiihlinger a John, 2007, s. 9-16).



1.2.1 Vyznam rozvoje soft skills pro vedouci pozice

Vedouci pracovnici maji dalezitou ulohu ve vlivu na své podiizené. Jak uvadi Folwarczna
(2010, s. 16) vedouci pracovnik muze vést dobfe svij tym za predpokladu, Ze je schopen
sebereflexe a zna oblasti vhodné pro rozvoj. Presumpce znalosti sama sebe odrazi i
schopnost porozumét ostatnim. Jinak by hrozilo, Ze nevyrovnany manazer si vybiji nalady
a frustraci na svych spolupracovnicich. Neznalost sebe sama brani k vyuziti vlastniho

potencialu, ale 1 celého tymu podfizenych. Mél by byt vzorem pro ostatni.

Goleman (2011, s. 35) popisuje rozdily dvou druhti mysleni, tedy inteligenci emoc¢ni a
racionalni. Usp&snost v nasem Zivoté uréuji obé tyto slozky. Bez emo¢ni inteligence
nejsme schopni vyuzit vSech svych potenciald. Armstrong (2006, s. 82) odkazuje na studii
Davida McClellanda, vedouciho experta na chovani lidi v organizacich. McClelland
prokazal, ze emocni inteligence neodliSuje nejen vynikajici vedouci, ale ma vliv také na
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vykonnost. Dospél k zjiSténi, ze vysoce postaveni fidici pracovnici s rozvinutou emocni
inteligenci méli az o 20 % vyssi zisk nad planem oddéleni. Naopak tedy oddéleni, ktera
meéla vedouciho bez této schopnosti, prodélavala. Folwarczna (2010, s. 14) zminila, ze
konkurenéni vyhodu organizace zpusobuje motivace a angazovanost lidi v organizaci,
pfiCemz zalezi, jakym zpusobem vedeni organizace zachazi se svymi zaméstnanci.
Zpusob vedeni dale ovlivni komunikaci mezi zaméstnanci a zakazniky, jejich zajem o

inovace a hledani feSeni. Pravé inovace se stavaji hnacim motorem kazdé organizace,

které stoji za klicovymi aspekty k vytvareni konkuren¢ni vyhody.

1.2.2 Role vedouciho pracovnika a jeji pozadavky

Vedoucim pracovnikem nebo manazerem oznaCujeme osoby zodpovidajici za chod
organizace nebo sluzeb, at’ se jedna o jakykoliv typ organizace. V malych firmach muze
byt manazerem vlastnik organizace. Historicky trend vSak naznacuje rozdéleni onéch
funkci. Vrcholovi manazefi zodpovidaji za chod organizace a jsou zodpovédni za prijeti
¢1 zavadéni rozhodnuti pfi rozvoji organizace (Folwarczna, 2010, s. 14-15). Prace
vedouciho pracovnika vyzaduje orientaci v mezilidskych vztazich, komunikaci,
zpracovavani informaci a rozhodovani. Tyto role jsou pfevazné spjaty s umeénim

vedouciho:



- vést véci do pohybu — planovat, udrzovat, dotahovat,

- odhadovat, co se déje,

- adekvatné se umét rozhodnou vzhledem k novym situacim a problémam,

- odpovidat na pozadavky a dotazy zainteresovanych stran (Armstrong, 2006, s.

21).

Kazda pracovni pozice Ize popsat dle ocekavané formy chovani. V pracovnim prostiedi
to znamena, ze urcitou pracovni roli spojujeme s ocekavanym chovanim v plnéni
pracovnich ukoll, jez nalezneme v popisu pracovni pozice. Role manazera nebo
vedouciho pracovnika muze byt chapana dle autort odli$né. Pilafova (2016, s. 19-20)

zminuje piiklad autora Hendryho Mitzberga, jez rozliSuje tii role manazera:

- Interpersonalni role, ktera je charakteristickym znakem ptedstavitele, vedouciho
Ci spojovatele. Predstavitel ma reprezentujici tlohu organizace. Vedouci realizuje
ukoly a cile prostiednictvim delegovani na své podiizené. Role spojovatele
spo¢iva s vytvafenim vztah na pracovisti mezi podiizenymi, nadfizenymi a
ostatnimi zainteresovanymi stranami organizace.

- Informacni role umoziuje manazerovi praci i s informacemi, na jejimz zaklade
Cini patficna rozhodnuti. Informacni role se sklada z pfijemce, Sititele a mluvciho.
Piijemce ziskava informace z pracovniho prostiedi, ale 1 neformalniho, tedy
napiiklad v ramci piatelského setkani s kolegy. Sifitel pfedava ziskané informace
ve srozumitelné podob€ svym podiizenym. Mluv¢i ma reprezentujici formu
navenek nebo vuci ostatnim oddélnim spole€nosti.

- Rozhodovaci role spociva v realizaci podnikatelského zaméru organizace, feSeni
problému, distributora zdroji a vyjednavace. Podnikatel tvoii aktivity a zmény
vedouci ke zlepSeni soulasného stavu v ramci rozvoje. Resitel problémi
prekonava prekazky, které by mohly vést k nesplnéni stanovenych ocekavanych
cild. Distributor zdrojii dokaze zachazet s pfid&lenymi zdroji.> Vyjednavad
rozhoduje o tom, jaké dohody mezi kolegy, nadfizenymi, ale 1 externimi partnery

budou sjednany.

2 Zdroji rozumime nejen finanéni zdroje ¢i materidlni, ale i lidské zdroje, firemni kulturu a hodnoty.



Jiny pohled na rozdéleni roli pfinaseji autofi Plaminek a Fiser (2005, s. 63-110). Autofi
rozdéluji role a ulohy vedoucich zaméstnanct na 3 klicové role: role lidra, manazera a
vykonavatele. Podstata aktivity lidra spoc¢iva v rozhodovani, presvédCovani, pfijimani a
hodnoceni informaci. Manazefi maji dvanact dalezitych tloh, jez =zajistuji cile
definovany lidrem a prostfednictvim zaméstnanct jsou dosazeny. Takovymi ulohami jsou
definice produktii, procesi, zdroji, struktur, zpétnych vazeb, dopfednych vazeb?, uloh a
kompetenci, orientace lidi, motivace, habilitace, dobré mezilidské vztahy a integrace lidi.
Pro vykon role vedouciho zaméstnance se jevi zadouci potieba schopnosti myslet
v souvislostech, analytické mysSleni, schopnost delegovat, koordinovat, hodnotit,
motivovat, rozhodovat aj. Role vykonavatele spojujeme s orientaci na dosazeni cile.
Vykonavatel by mél podavat vykon, poskytovat specifické zdroje a peCovat o vlastni
zdroje. Clovék v roli vykonavatele &erpa ze zdroji (internich i externich), na jejimz

zakladé vytvari produkty. Prace vykonavatele jednoduse zna¢i zménu vstupt ve vystupy.

Vachal a Vochozka (2013, s. 103) rozliSuji praci manazerd na tvrdé a mékké prvky.
Tvrdymi prvky rozumime hmotné aspekty organizace v zavislosti na jeho fizeni,
naptiklad sprava financi, tvorba organizac¢nich struktur apod. Mékkeé prvky reprezentuji
veskeré nehmotné zdroje, do nichz spada firemni kultura, kulturni identita, komunikace,

a to jak interni, tak externi.

Autofi odkazuji na Petera Druckera (2000), jez manazera charakterizoval jako osobnost
s vrozenymi 1 ziskanymi vlastnostmi, které maji urcity charakter a talent, zejména
schopnost se neustale vzdélavat. Dle Lojdy (2011, s. 10-11) je manazerem ten, jenz
prostiednictvim lidi dosahuje stanovenych cilu. Autor véfi, ze definice osobnosti
manazera by méla byt analyzovana, jelikoz v pfipadé manazeri neni tato definice
jednoznacna. Rozdé€luje osobnost do tfi kategorii: projevy clovéka (vlastnosti, chovani,
charakter, temperament), znalosti (dovednosti a kompetence) a smér cesty (co chce, kam

sméfuje, tzn. osobni motivy, potieby hodnoty a postoje).

3 Dopfedna vazba ozna¢ovana z anglického vyrazu také jako ,.feedforward. Dopiedna vazba je zaloZena
na pribézném prognozovani vysledku a korekci planu jiz na zakladé téchto progndz, nikoli na az na
dosazenych vysledcich.
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Jak uvadi Templar (2012, s. 9-11) od vedouciho pracovnika se predpoklada zvladnuti
mnoho obtiznych oblasti. Jednak zodpovida za své podfizené v ramci vykonu, udrzeni
motivace, dodrzovani v§ech firemnich pravidel a pravidel bezpecnosti na pracovisti. Musi
zvladnout komunikaci jak v tymu, tak v ramci celé organizace (ve smyslu predavani

informaci), dodrzet stanoveny rozpocet, planovani, vedeni tymu a sebe sama apod.

Casto klademe diiraz na dalsi vzdélavani a rozvoj zaméstnancd, pfedev$im ve vedoucich
funkcich. Duvod nalezneme v povazovani zaméstnancu za klicové bohatstvi spole¢nosti,
kdy manazeifi zodpovidaji za jejich vybér, nabor, motivaci a vedeni rozvoje jejich
potencialu. K témto funkcim manazefi potiebuji vhodné znalosti a dovednosti, jez jim
pomohou obstat v dlouhodobych tkolech. Osobnostni vlastnosti manazera (napf. pokora,
vnimani vlastnich pociti, ochota na sobé pracovat), mohou pomoci k formovani
manazera k rozvoji pozadovanych kvalit a ocekavani. Nepodporujici postoj manazera,
ktery neni ochoten na sobé pracovat, muze negativné ovlivnit své podiizené

zaméstnance a byt velmi nebezpec¢nym pro organizaci (Folwarczna, 2010, s. 28).
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2 ZASADY EFEKTIVNIHO ROZVOJE U VEDOUCICH
PRACOVNIKU V RAMCI SOFT SKILLS

V predchozi kapitole byla definovana role vedouciho pracovnika, co se od n¢j ocekava a
v jakych oblastech by se mél orientovat. Cinnosti, kterym se vénuje leader potazmo
manazer, maji obsahlou formu. Bohuzel ne vSechny organizace si dokazi vytvorit
systematicky rozvoj pracovnikd, ktery by zvladl uchopit viechny tyto slozky. , Rada
organizaci nema pro své manazery vytvoren formalni systém rozvoje. Organizace
manazerium nabizeji vétsinou rizné formy manazerského vzdélavani c¢i vycviku, ale ty
nejsou soucasti uceleného promysleného programu manazZerského rozvoje. Vétsina

manaZzerii neznad plan svého rozvoje kariéry ani plan naslednictvi““ (Folwarczna, 2010, s.

14).

Autofi Vodak a Kucharcikova (2011, s. 77-78) chapou nezbytnost rozvoje danou
predevsim rychlymi trznimi zménami, které jsou zpusobeny globaliza¢nimi tlaky a se
souvisejicim vznikem novych oblasti podnikani — vyZzZaduji se nové védomosti a
dovednosti, rozvoj novych technologii, tak i nové pracovni &innosti Ug&innost
vzdélavacich aktivit ve vychové a vzdélavani se zaméfuje s ohledem na navratnost

investovanych prostfedka do nasledujicich oblasti:

- cile podnikové strategie,
- organiza¢ni zmény v podniku,
- socialni prostiedi,

- potfeba osobnostniho rozvoje u zaméstnancu (Tamtéz, s. 77-78).

V oblasti spojené srozvojem manazerd se muzeme setkat s riznym nazvoslovim —

vzdélavani, vycvik a rozvoj. Folwarczna (2010, s. 28) definuje tyto oblasti nasledovné:

- Vzdélavani manazeru (management education) — hleda zpusoby, jak zkvalitnit

proces u¢eni manazerd, aby porozuméli svému okoli a ziskali poZzadované znalosti
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- Vycvik manazeru (management training) — zabyva se kratkodob¢;jsi ¢asti procesu
uCeni, jedna se napi: o programy zaméiené na komunikacni dovednosti nebo
prezentacni dovednosti aj.

- Rozvoj manazeri (mamagement development) — vzdélavani a vycvik jsou
podmnozinou dvou pfedchozich zminénych programu, jde o nepfetrzity proces ve

zvysSovani kvalifikace a vykonnosti.

Vyse uvadéné aspekty a formy rozvoje je dulezité sjednotit tak, aby efekt rozvoje byl
v souladu s vynalozenymi investicemi. Néktefi lidé ¢i podniky nejsou presvédceni o tom,
ze investice do rozvoje muze prinaset piimé vyhody podniku se zaméfenim na dosahovani
cili. Autofi Vodak a Kuchar¢ikova (2011, s. 77-78) piinaseji pfic¢inu neznalosti nebo
popfeni téchto vyhod vzdélavani s dopady, kterymi zaméstnavatelé Casto argumentuyji,

¢imz je rozvoj ¢asto nedocenén:

-, Efektivni dosahovani vysledkii v manazerskych cinnostech je vrozené a mnoho
se uz naucit nedd.

- Je lehcivybrat lidi, kteri uz potrebné dovednosti maji.

- Neni dostatecné jasné kauzalni spojeni mezi vzdélanim a dosahovanim vysledkii.

- Nedokazeme odlisit viiv vzdélavacich faktorii od jinych ovliviwjici pracovni
vykon.

- Proc lidi vzdélavat, kdyz uz po delsi dobu podavaji ve své praci priméreny vykon

(jsou schopni)? “ (Tamtéz, s.78)

Ackoliv vzdélavani a rozvoj nema, ani nemuze mit, odpovéd na feSeni veSkerych
problému, s nimiz se podniky potykaji, lze tfeba pomoci analyzy potieb identifikovat

aktualni nedostatky v dovednostech, jez vykonnost ovlivnit mohou.

2.1 Zasady efektivniho rozvoje

Podnikové vzdélavani neni kratkodobou zalezitosti. Efektivné realizované vzdélavani
patii mezi dlouhodoby proces, jenz zahrnuje Ctyfi faze. Faze rozdélujeme na identifikaci
potieb a definovani cilid vzdélavani, planovani vzdélavani, realizaci vzdélavaciho

programu a hodnoceni vysledka. (Vodak a Kuchar¢ikova, 2011, s. 83)
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2.1.1 Analyza rozvojovych potieb

Abychom mohli adekvatné postupovat v rozvoji manazeru, musime umét charakterizovat
vhodné prostiedky a cil rozvoje v ramci celopodnikové strategie. Analyza potieb ve
vzdélavani vychazi ze shromazdéni informaci o soucasném stavu znalosti, schopnosti a
dovednosti pracovnika, vykonnosti jeho i podiizenych pracovnikii a porovnava aktualni
situaci s pozadovanou. Dochazi tedy k identifikaci rozvojovych potieb. Dle The
Economics Times (2020) znamena Training Needs Analysis (TNA) proces, ve kterém
spoleCnost identifikuje potfeby Skoleni a rozvoje svych zaméstnancu tak, aby mohli
efektivné vykonavat svoji praci. Zahrnuje kompletni analyzu potfeb skoleni na ruznych
urovnich organizace. Technologie se méni rychlym tempem, stejné jako potieby Skoleni
a rozvoje zaméstnanci. TNA pomaha piipravovat zameéstnance k dalS§imu rozvoji.
Vysledek zahruje vybér spravné metody vzdélani, diky némuz se produktivita jedince
zvy$i. TNA byva soucasti hodnoceni zaméstnance, kdy na konci roku musi zaméstnanec

dokoncit jiz predem definované vyukové programy. Folwarczna (2010, s. 35) definuje ti1i

druhy informaci:

- Informace o organizaci a trhu (jez délime na vnitini* a vnéjsi®);

- Informace o pracovnich mistech — analyzy vychazeji z popisu pracovnich mist a
funkci, pozadavku zaméstnancu a jejich schopnosti;

- Informace o zaméstnancich — zaznamy z hodnoceni zaméstnancu a manazeru,
vystupy z development center, vlastni pozadavky zaméstnancd, zaznam

z vystupniho pohovoru aj.

Koubek (2014, s. 125) zminuje nasledujici analytické nastroje, jez muzeme vyuzit
k identifikaci rozvojovych potieb: hodnotici rozhovory, dotaznikové Setieni,
strukturované rozhovory, strategicky rozvojovy workshop, pozorovani pracovniku

v realnych podminkach, development centra, 360° zpétna vazba atp.

4 Do vnitinich patii cile a strategic organizace, firemni kultura, styly vedeni lidi, vysledky z priizkumu
spokojenosti zam¢&stnanct, etické principy aj.

> Do vnéjsich patii vyvoj na trhu, trendy v podnikani, situace na trhu prace, prizkumy konkurence,
novelizaci legislativy, technologicky pokrok aj.
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U mezinarodnich organizaci se Casto potieby rozvoje identifikuji i na svétové Ci
regionalni Grovni. Centraly pro dané organizace mnohdy pfedem stanovuji rozvojové
programy zejmeéna pro manazery Ci klicové specialisty. NejCastéji se vychazi, z hlediska
vychozi informace pro analyzu potieb, z hodnoceni zaméstnancii — manazeru. V piipadé
manazeru to mnohokrat byvaji vySe zminéné zavéry z 360° zpétné vazby. V soucasné
dobé stale vice organizaci podporuje manazery 1 zaméstnance v aktivnim pfistupu

k vlastnimu rozvoji. Roste vyznam individualni iniciativy a vlastnich pozadavka

(Folwarczna, 2010, s. 36).

2.1.2 Planovani rozvoje

Vystup z identifikace potieb slouzi k urCeni rozvojového planu manazera na pristi obdobi,
jehoz soucasti byva ¢asovy a finan¢ni plan. Vétsinou se tento plan pripravuje personalisty
nebo ve vétSich organizacich pfimo specialisty zabyvajicimi se rozvojem zameéstnancu.

Dobfe vypracovany plan by mél piinaset odpovédi na nasledujici otazky:

- jaka témata ve vzdélavani se musi zajistit;

- jaka bude cilova skupina ucastniku;

- jakymi metodami a technikami se ma vzdélavani vykonat;

- ktera vzdeélavaci instituce bude zvolena k realizaci;

- kdy a v jakém Casovém obdobi se vzdélavani uskutecni;

- kde se vzdélavani se realizuje;

- jakym zptsobem a kdy se bude realizovat prubézné a zavére¢né vyhodnoceni;

- jaké jsou naklady ve vzdélavani (Vodak a Kucharc¢ikova, 2011, s. 97-98).

Odpovéd’mi na obecné otazky (Co? Kdo? Jak? Kym? Kdy? Kde? Kolik?) bychom meéli
byt schopni ziskat vychozi informace k planovani rozvoje zaméstnancd. Struktura
jednotlivych programi navazuje na jiz piedem stanovené cile a pozadavky spole¢nosti
nebo zakonné podminky (at’ uz se jedna o adaptacni program, zakonna skoleni, odborna
Skoleni, programy zaméfené na mekké dovednosti ¢i programy manazerského vzdélavani

arozvoje).
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2.1.3 Realizace

Ve fazi realizace se dany rozvojovy program uskutecniuje. Nekdy je realizace zajiSténa
externimi spolecnostmi (agentury, konzultanti) nebo internimi vzdélavateli (personalisty,

kouci, lektory, manazery, specialisty).

Dulezitou roli v realizacni fazi hraje misto konani akce, pfedev§im u manazerskych
programd, jez maji za cil zménu postoju ¢i chovani. Doporucené misto pro uskute¢néni
se kona mimo budovu spole¢nosti, a to z duvodu ,,odtrzeni se“ od kazdodennich ¢innosti,

jez v pracovnim prostiedi mohou byt rusivym elementem. (Folwarczna, 2010, s. 39)

2.1.4 Vyhodnoceni

Posledni vyhodnocovaci faze Cini proces firemniho vzdélavani systematickym, jelikoz se
opirame o vysledky rozvoje, z néhoz se ovliviiyje dalsi kontinualni zlepSovani (predevsim
na zakladé zpétné vazby). Jak bylo jiz v pfedchozich kapitolach zminéno, ve fazi
vyhodnoceni si ovéfujeme dosazeni jiz pfedem stanovenych cila. Folwarczna (2010, s.
39) upozorfiuje na jeden z problému, ktery se mnohdy vyskytuje ve spolenostech
Zminuje, ze kritéria ve fazi planovani se nedostatecné stanovila, nebo se nevhodné zvolila
metoda rozvoje. Vysledkem se pak stava vagni konstatovani o prinosech programu. Je

tedy dualezité zamyslet se nad tim, ¢eho chceme programem dosahnout.

Dle Dvorakové (2007, s. 295-296) muzeme pro vyhodnoceni cild vyuzit nasledujiciho
postupu. Méli bychom si definovat vysledky, kterych by mélo skoleni dosahnout — jiz ve
fazi po identifikaci potfeb. Vysledku, jez chceme dosahnout piestrukturujeme do cila,
které by mély byt ,,.SMART". Tedy S — srozumitelné, M — méfitelné, A —akceptovatelné/
adekvatné dosazitelné, R — realné a T — terminované, tedy ohraniCené ¢asem. Tento cil
by mél znat kazdy zicCastnény, tj. Skolitel, Skoleny, popf. nadfizeny §koleného. Nedilnou
soucasti pro porovnani skutecnych vysledka k cili se pak stava tvorba formalnich metod.
Mezi né fadime: tvorbu testi pro ucastniky, piiprava formulait a dotazniku z hlediska
Skolici akce 1 pro porovnani vlivu na pracovni vykonnost, zajisténi zpétné vazby —
kvalitativni ukazatel, rozhodnuti o kvalitativniho zhodnoceni vzdélavaciho programu

(statistické ¢1 ekonomické ukazatele). Za cil povazujeme vyhodnoceni jak okamzitého,
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tak dlouhodobého piinosu vzdélavaci akce. Vyhodnoceni ithned po Skoleni souvisi
s ucastnikovym ocekavanim, tyto vysledky tedy mohou byt subjektivné ovlivnény. Pro
hodnoceni dlouhodobych cili je vhodné dodrzet ¢asovy odstup obvyklym ¢asem byva
jeden az ti1 mésice. Jak jiz bylo zminéno, pfinosy ve vzdélavani by mély podléhat
kvalitativnim 1 kvantitativnim metodam. Do posledniho bodu postupu zahrnujeme vyuziti
vysledku. Vysledky vyuzivame jako kritické vstupni udaje, které nam slouzi pro pfisti

vzdélavaci obdobi.

Systematické vzdeélavani nekonci fazi vyhodnocenti, ale jedna se o celkovy proces, ktery
se neustale opakuje. VSechny zminéné Ctyfi faze by mély podléhat monitoringem
jednotlivych aktivit. Prubézna kontrola nam slouzi k pfipadnému feSeni problému jiz

v prubéhu fazi.

2.2 Metody a formy rozvoje

Metody rozvoje jiz stanovujeme ve fazi planovani po stanoveni cili, jez chceme
dosahnout s ohledem na potieby podniku. Vybér nejvhodnéjsi metody pak uz zavisi na
okolnostech vztahujicich se k jednotlivym organizacim, uebnim cilim a samotnym
zaméstnancum. Jednou z moznosti muze byt vychazeni z pfedchozich styli uceni
v organizaci, avSak dualezité je 1 brat ohled na individualni ucebni styl aéastnika (Vodak
a Kucharcikova, 2011, str. 111-112). Nektefi autofi pojem metody nebo formu rozvoje
rozliSuji (Dvorakova, 2007, s. 296-298; Plaminek 2014, s. 32, 121), jini je vzajemné
zaménuji (Koubek, 2014, s. 128; Bartonkova 2010, s. 150). Navzdory tomu, Ze tyto
terminy mohou byt pouzity v rozdilnych souvislostech, v mnohém se prekryvaji nebo

nejsou zcela hranicné definovany.

Dvorakova (2007, s. 296-298) definuje formu vzdélavani jako druh procesu, pfi kterém
dochazi k pfedavani a ziskavani informaci ¢i znalosti. Formu rozdéluje na proces fizeny
— nefizeny a pracovni — nepracovni. Kombinaci téchto procest rozliSuje Sest forem
vzdélavani. A zaroven tyto pojmy vyuziva v dalSich kapitolach u definice metod. Metodu
vzdélavani popisuje ve smyslu techniky vyuky, jez slouzi k osvojeni si zadouciho jednani.
Oproti této terminologii Plaminek (2014, s. 32) definuje formu vzdélavani jako zpusob

pfedavani informace ve smyslu pfistupu k uCeni a vyuce. Autor se zabyva moznostmi
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ovliviiovani procesu uceni, zpusobilosti jedince (potencialu), a stejné tak i védomou a
nevédomou slozkou (ve stejném pojeti jako popisuje Dvorakova, s. 296-297, fizeny —
nefizeny proces). Na rozdil od Dvorakové, Plaminek (2014, s. 42, 252) zahrnuje
konzultaci a koucovani do forem a zaroven 1 do metod vzdélavani, Dvorakova (2007, s.
297) je zatazuje pouze do metod. Dalsi rozdil mizeme najit v definici od Koubka (2014,
s. 128), ktery rozvoj formy pracovniku definuje jako metody a techniky, jsou tedy pouzita
synonymné. V prikladu koucovani, uvedeného vyse, jej Koubek popisuje jako techniku.
(Tamtéz, s. 137) Ze zminénych definic je paté, ze 1 pies snahu o rozdéleni téchto pojmu

se nevyhneme jejich vzajemnému prolinani pii interpretaci od riznych autoru.

V literatuie nalezneme nepifeberné mnozstvi forem, metod a technik, jez muzeme vyuzit
k ucelu vzdélavani manazert, nékteré dalsi se stale rozvijeji, a pfichodem novych
technologii a zménou zivotniho stylu, se pfizpasobuji ¢i upravuji. Metody vzdélavani
rozliSujeme dle mista konani, tedy na pracovisti (on the job training) nebo mimo
pracovisté (off the job training). Metody vzdélavani na pracovisti, které kladou daraz
predevsim na zadouci pracovni jednani, se povazuji za vhodnéjsi u vzdélavani délnickych
pozic. Metody vzdélavani mimo pracovisté se vice zameéfuji na ziskani a prohloubeni
odbornych znalosti u technickych pozic, specialistt a manazera. (Dvoifakova, 2007, s.

298)

Mezi metody vzdélavani na pracovisti fadime:

- instruktaz k vykonu prace,
- asistovani,
- rotace prace,

- koucink a mentoring (Dvotakova, 2007 s. 300-302).
Mezi vzdélavaci metody mimo pracovisté patii:

- prednaska,

- demonstrovani,

- workshop a pripadové studie,

- simulace a hrani roli (jinak manazerské hry),
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- assessment centrum (diagnosticko-vycvikovy program),

- brainstorming,

- ucCeni se hrou (outdoor training). (Dvotfakova 2007 s. 300-302; Vodak a
Kucharéikova, 2011, s. 113)

Dvotakova (2007, s. 303) také rozliSuje metodu v kombinaci spojeni téchto dvou pojma
(mimo a na pracovisti), a to metodou vzdélavani na rozhrani mezi pracovistém a mimo

n¢j, do kterého fadi:

- pracovni porady,
- action learning,
- trainee program,
- samostudium,

- e-learning.

K dosazeni vyssi efektivity ve vzdélavani se da byt nejvhodné€jsSim prostredkem
kombinace vice metod, které se navzajem dopliluji a podporuji, tzv. blended learning
(Sikyi 2016, s. 141). Mezi nejucinngj§i patii vsak tzv. participativni metody.
Participativni metody jsou ureny pro mensi pocet ucastniki, kde se predpoklada vysoka
mira aktivity. Zminé€na metoda patii mezi moderni vzdélavaci trend, jez podporuje aktivni
procvicovani, prozitek a snazsi zapamatovani naucené latky, tzv. learning by doing
(Vodak a Kucharcikova, 2011, s. 113). Manazefi si osvojuji znalosti a dovednosti spiSe z
vlastni zkuSenosti nez z formalni vyuky. Zpusob tohoto typu uceni je vyhodny predevs§im
v situacich, kdy se organizace snazi dosahnout o¢ekavané zmény jako napf. prosazeni ¢i
implementace projektu, jednani s problémovymi podiizenymi ¢i reorganizace podniku.

Folwarczna (2010, s. 42-46) odkazuje na svoji dizertaéni praci®

, kde zminuje
vysledky provedeného vyzkumu u Ceskych manazeru. Mezi nejefektivnéjsi metody dle
vyzkumu patii kurzy interpersonalnich dovednosti, workshopy, rotace prace, uceni se

akci a koucovani.

6 FpLWARCZNA, Ivana: Doktorska dizerta¢ni prace, Soudobé trendy ve vzd€lavani a rozvoji manazeru
v Ceské republice, vlastni vyzkum, Praha 2006
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2.3 Styly rozvoje

Styly rozvoje jsou zavislé na pochopeni lidského uceni. UCeni znamena proces ziskavani
a pfedavani zkuSenosti, navyku, dovednosti, znalosti, hodnot, které slouzi k pozadované
zméné chovani a postoju. U¢ime se nejen cilené, ale i nevédomé, tudiz ne vzdy jsme si
védomi toho, ze prebirame chovani, které vSak muze byt i nezadouci. Vzhledem
k pochopeni metod a technik rozvoje, 1ze planované zacilit styl rozvoje k pozadovanému
cili. ,,Metody uceni potrebujeme prizpitsobit danému cloveku, nikoli naopak. BohuZel tato
skutecnost casto nereflektuje nas Skolsky systém, ale ani systém rozvoje ve firmach a

organizaci‘ (Koubek 2014, s. 121).

Vzdélavani manazera se Casto odvijelo od nejaktivnéjsi formy. Béhem Sedesatych let
zaCaly byt popularni manazerské hry a poté se trendem stalo uceni vychazejici ze
zkuSenosti. Tento typ uceni vychazi z podstaty, ze se jedinec rozviji prostiednictvim
pusobeni tzv. T-skupin (training groups), coz muzeme pielozit jako vycvikové skupiny.
T-skupiny jsou rozvrzeny na mobilizaci skupinové sily tak, aby Clenové vzajemné
spolupracovali. Zajimavé je, Ze se jest€ donedavna manazefi oznaCovali za homogenni
skupinu, jez se vénuje urCitym typum rozvoje. V souCasné sobé se vSak tato myslenka
obraci k jedinci a k individualnim potfebam, kdy se odchazi od klasifikace skupiny jako

jednotného celku. (Folwarczna, 2010, s. 50-51)

Kazdy pracuje s riznymi podnéty jinak, rizné reaguje a jinym zpusobem uvazuje nehledé
na postaveni, coz neplati pouze pro manazery, ale pro v§echny obecné. Kvuli kratkému
trvani skupinového zameéreni vétsiny rozvojovych programi, mohou v nejlep$im piipadé
proces osvojeni si znalosti ¢1 dovednosti pouze zahajit. Nehledé na typ vzdélavaciho
programu, realna znalost vychazi z opakovaného procvicovani na zaklade zpétné vazby
k vykonu dovednosti. V této souvislosti pro udrzeni podpory kontinualniho rozvoje
zustava neméné dulezita sebereflexe a konstruktivni podnéty piijaté od ostatnich.

(Levasseur, 2013, s. 567)
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3 PRISTUP KE ZMENAM A TRENDY VE VZDELAVANI

Schopnost fidit zmény patii k pomérné zasadnim dovednostem manazera, pi1 kterém
uplatni jak své hard skills — znalost, jak zménu provést, tak soft skills — schopnost
komunikace smérem k zaméstnancum. Zvladnuti zmén ovliviiuje mnoho faktoru, jeden
znich je pravé schopnost zmény vést, coz patii mezi nedilnou soucast naplné€ prace
kazdého vedouciho pracovnika. V oblasti vzdélavani se vyskytuji Cast€ji nove vzdélavaci
metody, jez pomahaji dosahnout stanoveného cile. Priprava na zmény v podobé
samotného vzdélavani zaujima svoji zasadni pozici pro tymovou spolupraci a Gspésné

dosazeni zadoucich cilt kazdé organizace.
3.1 Vedouci pracovnik jako nositel zmény

Rizeni zmén Casto souvisi s komplexnim systémem firemniho fizeni. Jak uvadé;i autofi
Kubickova a Rais (2012, s. 15) fizeni zmén ma za cil vytvofit efektivitu a
konkurenceschopnost organizace. Dosazeni tohoto cile musi byt provazeno neustalym

monitoringem a efektivni reakci na zmeény.

Mnoho organiza¢nich zmén vSak kon¢i neuspé$né. Jako duvod lze uvést Spatnou
komunikaci smérem k podfizenym, ktefi jsou tak zanechani v nejistot€ a nejsou
dostatedn& srozuméni s kli¢ovym smyslem zmény. Zadoucim pristupem chapeme
informovani o zménach soucasnych 1 budoucich. Neméné podstatny se stava i jejich
zpusob formulace (Folwarczna, 2010, s. 163). Kotter (2015, s. 26) zminuje tf1 typy
neefektivni komunikace, s nimiz se nej¢asté€ji potykame. Jeden z téchto zvyku souvisi se
skupinou propagujici zmény. Vizi se snazi ,prodat® na nékolika schuzkach nebo
rozeslanim oznameni. Clenové této skupiny dostateéné nevyuzili moznosti interni
komunikace a mohou byt piekvapeni, ze lidé novy pfistup nechapou. Dalsim piikladem
muze byt feditel spoleCnosti, jenz prezentuje svoji vizi zmény podiizenym, ale vétSina
vedoucich se k ni nevyjadiuje. I pfes to, ze se zména komunikuje, byva ji vénovan
nedostacujici Casovy horizont napf. pi1 kazdoro¢ni firemni komunikaci. Posledni piiklad
se zameéfuje na interni komunikaci ve formé prezentaci nebo tiskovin. Ackoliv propagace

zmény vyuziva dalSi nastroje komunikace, néktefi vyznamni zaméstnanci, ktefi by méli

21



zménu propagovat, se nechovaji podporujicim zpusobem. Vysledkem je narust neduveéry

a cynismu mezi zaméstnanci k novym myslenkam.

Owen (2008, s. 201) vystihuje dulezitost zucastnénych: ,, Efektivni rizeni zmény se tyka
lidi, a nikoliv jen projektu*. Nékdy manazefi zapominaji, ze pravé zaméstnanci museji
byt se zménou jasné srozuméni, znat okolnosti a duvody, pro¢ chceme zménu. Owen
rozlisil pét nejcastéjSich zpusobu, jak Ize pusobit na lidi v organizaci aneb, ¢eho se zmény

tykayi:

- naplné prace (popisy pracovnich mist, povinnosti, aj.),
- zpusobu prace (dovednosti),

- organizace prace (postupy, procesy),

- odmeénovani zameéstnancu (hodnoceni, ocefiovani),

- chovani zaméstnancu (zména kultury).

Zmény jsou slozité, lidé prirozené necht€ji meénit znamé zvyky, tudiz odmlouvaji a snazi
se jim vyhnout. Pravé proto se pii zménach klade diraz na personalni stranku projektu,
aby mohla byt zména proveditelna. Folwarczna (2010, s. 163-164) uvadi pét zasad

efektivniho fizeni zmén:

- zmeény zacinaji kdekoliv,

- lidé propagujici zménu mohou byt z jakékoli organizacni urovné,

- lidé na projektu budou spolupracovat, jsou-li dobfe namotivovani,

- soucasna situace je také néCim uziteCna, vyuzijme toho v nové pfrilezitosti,

- méli bychom umét naslouchat lidem jesté diive, nez zaCneme fidit zménu,

namitky mohou byt dulezité a vyuzitelné v realizaci zmény.

Resenim krizové situace v podobé zmény miiZe podnik dosahnout lepsi pozice, neZ ve
které byl pfed ni. Ackoliv neni vzdy jisté, jak podnik situaci zvladne. Krize mimo svuj
negativni vjem lze chapat jako prilezitost ke zlepSeni, coz zvySuje moznost Uspéchu pii

jeji ptemeéné ve vyhodu. (Zuzak a Konigova, 2009, s. 198)
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Zmény se nemusi tykat pouze projektt nebo produktu, ale také okolnosti, na néz se musi
zareagovat. At uz hovofime o zméné firemni kultury, pandemii COVID-19, pfipadné
diskriminaci na pracovisti nebo prichodu generace Z na pracovni trh, aj. Zmény se tykaji
vSech zaméstnancu a jisté zasahuji do chodu spolecnosti, proto by si vedouci pracovnici
meéli osvojit znalosti, jak jim lze Celit. ,, Rychlost zmén je v soucasnosti urcujici silou.

Jedinou odpovédi je, zZe je povedou a budou ridit kompetentni lidé *“ (Kotter 20135, s.13).

3.2 Rozvaoj soft skills v oblasti Fizeni zmén

Reakce jednotlivce na zménu zavisi na interakci jeho osobnosti a prostiedi. Levasseur
(2013, s. 569) fadi sebeuvédoméni mezi jednu z nejdalezitéjSich soft skills v ramci fizeni
zmén. Autor definuje sebeuvédoméni jako védomi, jak vaSe hodnoty, presvédcCeni,
predpoklady, postoje a preference ovliviiuji vase chovani. Sebereflexe s kombinaci
kouCovacim pristupem efektivné funguji pii rozvoji soft skills (jako napriklad
sebeuvédoméni). Rizeni zmén, jak jiz bylo zminéno dfive, zahrnuje v ramci dosaZeni
uspéchu efektivni komunikaci, ktera zustava nezbytnou mékkou dovednosti pro budovani
dobrych pracovnich vztaht a ovliviiovani ostatnich. Na interpersonalni urovni efektivni
komunikace zahrnuje uplatnéni specifickych kompetenci jako napfiklad aktivni
naslouchania poskytovani konstruktivni zpétné vazby. V ramci rozvijeni vySe zminénych
meékkych dovednosti, existuje cela fada Skoleni a pfistupt k uceni, jez jsou v dnes$ni dobé

relativné snadno dosazitelna a rychleji rozvijena.

Dle Levasseura (2013, s. 569-570) schopnost tymové spoluprace patii k jedné
k nezbytnym dovednostem, jez by se méla rozvijet. V zameéfeni se na manazery pak autor
konkrétné hovoii o schopnosti vedeni tymu. Spole¢nym prvkem téchto dovednosti je
schopnost usnadnéni prace ve skupiné. Nicméné rozvoj pokrocilych mékkych dovednosti
tohoto typu vyZzaduje sofistikovanéjsi pfistup, nez tomu je u posileni sebeuvédoméni nebo
zlepseni komunikacnich dovednosti. Samostudium a Skoleni nestaci. Koucovani ve

skupinové facilitaci’, ¢asto poskytované konzultantem pro fizeni zmén, se oznaduje za

7 Facilitace je technika, kterda umozni dovést skupinu k cili porady ¢&i slozitého jednani navzdory uskali
neefektivni komunikace, nedorozuméni a nejasnosti mezi ucastniky. Zodpovida za proces dorozumivani,
nikoliv za vysledky feSeni.
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nezbytné pro rozvoj skupinovych a tymovych dovednosti. Rozsifeni takového odborného
kouCovani v oblasti fizeni zmén o mentoring ze strany manazera se zkuSenostmi s

facilitaci muze poskytnout dalsi vstup pro rozvoj vynikajicich skupinovych dovednosti.

Autor uvadi, ze organizacni vedeni (organizational leadership) patii mezi
nejsofistikovanéjsi mékkou dovednost, kterou lze rozvijet a aplikovat. Tento moderni
model vedeni dle autora, zalozeny na Lewinové tfifazovém modelu zmény, zahrnuje
vytvoreni sdilené vize idealniho budouciho stavu, spolupraci na dosazeni pozadovaného
stavu a udrzeni idealniho stavu pokracovanim rozvoje lidi, skupin, a organizace za timto
ucelem. Rozvoj této urovné sofistikovanych mékkych dovednosti vyzaduje koucovanti,
které odbornik na fizeni zmén Casto poskytuje. Idealnim pfistupem k rozvoji vudc¢ich
dovednosti muze byt doplnéni odborného koulovani seberozvojem, Skolenim a

manazerskym mentoringem. (Tamtéz, s. 570)

Nize uvedena tabulka zobrazuje nejlepsi metody pro rozvoj specifickych typta mékkych
dovednosti — osobni (napf. sebeuvédoméni), interpersonalni (napf. komunikace),
skupinové (napf. spoluprace) a organizacni (napi. vedeni) — popsané v predchozich
odstavcich. Oznaceni doporuceni se znazoriuje zkratkami P (primarni), S (sekundarni) a
T (tercialni) dle stupné dulezitosti. Pficemz P znazornuje nejvhodnéj$i metodu nebo

metody k danému typu mekkych dovednosti.

Tabulka ¢. 1: Metody pro rozvoj mékkych dovednosti

Kategorie mékkych dovednosti | Samostudium | Trénink | Mentoring | Kouc¢ink
Osobni P S S P
Mezilidské S P S S
Skupinové T T S p
Organizacni T T S P

Zdroj: Zpracovano podle Levasseur, 2013, s. 570

Zuzak a Konigova (2009, s. 180) konstatuji, ze vedouci pracovnici disponuji riznou
urovni tzv. osobni kontroly (personal control). Manazerim s vysokou urovni osobni
kontroly stres nepusobi tak znatelnym negativnim dopadem na jejich zdravi, coz se Casto

vztahuje k jejich zivotnimu stylu. Snazi se byt aktivni k pfistupu ke zméné a jsou schopni
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se adekvatné rozhodovat pod tlakem a dokazi uplatnit své znalosti a dovednosti. Stres se
vyskytuje v situacich vyvolavajici zménu. Proto by manazefi méli zvySovat svoji
odolnost vuci stresu, ktera nasledné pozitivné ovliviiuje zvladani krize. Autofi zmifiuji

doporuceni, jimiz lze posilovat odolnost vici stresu:

- udrzovani zivotospravy (dobra fyzicka kondice, zdravy zivotni styl, schopnost
relaxace)

- zvySovani dusevni kondice (systematické odstraniovani osobnich nedostatki)

- zvySovani odolnosti tréninkem na trenazerech ¢i outdoorové aktivity

- ptiprava v podobé zpracovani krizovych scénait (dodavaji jistotu, odraz pro
jednani pii1 vzniku nékterych krizi)

- tréninkem a nacvikem feSeni krizovych situaci a ucasti na workshopech.

Lahnerova (2012, s. 46) doporuduje pii zménach vyuziti NLP® tzv. metodu kotveni.

Zkratka NLP vychazi z nasledujicich predpokladu:

- neuro — lidské chovani vychazi z neurologickych procesu,
- lingvistické — prostiedkem komunikace je jazyk,
- programovani — moznost vybéru organizace myS$lenek, ¢ini a ideji sméfujici

k tizenému vysledku.

Kotvy jsou podnéty, jez méni stav jedince (zrakové, sluchové aj.). Kotvy rozdélujeme na:
vizualni: myslime v obrazech, audialni: pfemyslime ve zvucich, kinestetické: vnitini

emoce nebo fyzické dotyky. (Knight 2011, s. 27)

Folwarczna (2010, s. 164) dopliuje, Ze kotveni psobi v naSem zivoté neustale, tak jako
muze nase jméno symbolizovat kotvu pro nasi identitu. V zavislosti na kotvach si dle
autorky dokazeme spojit podnéty s reakcemi. Napf. vizualni kotvou muze byt znak

Cervené barvy, kdyz ji vidime na pfechodu, vime, ze mame stat. K vyuziti vlastnich

8 NLP = neurolingvistické programovani — jedna se o psychoterapeutickou metodu vyvinutou v 70. letech
R. Bandlerem a J. Grinderem. Piivodn¢ psychoterapeuticky systém NLP se zaCal vyuzivat i ve vycviku
manazerd, kteti potfebuji zlepsit své komunikacni schopnosti pfi jednani s lidmi.
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zkuSenosti muzeme pouzit tvorbu vnitinich vazeb tzv. asociaci a disociaci. Kdyz
ozivujeme zkusenost (soucCasny stav) vyuzijeme metodu asociace. Disociaci pouzivame,
abychom zkus$enost mohli pozorovat s nadhledem, tzv. poodstoupime. NLP nas pomoci
této metody uci, jak vnimat nové reakce ¢i zpusoby jednani, a také jakym zpusobem

jednat. Tento postup autorka oznacuje jako future painting (budouci naladént).

Jeden z dalSich postupu, ktery se vyuziva v NLP se nazyva tzv. pferamovani. Jedna se o
zpusob transformace negativni informace v pozitivni se stejnou informacni hodnotou,
napt: ,,Nejde to“ — ,Zkusim to“ (Lahnerova, 2012, s. 47-48). Profesni komunikace
funguje v zavislosti na pfedavani informaci. Jak se uvadi vyse vyse, 1 zpusob piedavani
informace podfizenym, jez jsou soucasti zmény, s sebou nese promysleny zpusob
komunikace, aby zména byla co nejpiijateln€jsi. Jak uvadi Lahnerova (2012, s. 47-48),
podani informace pozitivnim zpusobem, muze mit za nasledek napi: zlepSeni
komunikace, snizeni stresovych faktor, zlepSeni vztahGi na pracovisti, odstranéni
nefunk¢nich navyku a zjisténi zadoucich cila. Metoda NLP pomaha manazeram posilovat
jejich silné stranky. K pozadovanym zménam by se mél vedouci zaméstnanec vuci
podiizenému postavit trpelivé — nelze ji oCekavat ihned. Folwarczna (2010, s. 165)
potvrzuje, Zze pozadovana zména by méla byt s dotyénym sjednana v urcitém Case a také,
ze veétSinu zmén provazi neurologicka preména, tedy na Grovni chovani. Pomoci metod
NLP muze dojit k zadoucim pozitivnim zménam jak v kulturnich hodnotach, tak na
urovni jedinct. Organizace by tak mély podporovat vlastni iniciativu, napady a

odpovédnost.

3.3 Aktualni a budouci vyzvy ve vzdélavani

Prostfedi okolo nas se neustale Zene rychlym tempem doptedu. Zivotni tempo se
zrychluje a zmény vytvareji neustaly tlak, tim 1 potfebu vyvazit nejistotu neustalym
vzdélavanim. Rozvojem technologii Casto ubyva rutinni prace, kterou piebira robotizace.
Nastupem generace Z na pracovni trh, tzv. digitalni generace, se také formuji nové
pozadavky a oCekavani od zaméstnavateld. Prestoze se 21. stoleti vyznaCuje svymi

rozsahlymi zménami, v ramci pandemie COVID-19 prochazi svét mnoha vyzvami.
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Tvrdilo se, Ze zvladat a uspét v ménici se realit€ 21. stoleti globaln€ vyzaduje $irsi soubor
dovednosti nez drive, z nichz mnohé jsou meékkeé, socialné-emocni dovednosti. Zaclenéni
rozvoje meékkych dovednosti do soucasnych akademickych systému, které si stale drzi
prevazné kognitivni zaméfeni, se povazovalo za naro¢né. To se stava jest€é naroCn€jSim,
protoZze souCasna situace pfinutila systém vzdélavani rychle se pfizpusobit digitalnim

metodam vyuky a vyuzivani riznych platforem v e-learningu. (Naamati Schneider, 2020)

3.3.1 E-learning

Z dlouhodobého hlediska patii mezi nejrychleji rozvijejici se metody e-learning, ktery
nese vysoky potencial prevazné v piresunu odpoveédnosti za vzdélavani od zaméstnavatele
na zaméstnance. Ackoliv jej fadime k formalnim piliftGm ve vzdélavani, z pohledu
efektivnosti by mél byt e-learning doprovazen neformalni komunikaci a sdilenim téchto
zkuSenosti s ostatnimi kolegy (Dvotfakova 2007, s. 304). Jak si mizeme v§imnout i
moderni rychle rozvijejici se metody maji sva uskali, jimiz byva nejCastéji absence
mezilidského kontaktu. Proto ani v technologicky rychle se rozvijejici dobé bychom

neméli zapominat na svoji lidskou podstatu, ¢imz se chape socialni interakce.

Ptipadova studie z oblasti pojistovnictvi od Garnera (2020) kombinuje trénink mékkych
dovednosti s e-learningem. Autor pfinasi zajimavé postiehy ze své studie, jez prichazi
s feSenim, jak zakomponovat e-learning tak, aby byl pro ucastniky zajimavy a zaroven
jim piinasel uzitek. Béhem své pripadové studie na deseti Gcastnicich mél moznost si
vyzkouset, jak zaméstnanci a manazefi reaguji na tento typ vzdélavani, a jaka jsou uskali
e-learningu. Pripadova studie poskytovala e-learning, jenz byl rozlozen do triceti videi,

jejichz shlédnuti bylo ohraniCeno tficeti dny.

Jednim z uskali byl fakt, ze zaméstnavatelé ¢asto svym zaméstnancum poskytuji online
vzdélavani nad ramec své prace, dusledkem pak tedy zustava, ze zaméstnanec nevénuje
takovému programu tolik Casu, jelikoz jej nepovazuje za prioritni. Manazer by mél tedy

zaméstnanci poskytnou dostatek prostoru pro jeho splnéni v ramci pracovni doby.

Ze zpétné vazby zucastnénych vyplynulo, ze ¢im kratsi ¢asovy horizont v e-learningu

nastavime, tim se stava dosazitelné€jSim. Pouze jeden zaméstnanec z deseti shlédnul videa
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v naplanovaném Casovém horizontu, a jeden v delSim Casovém horizontu, ale jiz po
opakovaném apelu vedouciho. VétSina zucastnénych nedokoncila plan e-learningu a
skoncila zhruba na 10 % vzdélavaciho kurzu. Trénink mékkych dovednosti muze
organizacim generovat vyssi zisky, zvlasté pak v téch, ve kterych jsou zaméstnanci v

pfimém kontaktu se zakazniky.

Z piipadové studie je ziejmé, ze mekké dovednosti se nezdaji byt naléhavé, jelikoz
nevykazuji okamzitou navratnost investic. Pak je tedy zaméstnanci ,,odsouvaji na druhou
kolej*, protoze se chapou jako forma luxusu, ktery se ma absolvovat, az na néj bude
dostatek Casu. VySe popsané vyzvy Vv e-learningu naznacuji, ze Skolitelé mékkych
dovednosti musi byt napaditi a adaptivni s timto stylem vyuky. Kromeé toho by se prace
méla tykat uvedeni do pfimé praxe, na jejimz zakladé by trénink mékkych dovednosti
prinesl uzitek. Jako neméné podstatny pak figuruje i proces zapojeni manazera, ktery
tento styl rozvoje podpofi. Tim pomaha zajistit vyssi zapojeni ucastnénych a nasledné

vyuzivani ziskanych znalosti.

3.3.2 Nastup generace Z do pracovniho prostredi

Dle studie spolecnosti Dell Technologies s generaci Z prisla budoucnost. Generaci Z je
oznacovana generace déti narozenych po roce 1996, jez se také oznacuje jako digitalni
generace. Jejich pochopeni k technologiim s sebou nese potencial ke zméné zpusobu,
jakym zijeme a pracujeme. ,,Pokud jde o privitani generace Z na pracovisti, organizace
v APJ se musi postavit vyzveé vytvorit prostiedi zaloZené na digitalnim nasazeni — od
procesu prijimani, pres nastup do zaméstmani az po kazdodenni pracovni zkuSenosti,*
fekl David Webster — prezident spolec¢nosti APJ Enterprise, Dell EMC. (Enterprise
Innovation Editors, 2018)

Sarah Alter (2019, 5.78-79) ve svém ¢lanku uvadi rozdily generace Z vuci ostatnim. Jako
jeden z klicovych rozdilt mezi generaci Z a minulymi generacemi uvadi napfiklad fakt,
ze zatimco generace Z dokaze obétovat urCitou uroven osobniho naplnéni pro financni
stabilitu, nema zajem o praci, ktera pro né€ nenese vyznam. Chtéji rozsitit své dovednosti
a aktivné hledat pfilezitosti spjaté srustem dovednosti. Dalsi rozdil tkvi v jejich

rozmanitosti. Jsou etnicky a rasové nejrozmanit€jsi generaci v historii, a lisi se také svou
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sexualni orientaci a genderovou identitou. Uprednostiiuji odliSnost, a stejné tak ji
ocekavaji i v marketingu a podnikani. Této generaci zalezi na vzdélani, ale zaroven se
vlivem ného stavaji (pfedevsim v Americe) nejvice zadluzenou generaci v historii (Sarah

Alter 2019, s.78-79).

Samotné technické dovednosti pro kariérni uspéch v digitalnim véku nesta¢i. Pouha
technicka znalost v rychle rozvijejicich se technologii (jako napiiklad kodovani) nestaci.
Misto toho bude uspéch zaviset na kritickych mékkych dovednostech a RISC — odolnosti
(resiliency), vnitini sile (inner strength), strategickém mysleni (strategic thinking) a
duchu spoluprace (collaborative spirit) — hovofime o tzv. schopnostech digitalniho

mySleni. (Morman, 2019)

Organizace, které budou chtit prilakat tyto mladé talenty, se budou muset zaméfit
pifedevS§im na ruznorodost prace a moznost jejich vlastniho rozvoje. Muzeme
predpokladat, ze se budou muset vice zaméfit na rozdilné flexibilnéjSi pracovni

podminky, které daji této generaci vétsi volnost.

3.3.3 Virtudlni prostredi a jeho moznosti

S tim, jak se technologie stale vice integruji do vzdélavani a podnikani, se v pfistich
nékolika letech ocekava boom technologii souvisejici s virtualni realitou (VR). Podle
zpravy vyzkumné a poradenské spolecnosti Fortune Business Insights z roku 2019 se
ocekava, ze soucasny sveétovy trh VR dosahne 3 miliard USD do roku 2027 na 57,6
miliard USD. Tento narust o 1 860 % nezohlednuje ani pandemii COVID-19, coz podle
Casopisu Forbes nepochybné povede k tomu, zZe jesté vice spoleCnosti a spotiebitelt

pifyme VR jako zakladni nastroj. (Cliburn, 2021)

JiZ na soucasném trhu nachazime spoleCnosti nabizejici Skoleni za pomoci VR. Jedna se
jak o Skoleni BOZP a PO°, prvni pomoc, ale tak i na mé&kké dovednosti jako efektivni

komunikace, stres management nebo motivace. (Vzdélavani pomoci VR, 2021) VR

® BOZP = bezpetnost a ochrana zdravi pii praci, PO = pozami ochrana.
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technologie ve své podstaté sleduje aktualni trendy ve smyslu pfistupu ke vzdélavani —
learning by doing — na jehoz zaklad€ je postaveno. Dle Vzdélavani pomoci VR (2021)
za hlavni vyhodu VR technologii povazujeme to, ze nam umoznuje prozivat emoce jako
v realité. Lépe si zapamatujeme situace, jez jsme mohli prozit nez pii bézn€ vykladané

latce.

Pavodné se simulace VR vyhradné vyuzivala na vycvik zaméfeny v oblasti bezpe€nosti
pracovnika nebo pfi obtiznych tkolech, jako napfiklad uceni se provedeni operace nebo
létani letadlem. Simulace VR se nyni pouzivaji k vyuce meékkych dovednosti jako
posileni rozmanitosti na pracovisti, zaclenéni v tymech a také v ramci praxe zvladani
obtiznych rozhovori na pracovisti. Tato technologie je zvlasté schopna vytvaret

emocionalni dopad na uzivatele, ktery vede k trvalé zméné chovani nebo ke zméné

mysleni. (Zielinski, 2021)

Potieba rozvijet mekké dovednosti se stane ¢im dal zadangjsi, a to prave i vlivem vzniku
modern€jSich technologii. Na nové technologické nastroje a umélou inteligenci se
presune rutinni prace a lidé pfirozené pociti potiebu vynikat nad schopnostmi, jez stroje

ovladnout nemohou.
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4 CILE A METODIKA PRAKTICKE PRACE

Rozvojové programy zamétujici se na soft skills vyuziva v dnesni dobé fada organizaci.
Nelze ale opomenout vnimani rozvoje mékkych dovednosti jako prostfedku, jimz chceme
dosahnout zadouciho cile, napi.: zlepsSit vztahy na pracovisti, zlepsit komunikaci,
zefektivnit planovani Casu nebo podavat konstruktivni zpétnou vazbu atp. Jak bylo
v kapitole 2 zminéno, ne vzdy manazefi chapou svoji roli tak, ze je zadouci se dale
vzdélavat, jelikoz se Casto nedostavi tizeny ucinek absolvovaného Skoleni. Proto se
prakticka cast zabyva vyuzitim znalosti ze §koleni v praxi, tedy, zda absolvované Skoleni
meékkych dovednosti ma vliv na zlep$eni vysledka na pracovisti, a jak samotné Skoleni
vedouci pracovnici vnimaji. Zajima nas, jak jej hodnoti, co v ramci metod a témat

povazuji za piinosné a kde naopak vnimaji nedostatky.
4.1 Predstaveni spolecnosti

Dle oficialnich webovych stranek spolecnosti Daikin Industries Czech Republic (2021)
se znaCka Daikin fadi k nejprestiznéj$im vyrobcum klimatiza¢nich jednotek, jejiz kofeny
sahaji az do roku 1924, kdy byla firma zaloZena v japonském mésté Osaka. Plzefisky
vyrobni zavod byl zalozen v roce 2003 a zabyva se vyrobou klimatiza¢nich jednotek pro
domacnosti. Tovarna v Plzni spolupracuje se svymi matefskymi spole¢nostmi, kterymi
jsou japonsky Daikin Industries Ltd a centrala v Belgii Daikin Europe N.V. (DENV).
V soudasnosti nalezneme pobotky Daikin po celém svéts. V Ceské republice mimo
plzensky zavod nalezneme také pobocku v Brné, jez se zaméfuje na vyrobu kompresora.

Obchodni sidlo pro Ceskou republiku se nachazi v Praze.

Pro tuto praci bude stézejni plzeniska tovarna Daikin, ktera v aktualni dobé k roku 2022
zaméstnava v celkovém poctu 2300 z fad kmenovych a agenturnich zaméstnancu. Daikin
aktualné disponuje mimo vyrobni halu také vyvojovym a testovacim oddélenim, které

vzniklo v roce 2012.
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4.2 Skoleni zamé&iené na soft skills ve vybrané spoletnosti

Ve spolecnosti Daikin probiha jiz ¢tvrtym rokem (k roku 2021) skoleni zaméfené na
mékké dovednosti ve spolupraci s firmou One World s.r.o0. Prvni Skoleni se konalo v roce
2017, nasledovaly dalsi v roce 2018, 2019 a 2021. Rok 2020 byl vynechan vlivem
vladnich restrikci v zavislosti na pandemii COVID-19. Tato $koleni vznikla z duvodu
nevyhovujiciho chovani vedoucich pracovnikt, v nékterych pifipadech neefektivniho
fungovani pracovnich tymd, ¢i za uCelem zlepSeni stavajicich dovednosti v oblasti soft
skills. Skoleni mé&lo pomoci vedoucim pracovnikim lépe uchopit svoji vedouci roli a

porozumeét potiebam svych podfizenych a sobé samému.

Jednotliva Skoleni probihala napfi¢ vSemi oddélenimi, at’ uz se jedna o oddéleni vyroby,
vyvoje nebo administrativy, a to konkrétné u vedoucich pracovniké. Skoleni se rozdéluji
na Ctyfi casti (I, I, III., IV.), kdy vedouci pracovnici v jednom roce absolvuji pouze
jednu z Casti tohoto Skoleni. Aktualné k roku 2021 jiz néktefi vedouci pracovnici
absolvovali kompletni kurz. V letech 2017 az 2019 externi spolecnost realizujici Skoleni
podala ucastnikim kratky dotaznik, ktery se zaméfoval pouze na vyhodnoceni kurzu
(hodnoceni lektora, poskytnutych materiald a Skoleni jako celku), nikoliv tedy na
pfinosnost nebo vyuzitelnost Skoleni v praxi. V roce 2021 ani tento typ dotazniku nebyl
zucCastnénym poskytnut. Zpétna vazba probihala pouze Gstni formou mezi zicastnénymi

a lektorem po skonceni kurzu.

Prakticka cast se po dohodé se specialistou na vzdélavani bude zabyvat pouze vyrobnim
sektorem. Respondenti pusobi na pozicich chief (mistr), foreman (vrchni mistr) nebo
supervisor (hlavni mistr). Skoleni byla rozvrzena dle typu pozic a dle zminénych &asti,
vysledna podoba Skoleni tedy nesla nazev Chief 1., Chief II., Chief III., Chief IV.,
Foreman I., Foreman II., atp. Obsah Skoleni se stanovil dle dohody s vedoucimi
pracovniky ucastnikii spole¢né se specialistou na vzdélavani dle potieb spolecnosti.
Skoleni probihalo v pribé&hu celého roku 2021 v pfedem naplanovanych terminech.

Kazdé z téchto Skoleni se konalo v rozsahu dvou dnt v prostorach spole¢nosti Daikin.
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4.3 Charakteristika vyzkumné casti

Cilem praktické casti bakalaiské prace, je zjistit, zda Skoleni meékkych dovednosti se
vyuziva v praxi. Vysledky vyzkumu by mohly byt pro spolecnost vyznamné v dalSim
planovani rozvoje zaméstnancu, ¢imz se firma muze stat konkurenceschopné;j$i a mit
spokojenégjsi zaméstnance. Stanovenim si vedlejSich cilu chceme zjistit, jak vedouci
pracovnici hodnoti absolvované skoleni mékkych dovednosti, a prozkoumat, jaké mékké
dovednosti povazuji v ramci své prace za nejpfinosnéjsi. Chceme zjistit, zda jsou
zameéstnanci dostatecné motivovani ze strany zaméstnavatele k rozvoji mékkych

dovednosti.

Vyzkumné otazky:

- Vyuzivaji vedouci pracovnici nabyté poznatky z kurzu v praxi?
- Jaké bylo hodnoceni Sskoleni mékkych dovednosti vedoucimi pracovniky?
- Jaka témata (oblasti mékkych dovednosti) vedouci povazuji za nejvice uzite¢na?

- Jsou vedouci pracovnici motivovani k rozvoji mékkych dovednosti?

V ramci zminénych oblasti definujeme 5 hypotéz:

Hypotéza ¢. 1:

- Vécna hypotéza ¢. 1: Vedouci pracovni, ktefi vyuzivaji znalosti kurzu v praxi,
zaznamenali zlepSeni pracovnich vysledku.

- Vyzkumny problém ¢. 1: Ma vyuziti znalosti a dovednosti v praxi vliv na zlepSeni
pracovnich vysledku?

- Nulova hypotéza (Ho): Vyuziti znalosti v praxi nema vliv na zlepSeni pracovnich
vysledku.

- Alternativni hypotéza (Ha): Vyuziti znalosti v praxi ma vliv na zlepSeni pracovnich

vysledku.
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Hypotéza ¢. 2:

Vécna hypotéza €. 2: Vedouci pracovnici, ktefi si stanovili vlastni cile, zlepSili svij
pracovni vykon.

Vyzkumny problém ¢. 2: Ma stanoveni si vlastniho cile vliv na pracovni vykon?
Nulova hypotéza (Ho): Stanoveni vlastnich cili nema vliv na zlepSeni pracovnich
vysledku.

Alternativni hypotéza (Ha): Stanoveni vlastnich cili ma vliv na zlepSeni pracovnich

vysledku.

Hypotéza ¢. 3:

Vécna hypotéza ¢. 3: Vedouci pracovnici, ktefi hodnotili $koleni kladn€, vyzivaji
nabyté zkusSenosti v praxi.

Vyzkumny problém €. 3: Ma hodnoceni Skoleni vliv na vyuziti znalosti?

Nulova hypotéza (Ho): Mira spokojenosti se Skolenim nema vliv na vyuzivani
nabytych zkuSenosti v praxi.

Alternativni hypotéza (Ha): Mira spokojenosti se Skolenim ma vliv na vyuzivani

nabytych zkuSenosti v praxi.

Hypotéza ¢. 4:

Vécna hypotéza ¢. 4: Vedouci pracovnici, ktefi ziskavaji zpétnou vazbu od svého
vedouciho, jsou vice motivovani k rozvoji mékkych dovednosti.

Vyzkumny problém ¢. 4: Ma zpétna vazba od vedouciho pracovnika vliv na
motivaci k jeho rozvoji?

Nulova hypotéza (Ho): Zpétna vazba nema vliv na motivaci k rozvoji.

Alternativni hypotéza (Ha): Zpétna vazba ma vliv na motivaci k rozvoji.

Hypotéza ¢. 5:

Vécna hypotéza €. S: Vedouci pracovnici, ktefi maji v rocnim hodnoceni zohlednéno

Skoleni, jsou vice motivovani k rozvoji meékkych dovednosti.
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- Vyzkumny problém ¢. 5: Ma zohlednéni Skoleni v ro¢nim hodnoceni vliv na
motivaci k rozvoji?

- Nulova hypotéza (Ho): Zohlednéni absolvovani skoleni v ro¢nim hodnoceni nema
vliv na motivaci k rozvoji.

- Alternativni hypotéza (Ha): Zohlednéni absolvovani skoleni v rocnim hodnoceni

ma vliv na motivaci k rozvoji.

Pro bakalafskou praci byla zvolena kvantitativni metoda vyzkumu. Pro zjiSténi
stanovenych cili se vyuzilo dotaznikové Setfeni. Dotaznik obsahoval celkem 30
zakladnich otazek a 7 dopliikovych.!® Otazky dotazniku se zvolily v rimci zaméfeni na
obsahovou stranku Skoleni a na zaklad€ konzultace se specialistou na vzdélavani. Finalni
verze dotazniku podléhala schvaleni HR manazera. Sbér dotazniku probihal od 5.1. 2022
do 14.1.2022 online formou prostfednictvim webové stranky Typeform. Vzhledem
k rozsahu dotazniku byly pouzity grafické pomucky (obrazky, skaly atp.), aby udrzely
pozornost respondenta. Dotaznik byl anonymni a obsahoval uzavieny 1 otevieny typ
otazek. Znéni otazek nalezneme v dotazniku v pfiloze A. Absolventi kurzi byli osloveni
konkrétné prostfednictvim firemniho emailu. Nasledné se jim zaslal dvakrat email

pfipominajici moznost vyplnéni dotazniku.

Dotaznik se skladal z n€kolika casti, které se zaméfuji na demografické udaje, obecné
hodnoceni skoleni z hlediska pfinosu, oblasti zaméfenou na konkrétni témata Skoleni.
Nalezneme zde otazky zamétfené na praktické vyuziti Skoleni a oblast podpory od
nadiizeného. Posledni Cast byla pouze pro absolventy kompletniho kurzu Chief IV.
Otazky tykajici se hodnoceni kompletniho kurzu se zaradily do dotazniku na zadost

zaméstnavatele.

10 Tfi dopliikové otazky byly podminény piedchozim odpovédim (odpovéd® respondentii rozhodla o tom,
zda tyto otazky budou zodpovidat, ¢i je automaticky pieskoci). Zbylé Ctyfi doplitkove otazky se tykaly

pouze zam¢stnanc, ktefi absolvovali kompletni kurz (IV.).
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5 VYSLEDKY DOTAZNIKOVEHO SETRENI

Vyzkumny vzorek tvori vedouci pracovnici z vyrobniho sektoru, jiz se Gcastnili Skoleni
zaméfeného na mekké dovednosti v poslednim ro¢niku v roce 2021. Pocet oslovenych
respondentti prostfednictvim firemniho emailu obsahoval celkem 80 vedoucich

pracovnikd. Primérna doba vyplnéni dotazniku ¢inila 26 minut a 57 vtefin.
5.1 Demografické udaje

Demografické idaje nam uvadéji zakladni informaci o souboru dotazovanych. Jelikoz se
soubor dat zaméfuje na konkrétni Gcastniky Skoleni, nemuzeme hovofit o popula¢nim
vzorku. Respondenti byli dotazovani na pohlavi, kategorii véku, dobu ptsobeni na pozici
vedouciho pracovnika, pocet podfizenych zaméstnancu, pracovni pozici a na to, jaky typ

skoleni absolvovali.

Graf ¢. 1: Navratnost dotazniku

Navratnost dotazniku
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Zdroj: Vlastni vyzkum

Bylo osloveno 80 vedoucich pracovnika, z toho 17 zen (21 %) a 63 muza (79 %).
Dotaznik vyplnilo celkem 35 vedoucich zaméstnancu. Navratnost dotazniku se vyc¢islila
na 43,75 %. Celkové se pruzkumu zicastnilo 30 muzt (86 %) a 5 Zen (14 %) ve vedouci

funkci. Vedouci pracovnici muzského pohlavi byli tedy vice ochotni vyplnit dotaznik,
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divodem muze byt nizky pocet zen ve vedoucich funkcich, které se mohly obavat

prozrazeni anonymity.

Graf é. 2: Vékové rozlozeni
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Zdroj: Vlastni vyzkum

Respondenti méli moznost vybrat sviij vék ve Ctyfech kategoriich. VétSina zaméstnancu
(20 respondentt, 57 %) oznacila druhou moznost tedy rozmezi véku 31-40 let. 6
zaméstnancu oznacilo moznost do 30 let a stejny pocCet respondentt zvolilo rozmezi 41—

50 let. Pouze 3 zaméstnanci byli starsi 51 let.

Graf ¢. 3: Délka pusobeni na pozici
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Vsichni dotazovani pisobi na pozici vedouciho pracovnika déle nez dva roky. Zadny
z nich nevyplnil prvni moznost, tedy méné nez dva roky, pfiCemz se tyto odpovédi nemusi
vztahovat na pusobnost pouze v podniku Daikin, ale v ramci jejich kariéry. Nejvice
zaméstnancu pusobi na pozici vedouciho 610 let. Druhy nejvétsi pocet ziskala moznost

11 let a vice. Moznost 2—5 let oznacilo 10 respondentu.

Graf ¢. 4: Pocet podrizenych zaméstnancu
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Zdroj: Vlastni vyzkum

Vétsina vedoucich pracovnika (17 respondentd) ma 26 a vice pfimo podfizenych
pracovniki. Druha nejcastéj$i odpovéd patiila kategorii 6—15 podiizenych. 6
zaméstnanct zvolilo moznost 1-5 podiizenych pracovnikd. Zadny z vedoucich nezvolil

moznost 16-25 podfizenych.
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Graf ¢. 5: Pracovni pozice respondentu
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Zdroj: Vlastni vyzkum

Nejvice pocetnou skupinou respondentd tvofili mistii s 66 % (celkem 23). Zbylé dvé

kategorie vrchni mistr a hlavni mistr zastupovaly jednotlivé 17 % (6 odpovédi).

Graf ¢. 6: Absolvovany typ Skoleni

Pocet uicastniki na jednotlivych typech skoleni

19
= 20
g 15
=2 10 4 6 6
2 5
z , . ] ]
—
3 I (prvni IT (druhé III (tfeti IV (jiz Ctvrte,
s skoleni) skoleni) Skoleni)  tedy kompletni
absolvovani

vSech kurzi)
Typ skoleni

Zdroj: Vlastni vyzkum

Z grafu je patrné, Ze nejmensi ucast dotazovanych pochazi z prvniho Skoleni (4
respondenti). Druhé a tfeti Skoleni absolvovalo po 6 vedoucich zaméstnancich. Posledni

typ $koleni, tedy kompletni kurz, absolvovala vétSina vedoucich pracovniki v celkovém

poctu 19.
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5.2 Hodnoceni $koleni

Hodnoceni Skoleni se svymi otazkami zamétuje na praktické vyuziti, a dava nam tak
ptehled o nazoru ucastnikt na jeho formu, jak hodnoti naplnéni obsahu a cile kurzu,
zvoleni vhodnosti témat, jak byli spokojeni s usporadanim kurzu a poskytnutymi
materialy. Bude uvedeno, jaky maji absolventi nazor na celkovou turoven Skoleni.
K nékterym uzavienym otazkam byly doplnény otazky oteviené, abychom zjistili duvod

zvoleni jednotlivych odpovédi v uzavienych otazkach.

Graf €. 7: Zaméreni Skoleni
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Zdroj: Vlastni vyzkum

Vyse uvedeny graf nam udava, jak respondenti vnimali zaméfeni Skoleni. K hodnoceni
Skoleni vyuzili hodnotu 1 az 5, pfiCemz 1 znamena pouze teoretické zaméreni Skoleni, 3
vyvazené rozlozeni $koleni a 5 praktické zaméfeni. Ackoliv nemuzeme ,,zméfit* kdo
z respondentt, jak vnima ,,vyvazenost kurzu®“, jelikoz jde spiSe o subjektivni nazor,
muzeme si vSimnout, ze vétSina respondenti hodnotila kurz pravé touto hodnotou. 19
vedoucich pracovniki tedy povazuje Skoleni za vyvazené, 8 respondenti zvolilo hodnotu
mezi vyvazenym a praktickym zaméfenim a tfi respondenti oznacili Skoleni za praktické.

Pouze 5 respondenti vnimalo $koleni jako spiSe teoretické (oznacili hodnotu 1 nebo 2).
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Graf ¢. 8: Vhodnost témat Skoleni
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Zdroj: Vlastni vyzkum

Na otazku ¢. 9. ,,0dpovidala témata vasim aktualnim potirebam?“ se dotazovani vyjadiili
kladné. 12 respondentt hodnotilo zvoleni témat oznaceni jako nejlepsi, tedy 1. Vétsina
(16) dotazovanych oznagila znamkou 2. Cty#i vedouci pracovnici pak hodnotili zvoleni
témat znamkou 3. Pouze 3 zaméstnanci hodnotili volbu témat jako nevhodnou, a to

znamkami 4 a 5.

V otazce ,,10. Proc jste zvolili praveé toto hodnoceni?* respondenti nejcastéji uvadéli, ze
se Skolenim byli spokojeni a ocenili pristup Skolitele. Priklad nékterych kladnych

hodnoceni:

e Protoze mi Skoleni predalo spoustu uzitecnych informaci a nebyla to pouze
teorie, ale byla i moznost procvicovani danych situaci.*
e Drtivou vétsinu prezentovanych/ucenych dovednosti jsem uplatnil na svém

pracovisti.*

Nektefi kritizovali aktualnost zvolenych témat: ,,Sam lektor rekl, Ze témata byla zvolena
pred néekolika lety. Vse nebylo z aktualni doby/ stavu.“ Nektetfi vedouci pracovnici ze

Skoleni méli dojem, Ze neni dostatecné vyuzitelné:

e , Ne vsechny poznatky se daji realizovat v linkovém provozu.

e Zaméreno spis na obchod a ne vyrobu. “
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Graf €. 9: Celkova uroven Skoleni
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Hodnoceni celkové trovné Skoleni bylo velmi kladné. Nikdo z respondenti neuvedl
moznost 4 nebo 5. Nejvyssi pocCet respondentt (celkem 19) hodnotilo kurz nejlepsim
moznym hodnocenim. Nasledovala hodnota 2 s 12 respondenty a pouze 4 vedouci

pracovnici oznacili celkovou uroven kurzu hodnotou 3. Primeér hodnoceni ¢ini 1,57.

V dopliujici otazce ,,16. Proc jste zvolili pravée toto hodnoceni?* respondenti uvedli, ze
Skoleni bylo podano zabavnou formou doplnénou praktickym cvicenim: ,, Pozitivni
nalada, Skoleni v malé skupiné, skveéla moznost praktickych cviceni. “ Opét jako u otazky
¢. 10 se respondenti vyjadrili kriticky k zaméteni aplikovatelnosti prikladu lektora, ktery

prezentuje zkuSenosti z jiného oboru, a tak se pro nékteré respondenty nezdaji vyuzitelné:

o Lektor ma zkuSenosti v oboru obchod / sluzby, ne v oboru vyroby. “

e, Nevse se da aplikovat v DICZ. “

o Kurz probiha v celku v pratelském duchu. Jen prosté nékteré véci, co Pavel zna
z vedeni jako manager prodeje, nelze ve firmé Daikin uplatnit.*

e Ocenila bych vice realnych situaci, zamérenych na Daikin. *

Nektefi zaméstnanci naopak ocenili pristup lektora:

o | Vynikajici zkuSenosti lektora. *
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e , Naprosta profesionalita ze strany lektora.
o Vhodny vybér témat pro skoleni s moznosti poupravit téma a vénovat se

konkrémim pripadiim a scénkam se zkusenym Skolitelem. *

5.3 Témata Skoleni

Treti cast dotazniku méla za Gcel zjistit, jaka témata byla pro vedouci pracovniky v ramci
Skoleni nejvice vyuzitelna v praxi. Sestaveni témat v otazkach vychazelo z prezentace
osnovy Skoleni, které se shodovalo napfi¢ pracovnimi pozicemi. Vedouci pracovnici zde
vybirali poradi témat dle vyuzitelnosti v praxi. Volili, jaké praktické ukazky jim piisli

nejvice prinosné v ramci absolvovaného skoleni.

V otazce ,,17. Jaka témata z mékkych dovednosti byla nejvice pfinosna konkrétné pro
vasi praci?“ méli respondenti sefadit dle uvedenych témat pofadi pfinosnosti od 1 —

nejvice pfinosné az po 10 — nejméne prinosné.

Tabulka ¢. 2: Poradi témat dle prinosnosti

Téma Skoleni Prumérna hodnota

1. Poskytovani a vyhodnocovani zpétné vazby 2,63
2. Motivace podiizenych a sebemotivace 3,43
3. Asertivni komunikace 4,11
4. Tymova spoluprace 4,83
S. Vedeni tymu 5,26
6. Delegovani 5,66
7. |Reseni konflikti 6,06
8. Naslouchani 6,77
9. Rizeni asu 7,89
10. Sebeprezentace 8,37

Zdroj: Vlastni vyzkum

Jako nejpfinosnéjsi mekkou dovednosti vychazejici ztémat Skoleni respondenti
vyhodnotili zpétnou vazbu, dale pak motivaci podiizenych a sebemotivaci. Na tfetim

misté se umistila asertivni komunikace. Na poslednich pfickach figuruje fizeni Casu a
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sebeprezentace, ¢imz se stava jako nejméné vyuzitelnym tématem dle prumérného

hodnoceni.

Na doplnujici otazku ,,18. Témata, ktera povazujete za zbyteCna:“, vétSina (31
respondentt; 89 %) odpovédéla, ze zadna z témat nevnimaji jako zbyte¢na (konkrétni
odpoveéd ,,zadné* nebo nevyplnéna otazka). Pouze Ctyfi respondenti oznacili ne€které
z témat za zbytecné, z nichz dva respondenti zminili sebeprezentaci, coz nam vyplyva 1

Z umisténi tématu na poslednim miste.

Tabulka ¢. 3: Poradi technik/ praktickych ukazek dle prinosnosti

Techniky/ praktické ukazky Primérna hodnota
1. Stanoveni si realnych cilu pro sebe a sviij tym 3,69
2. Technika pro zvladani a vyhodnocovani zpétné vazby 3,74
3. Situa¢ni vedeni podle Blancharda 3,86
4. Typologicky nastroj RISA 391
5. Prakticka ukazka, jak fesit konflikty a vyhrocené situace 5,91
6. Prevzeti odpovédnosti, delegovani 6,06
7. Tymova spoluprace a jeji pfinos pro moji praci 6,43
8. Nastroje, jak motivovat sebe a své podiizené 6,71
9, Nacvik hodnoticich a vytykacich pohovoru 6,77
10. Urceni mé role a kompetence 7.91

Zdroj: Vlastni vyzkum

Vedouci zaméstnanci meéli moznost absolvovat nékolik praktickych ukazek nebo si
procvicit nékteré z technik. Nejpfinosnéjsi aktivitou vnimali stanoveni si realnych cila
pro sebe a svuj tym. Uzite¢nym nastrojem pro vedouci pracovniky se stala také technika
pro zvladani a vyhodnocovani zpétné vazby, coz koresponduje s vysledky predchozich
odpovédi. Prvni pficky obsadilo téZ situaéni vedeni podle Blancharda'!. Na &tvrté pozici
se umistil typologicky nastroj RISA, jez se zaméfuje na behavioralni osobnostni

typologii. Jedna se o specificky nastroj, ktery uziva spole¢nost One World organizujici

11 Situa¢ni vedeni podle Blacharda je teorie, ktera spo¢iva ve zpusobu vedeni lidi. Nékdy byva oznacovana
jako situacni leadership. Vychazi ze zasady, ze razné lidi v tymu vedeme v riznych situacich odlisnymi
zpusoby (stejné¢ho Cloveka vedeme jinak v béznych pracovnich tikonech, jinak napt. v krizovych situacich).
Autory této manazerské teorie jsou Ken Blanchard a Paul Hersey.
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Skoleni. Na poslednim misté se umistila technika spocivajici v urCeni role vedouciho a

jeho kompetenci.

Na doplnujici otazku ,,20. Co jste na kurzu postradali?“ nejvice zaméstnancum vadilo
zaméteni kurzu (6 respondentt; 17 %), ocenili by vice praktickych cviceni, které se tykaji
aktualnich situaci ve spoleCnosti. Druhou nejcast€jsi piipominkou byla zminéna
nedostacujici délka kurzu. Jako dalsi nedostatek respondenti vnimali zpétnou vazbu od
svého vedouciho pracovnika. Nedostava se jim konstruktivni zpétné vazby na jejich
rozvoj v ramci absolvovaného skoleni. Bylo také zminéno, ze by vedouci pracovnici

uvitali §koleni mimo prostory spolecnosti Daikin, kde je mozné se vice uvolnit.

5.4 Praktické vyuziti Skoleni

Dalsi ¢ast dotazniku se zaméfila na vyuziti védomosti a dovednosti na pracovisti. Otazky
sméfovaly k tomu, co vedouci pracovnici konkrétné ze Skoleni vyuzivaji na svém
pracovisti. Zajima nas, zda absolvovani skoleni vedlo ke zlepSeni pracovnich vysledku.
V ramci absolvovani Skoleni si vedouci zaméstnanci mohli vyty¢it vlastni cile, na kterych
by chtéli dale pracovat, tedy v cem se zlepsit. Zajima nas, jestli si cile stanovili, jak se jim
dafi cili dosahnout a zda narazili na prekazky, které by jim branily jejich dosazeni.
Vramci této Casti byla polozena otazka, zda se zaméstnanci vénuji vlastnimu

sebevzdélavani.

45



Graf ¢. 10: Vyuzitelnost védomosti a dovednosti ze Skoleni na pracovisti
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Dle grafu lze konstatovat, ze vétSiné vedoucich pracovnikt pfislo absolvovani kurzu
vyuzitelné v ramci jejich pracovisté. Urcité ano odpovédélo 16 respondenti, spiSe ano
obdrzelo 15 hlasu. Pouze ¢tyfi vedouci pracovnici vnimali Skoleni jako nevyuzitelné

v ramci praxe (3 odpovédi spisSe ne, 1 odpovéd rozhodné ne).

Graf ¢. 11: ZlepSeni pracovnich vysledka
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Zlepseni pracovnich vysledka v dasledku absolvovani Skoleni vypozorovalo 27 (77 %)
respondentt. 14 odpovédélo urcité ano a 13 spiSe ano. 8 (23 %) respondentii nevnima, ze
by zlepsili své pracovni vysledky. 7 vedoucich pracovniki odpovédélo spiSe ne, 1

rozhodné ne.

Tabulka ¢. 4: Stanoveni cila

Odpovéd Pocet respondentu

Urcit¢ ano 14
Spise ano 17
Spise ne 2
Rozhodn¢ ne 2

Zdroj: Vlastni vyzkum

Respondentum se polozila otazka, zda si stanovili cile, na kterych chtéji pracovat.
V piipadé, ze odpovedéli urcit€ ano nebo spiSe ano, automaticky se jim poté zobrazila
otazka, zda se jim dafi téchto cild dosahnout. VétSina respondentu (31; 89 %) si cil
stanovila. Pouze 4 vedouci pracovnici si zadny cil po Skoleni nestanovili (2 odpovédi

spiSe ne a 2 rozhodné ne).

Tabulka ¢. 5: Dosazeni cila

‘ Odpovéd Pocet respondentu
Urcit¢ ano 6
Spise ano 23
Spise ne 2
Rozhodné ne 0

Zdroj: Vlastni vyzkum

V odpoveédi, zda stanoveného cile dosahli, 1ze zpozorovat vétsSinova prevaha nejistoty,
kde 23 respondentu z puvodnich 31, ktefi si cil stanovili, odpovédéli spise ano. Pouze 6
z nich zvolilo odpovéd urcité ano a 2 vedoucim pracovnikum se nepodafilo stanovenych

cilu dosdhnout.
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Na otevienou otazku ,,21. Narazil/a jste na n€jaké prekazky, které by vam branili ke
zlepsSeni né€kterych vami vybranych oblasti?* nebyly odpovédi pfilis jednotné. Vétsina
respondentt odpovédéla, ze zatim nenarazila na zadné prekazky (14 odpovédi). Druhou
nejCastéjSi odpovedi bylo vnimani prekazky ve vlastnich limitech nebo lenost. Vedouci
pracovnici zminili, ze jako prekazka se jim jevi pristup podiizenych — nedokazi pochopit,
co se po nich vyzaduje nebo vnimaji zmény siln€ negativné. V dalsi oblasti figurovala
jazykova bariéra s agenturnimi zamestnanci, mezi néz patii zejména cizinci. Respondenti
uvedli mimo jiné také neadekvatni pifistup nadiizenych ¢i neochotu kolegt, coz vnimaji
jako ptrekazku ke zlepSeni dovednosti. Dalsi odpovédi se zamérily na politiku spolecnosti,

fungovani a zazité navyky, jez vnimaji respondenti jako prekazku.

Dotaznik obsahoval otazka na sebevzdélani ,,28. Pracujete sam/sama na svém
sebevzdélani v obdobnych oblastech (meékkych dovednostech), na které se Skoleni
zaméfovalo? VétSina zaméstnancu (83 %) se sama nevzdélava mimo firemni $koleni,
pfipadné vyuzivaji k dalSimu vzdélavani uCeni se z praxe (konzultace s kolegy aj.).
Respondenti, ktefi uvedli, Ze pracuji na svém sebevzdélani, vyuzivaji napiiklad poslech

podcastu, jiné kurzy, ¢lanky z internetu, rozvojovou literaturu a koucink.

5.5 Podpora od nadrizeného

Podpora od nadifizeného se zahrnuje mezi nedilné soucasti rozvoje zaméstnancu. Tato
Cast dotazniku se zaméfuje na to, zda se respondenti citi byt dostatecné motivovani
k rozvoji mékkych dovednosti. Zajima nas, zda respondenti ziskavaji zpétnou vazbu na
svuj prubézny rozvoj védomosti a znalosti od svého nadiizeného. Motivace zaméstnancu
se zaméfuje do SirSiho kontextu — tedy, zda se pfihlizi na jejich rozvoj v ramci ro¢niho
hodnoceni, které mimo jiné souvisi i s financnim ohodnocenim. Byla polozena otazka, co

by respondenty vice motivovalo ke svému rozvoji v oblasti mékkych dovednosti.
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Graf ¢. 12: Motivace od nadrizeného k rozvoji nabytych znalosti ze Skoleni
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Vedouci pracovnici méli moznost se vyjadiit k otazce, zda se citi motivovani svym
vedoucim pracovnikem k rozvoji znalosti ziskanych na zakladé absolvovani skoleni. 23
respondentu se vyjadfiilo k motivaci pozitivne, zvolili odpoveéd urcité ano (11; 31 %) nebo
spiSe ano (12; 34 %). 12 respondenti motivovano k rozvoji nabytych znalosti neni, 10

pracovnika (29 %) zvolilo odpoved spise ne a 2 (6 %) rozhodné ne.

Graf ¢. 13: Zpétna vazba od nadiizeného na prubézny rozvoj
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Do nedilné soucasti podpory rozvoje zaméstnancu se zahrnuje pravé zpétna vazba.
Vedouci pracovnici hodnotili, zda od svého nadiizeného ziskavaji zpétnou vazbu na svuj
rozvoj v ramci mékkych dovednosti. Vétsina nadfizenych pracovnika v celkovém poctu
19 zpétnou vazbu od nadiizeného nedostava, 12 (34 %) respondentt zvolilo moznost
spiSe ne, 7 (20 %) oznacilo rozhodné ne. 16 zaméstnanct dostava na svuj rozvoj zpé€tnou
vazbu, zvolili tedy odpovéd urCité ano (8 respondenti; 23 %) a spiSe ano (téz 8
respondentt; 23 %). V ramci této otazky se nam potvrdilo tvrzeni od nékterych vedoucich

pracovniku, ktefi na otazku 20. odpovédeéli, ze jim chybi zpétna vazba v ramci rozvoje.

Graf ¢é. 14: Zohlednéni §koleni v ro¢nim hodnoceni

Zohlednéni Skoleni v roénim hodnoceni
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Jak jiz bylo fe€eno v uvodu této kapitoly, vedoucim pracovnikiim se polozila otazka, zda
se absolvovani Skoleni zohlediiuje vro¢nim hodnoceni. Graf ukazuje, ze vétSina
vedoucich zaméstnancu (24; 69 %) nema absolvovani Skoleni, popf. jeho nasledny rozvoj
zohlednén v ro¢nim hodnoceni, neklade se tedy duraz na jeho vyuziti. Pouze u 11 (31 %)

zaméstnancu se absolvovani §koleni zohlediiuje v ramci ro¢niho hodnoceni.
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Graf ¢. 15: Motivace k vlastnimu asili na rozvoj mékkych dovednosti
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Respondentum se polozila otazka: ,,32. Citite se v zaméstnani dostate¢né motivovani k
vynaloZeni vlastniho Gsili na zdokonaleni se v mékkych dovednostech?*. Pouze 1
respondent zvolil odpoveéd” urcité ano. Nejvétsi pocet vedoucich pracovniku (18; 51 %)
odpovédélo spise ano. 16 vedoucich pracovniku se neciti byt dostate¢né motivovano
k vynalozeni vlastniho usili na rozvoj mékkych dovednosti, 11 (31 %) z nich zvolilo

odpovéd spise ne a 5 (14 %) rozhodné ne.

Dotaznik obsahoval otazku: ,,33. Co by vas pfipadné vice motivovalo k rozvoji meékkych
dovednosti?“. Neni piekvapivé, jiz z pfedchozich vysledkt zobrazenych graficky, ze
nejcastéjsi odpovedi se stala zpétna vazba a podpora od nadfizeného. Vedouci zminili
motivaci v podobé pochvaly od nadfizeného, castéjSich schuzek s nadiizenym,
pravidelngjsiho hodnoceni a komunikace s vedenim. Dal§i zminéna oblast se tykala
moznosti rustu, jak v ramci finanéniho ohodnoceni, tak pfedevs§im v oblasti kariérniho
rustu. Mimo kariérni rust vedouci zaméstnanci vyjadfili potiebu ve vétSich rozhodovacich
pravomocech, jez jim chybi. Néktefi vedouci pracovnici zminili potfebu pusobit ve
stabiln€jsim kolektivu, kde ma na jejich motivaci vliv agenturni zaméstnavani (cizinct

s tiimésicnim vizem), coz vede k Casté obméné pracovniho tymu.
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5.6 Hypotézy

Predpoklady a jednotlivé hypotézy vychazeji z moznych vzajemnych vztahi mezi
jednotlivymi ¢astmi dotazniku. Jak se jiz uvadi v avodu 4. kapitoly, stanovili jsme si 5
hypotéz, které je nutné ovérit. Cil této kapitoly zahrnuje pfiymuti ¢i zamitnuti nulové

hypotézy vychazejici z vy zkumnych problému.

K ovéreni jednotlivych hypotéz byl pouzit chi-kvadratovy test. Jednotlivé vypocty se
uvadéji v piiloze B. Pro hladinu vyznamnosti a pracujeme s hodnotou 0,05. Pokud je p-

hodnota nizsi nez 0,05, nulovou hypotézu zamitame.

Hypotéza ¢. 1:

Vécna hypotéza ¢. 1: Vedouci pracovni, ktefi vyuzivaji znalosti kurzu v praxi,

zaznamenali zlepSeni pracovnich vysledku.

- Vyzkumny problém ¢. 1: Ma vyuziti znalosti a dovednosti v praxi vliv na
zlepSeni pracovnich vysledka?

- Nulova hypotéza (Ho): Vyuziti znalosti v praxi nema vliv na zlepSeni pracovnich
vysledku.

- Alternativni hypotéza (Ha): Vyuziti znalosti v praxi ma vliv na zlepSeni

pracovnich vysledku.
Soubor dat, ze kterych se vytvoril chi-kvadratovy test, vychazeji z otazek:
- 21. Jsou pro vas ziskané védomosti a dovednosti z kurzu vyuzitelné na vasem
pracovisti?

- 23. Pomohl vam kurz ke zlep$eni Vasich pracovnich vysledka?

Vypocet byl uskutecnén funkci v programu Excel (chisqg. test): 0,000047 (zaokr. 0,00).

Jelikoz hodnota 0,00 je mensi nez 0,05, zamitame Ho, potvrzujeme Ha

Rozhodnuti: Vyuziti znalosti v praxi ma vliv na zlepSeni pracovnich vysledku.
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Hypotéza ¢. 2:

- Vécna hypotéza ¢. 2: Vedouci pracovnici, ktefi si stanovili vlastni cile, zlepsili
svuj pracovni vykon.

- Vyzkumny problém ¢. 2: Ma stanoveni si vlastniho cile vliv na pracovni vykon?

- Nulova hypotéza (Ho): Stanoveni vlastnich cili nema vliv na zlepSeni pracovnich
vysledku.

- Alternativni hypotéza (Ha): Stanoveni vlastnich cild ma vliv na zlepSeni

pracovnich vysledku.

Soubor dat, ze kterych se vytvoril chi-kvadratovy test, vychazeji z otazek:

- 25. Stanovili jste si po Skoleni své vlastni cile, na kterych byste chtéli dale
pracovat?

- 23. Pomohl vam kurz ke zlep$eni Vasich pracovnich vysledka?

Vypocet byl uskute¢nén funkci v programu Excel (chisqg. test): 0,060425 (zaokr. 0,06).
Jelikoz hodnota 0,06 je vétsi nez 0,05, potvrzujeme Ho.

Rozhodnuti: Stanoveni vlastnich cili nema vliv na zlepSeni pracovnich vysledku.

Hypotéza ¢. 3:

- Vécna hypotéza ¢. 3: Vedouci pracovnici, ktefi hodnotili Skoleni kladné, vyzivaji
nabyté zkusSenosti v praxi.

- Vyzkumny problém ¢. 3: Ma hodnoceni Skoleni vliv na vyuziti znalosti?

- Nulova hypotéza (Ho): Mira spokojenosti se Skolenim nema vliv na vyuzivani
nabytych zkuSenosti v praxi.

- Alternativni hypotéza (Ha): Mira spokojenosti se Skolenim ma vliv na vyuzivani

nabytych zkuSenosti v praxi.

Soubor dat, ze kterych se vytvoril chi-kvadratovy test, vychazeji z otazek:
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- 15. Vyjadfete vas nazor na celkovou troven kurzu (1-5)
- 21. Jsou pro vas ziskané védomosti a dovednosti z kurzu vyuzitelné na vasem

pracovisti?

Vypocet byl uskutecnén funkci v programu Excel (chisqg. test): 0,522840 (zaokr. 0,52).

Jelikoz hodnota 0,52 je vétsi nez 0,05, potvrzujeme Ho.

Rozhodnuti: Stanoveni vlastnich cilu nema vliv na zlepSeni pracovnich vysledku.

Hypotéza ¢. 4:

- Vécna hypotéza ¢. 4: Vedouci pracovnici, ktefi ziskavaji zpétnou vazbu od svého
vedouciho, jsou vice motivovani k rozvoji mékkych dovednosti.

- Vyzkumny problém ¢. 4: Ma zpétna vazba od vedouciho pracovnika vliv na
motivaci k jeho rozvoji?

- Nulova hypotéza (Ho): Zpétna vazba nema vliv na motivaci k rozvoji.

- Alternativni hypotéza (Ha): Zpétna vazba ma vliv na motivaci k rozvoji.

Soubor dat, ze kterych se vytvoril chi-kvadratovy test, vychazeji z otazek:

- 30. Dostavate od vaSeho vedouciho zpétnou vazbu na va§ prubézny rozvoj
védomosti a znalosti ziskanych z kurzu?
- 32. Citite se v zaméstnani dostateCné motivovani k vynalozeni vlastniho usili na

zdokonaleni se v mékkych dovednostech?

Vypocet byl uskutecnén funkci v programu Excel (chisq.test): 0,003267 (zaokr. 0,00).

Jelikoz hodnota 0,00 je mensi nez 0,05, zamitame Ho, potvrzujeme Ha

Rozhodnuti: Zpétna vazba ma vliv na motivaci k rozvoji.

Hypotéza ¢. 5:

- Vécna hypotéza ¢. 5: Vedouci pracovnici, ktefi maji v rocnim hodnoceni

zohlednéno Skoleni, jsou vice motivovani k rozvoji meékkych dovednosti.
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- Vyzkumny problém ¢. 5: Ma zohlednéni Skoleni v ro¢nim hodnoceni vliv na
motivaci k rozvoji?

- Nulova hypotéza (Ho): Zohlednéni absolvovani Skoleni v ro¢nim hodnoceni
nema vliv na motivaci k rozvoji.

- Alternativni hypotéza (Ha): Zohlednéni absolvovani Skoleni v ro¢nim

hodnoceni ma vliv na motivaci k rozvoji.
Soubor dat, ze kterych se vytvoril chi-kvadratovy test, vychazeji z otazek:

- 31.Je absolvovani kurzu zohlediiovano ve vasem ro¢nim hodnoceni?
- 32. Citite se v zameéstnani dostatecné motivovani k vynaloZeni vlastniho usili na

zdokonaleni se v mékkych dovednostech?

Vypocet byl uskute¢nén funkci v programu Excel (chisqg. test): 0,003801 (zaokr. 0,00).

Jelikoz hodnota 0,00 je mensi nez 0,05, zamitame Ho, potvrzujeme Ha

Rozhodnuti: Zohlednéni absolvovani Skoleni v roénim hodnoceni ma vliv na motivaci

k rozvoji.

5.7 Shrnuti a zavér k hypotézam a cilim vyzkumu

Cil vyzkumné Casti se zaméfoval na zjisténi, zda se Skoleni mékkych dovednosti vyuziva
v praxi. Vedlejsimi cili bylo zjistit, jak vedouci pracovnici hodnoti absolvované skoleni.
Zajimalo nas, jaké mekké dovednosti povazuji ve své praci za nejpiinosnéjsi. Cilem bylo
téz zjiSténi, zda jsou vedouci pracovnici dostatecné motivovani k rozvoji mékkych

dovednosti. V této kapitole dojde ke shrnuti vysledkti a vyhodnoceni vytycenych cila.

~~~~~

vékova skupina vedoucich pracovnika se nachazela v kategorii véku 31-40 let. Vice nez
polovina respondenti (25) pusobi na vedouci pozice 6 a vice let, dokonce tfetina (12)

respondentu pusobi ve vedouci roli 11 nebo vice let. Nejcastéji uvedenou odpoved
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v dotazniku nalezneme ve volbé pozice mistra (chief). Neni tedy divu, ze na otazku, ktera
se tykala poctu ptimo podfizenych pracovniku znéla nejobvyklejsi odpoved 26 a vice.
Vétsinou totiz pravé mistii maji pod sebou nejveétsi pocCet pracovnika (s porovnanim
s vichnim mistrem nebo supervisorem). Vice nez polovina dotazovanych absolvovala

kompletni kurz (tzn. v§echny 4 kurzy od roku 2017).

1. Vyuzivaji vedouci pracovnici nabyté poznatky z kurzu v praxi?

Hlavni cil bakalarské prace se zaméfoval na zjisténi vyuzitelnosti absolvovaného skoleni
v praxi. Stanoveny se povazuje za splnény. Respondenti hodnotili kladné otazku tykajici
se védomosti a dovednosti ze Skoleni na pracovisti, tudiz absolvovani Skoleni vnimaji
jako vyuzitelné v ramci praxe. Pouze 4 respondenti se k této otazce vyjadiili negativné
(11 %). Vedouci pracovnici si absolvovanim kurzu zlepsili své pracovni vysledky (77 %),
pouze 8 respondentt (23 %) zlepSeni nepozoruje. V ramci absolvovani kurzu si také méli
vedouci pracovnici moznost stanovit vlastni cil, na kterém by chtéli pracovat, z ¢ehoz si

vétsina cil stanovila a stanového cile dosahla.

Mezi piekazky, které by branily dosazeni cile, vedouci pracovnici uvadeéli vlastni limity,
negativni vnimani zmén nebo nepochopeni stanovenych tkola z hlediska podfizenych a
jazykovou bariéru s agenturnimi zameéstnanci. Jako dalsi prekazky zminuji v oblasti
fungovani spolecnosti, kde se narazi na zazité navyky, coz lze zaradit pod vnimani zmén.
Co se tyCe vlastni iniciativy k sebevzdélani, vétSina zaméstnanci se sama nevzdélava
mimo firemni zazemi. Vyuzivaji tedy pouze nabyté znalosti ze Skoleni, popf. uceni se na
pracovisti. Dotazovani, ktefi uvedli, ze se sami vzdélavaji, nejCastéji vyuzivaji poslech

podcasti, dalsi kurzy, ¢lanky na internetu, rozvojovou literaturu nebo koucink.

Predpoklad, zda vedouci pracovnici, ktefi si stanovili vlastni cile, zlep$ili svuj pracovni
vykon se nepotvrdil. Byla pfijata nulova hypotéza: Stanoveni vlastnich cild nema vliv na
zlepSeni pracovnich vysledk. Coz muze pravé ovlivnit samotna motivace zaméstnanct
at’ uz od nadrizeného, tak v ramci nastaveni pravidel spolecnosti, které se tyka ro¢niho
hodnoceni zaméstnance. Zajimalo nas, zda vedouci pracovnici, ktefi vyuzivaji znalosti ze

Skoleni v praxi zaznamenali zlepSenich pracovnich vysledka. Nulova hypotéza byla
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zamitnuta, a byla pfijata alternativni hypotéza: Vyuziti znalosti v praxi ma vliv na

zlepSeni pracovnich vysledku.
2. Jake bylo hodnoceni §koleni mékkych dovednosti vedoucimi pracovniky?

Vedlejsicil, tedy zjisténi, jak vedouci pracovnici hodnoti Skoleni, povazujeme za splnény.
Skoleni se zhodnotilo jako vyvazené (vzhledem k poméru teorie a praxe). Vhodnost
urCenych témat Skoleni respondenti hodnotili kladné (prumér hodnoceni 1,97).
Nejcastéjsi hodnotou se stala znamka 2. Respondenti se méli moznost vyjadiit
k aktualnosti tématim, a kritizovali zaméfeni lektora na oblast obchodu, nikoliv vyroby,
¢imz se pro respondenty nepovazuje efektivné vyuzitelné v ramci jejich praxe. Celkové
hodnoceni §koleni nabylo hodnoty 1,57. Muzeme tedy konstatovat, ze Skoleni zamérené

na mékké dovednosti bylo hodnoceno kladné.

Mnozi zaméstnavatelé ¢i poskytovatelé Skoleni nechavaji hodnotit tCastniky dotaznikem,
ktery se zabyva pouze hodnocenim samotného Skoleni, nikoliv jeho dopadu. Okamzité
vyhodnoceni koreluje s ucastnikovym ocekavanim, tyto vysledky tedy mohou byt
subjektivné ovlivnény. Tudiz kladné hodnoceni Skoleni se nemusi rovnat vyuzitelnosti
téchto znalosti. Zajimalo nas, zda vedouci pracovnici, ktefi kladné hodnotili Skoleni, téz
vyuzivaji nabyté zkuSenosti v praxi. Byla pfijata nulova hypotéza: Mira spokojenosti se

Skolenim nema vliv na vyuzivani nabytych zkuSenosti v praxi.

3. Jaka témata (oblasti mékkych dovednosti) vedouci povazuji za nejvice

uziteéna?

Stanovili jsme si dalsi vedlejsi cil, chteéli jsme dojit ke zjiSténi, jaké mékké dovednosti
vedouci pracovnici vnimaji za nejpiinosné€js$i. Cil hodnotime jako splnény. Na prvni
pfi¢ce se umistilo poskytovani a vyhodnocovani zpétné vazby. Druhou nejdulezitéjsi
pozici z hlediska pfinosnosti ma téma motivace podiizenych a sebemotivace. Treti
nejdulezité)$i mékkou dovednosti se stala asertivni komunikace. Na poslednich dvou
prickach skoncilo fizeni Casu a sebeprezentace. Vedouci pracovnici hodnotili téz techniky
nebo praktické ukazky, jenz Skoleni obsahovalo. Jako nejdulezitéjsi techniku oznacili

stanoveni si realnych cila pro sebe a svtj tym. Neni pfekvapivé, ze druhé misto obsadila
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technika pro zvladani a vyhodnocovani zpétné vazby, jak jiz vzeSlo z predchozi otazky
zaméfené na nejprinosnéjsi meékkou dovednost. Treti misto obsadilo situacni vedeni podle
Blancharda, které se oznacuje Casto jako situacni leadership. Neyméné vyuzitelnym
tématem se stalo urceni role a kompetence vedouciho pracovnika. V hodnoceni technik
nebo praktickych ukazek Ize nalézt drobné odchylky, které nemusi vypovidat o
nevyuzitelnosti tématu (prumérné hodnoty se pohybovaly od 3,69 do 7,91 z ¢ehoz se
spodni hranice liSily o pouhé desetiny prumérné hodnoty). Pravé role a kompetence
souviseji s tymovou spolupraci, motivaci podfizenych, delegovani, zpé€tnou vazbu atp.
Z ptedpokladu umisténi této pozice vyplyva, ze obsah tématu nebyl né¢im novym pro
vedouci pracovniky, ktefi si jsou védomi své role a kompetenci. Nékolikrat byla zminéna
dalezitost zpétné vazby. Stanovili jsme si pfedpoklad, Zze vedouci pracovnici, ktefi
ziskavaji zpétnou vazbu od svého vedouciho, se citi byt vice motivovanymi k rozvoji
mékkych dovednosti. Nulova hypotéza byla zamitnuta, piijali jsme hypotézu alternativni:

Zpétna vazba ma vliv na motivaci k rozvoji.

4. Jsou vedouci pracovnici motivovani k rozvoji mékkych dovednosti?

Nedilnou soucasti rozvoje zaméstnance se stava podpora od nadrizeného. Jako cil této
casti v dotazniku figurovalo zjisténi, zda jsou vedouci pracovnici motivovani k rozvoji
mékkych dovednosti. Cil povazujeme za splnény, ackoliv odpovéd, zda jsou ¢i nejsou
neni jednozna¢na. Co se tyCe podpory od nadiizeného, tak vice, nez polovina
zaméstnancu je motivovana k rozvoji nabytych znalosti ze Skoleni. Piesto tietiné
respondentu (35 %) se od svého nadrizeného nedostava uspokojujici motivace. Jak
Jiz bylo zminéno v pfedchozim shrnuti jednotlivych ¢asti, zpétnou vazbu pro vykon své
pozice vnimaji vedouci pracovnici jako zasadni, presto se jim zpétné vazby od svého
vedouciho pracovnika nedostava. Vice nez poloviné vedoucich pracovnika (54 %) se

neposkytne zpétna vazba na svuj prubézny rozvoj znalosti a dovednosti.

Nejvice negativné hodnocenou odpovédi 1ze nalézt v otazce sméfujici na zohlednéni
Skoleni v ro¢nim hodnoceni zaméstnance, kde u drtivé vétSiny (69 %) vedoucich
pracovniku absolvovani §koleni neni soucasti ro¢niho hodnoceni. Tento fakt muze
pusobit téz negativné na motivaci v ramci rozvoje. Piesto, ze si vétS§ina zaméstnancu

stanovila cil, na kterém by chtéli pracovat, jedna se spiSe o individualni zalezitost, taktéz
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jeho vyhodnocenti, jelikoz neni zahrnut do systému ro¢niho hodnoceni zameéstnance.
Zajimalo nas, jestli vedouci pracovnici, ktefi maji v ro¢nim hodnoceni zohlednéno
Skoleni, jsou vice motivovani k rozvoji mékkych dovednosti. Nulova hypotéza byla
zamitnuta, pfijali jsme hypotézu alternativni: Zohlednéni absolvovani Skoleni v ro¢nim

hodnoceni ma vliv na motivaci k rozvoji.

V otazce, zda jsou vedouci pracovnici dostateCné motivovani k vlastnimu usili tykajici se
rozvoje meékkych dovednosti, nevyvstala pfili§ jednoznacna odpovéd 54 % odpovédélo
kladné, 46 % zapomé. Je tedy vhodné zaméiit se na celistvy pohled 1 v predchozich
odpovédich v této casti, kde negativni hodnoceni mohlo byt zpusobeno jednak
nedostatkem motivace od nadfizeného ¢i vlivem nezohlednéni Skoleni v ramci ro¢niho
hodnoceni. Na otazku, co by respondenty vice motivovalo k rozvoji mékkych dovednosti
odpovédeli nejcasteji: zpétna vazba a podpora od nadrizeného, moznost kariérniho
rustu, finan¢niho ohodnoceni a vétsi rozhodovaci pravomoci. Dal$i motivaci k rozvoji
vnimaji ve stabilnéj$im kolektivu (aktualné vétSina pracovnich kolektivii ma vysokou

miru fluktuace vzhledem k agenturnimu zaméstnavani cizincu s tfi mési¢nim vizem).

5.8 Doporuceni

Tato kapitola si dava za cil vnést doporuceni, jez by mohla pfinést spolecnosti Daikin
uzitek v dal§im planovani rozvoje mékkych dovednosti. Jak lze spatiit z vysledku
dotaznikové Setieni, aCkoliv se Skoleni vyhodnotilo jako velmi pozitivni, takové

hodnoceni nemusi zcela odpovidat vyuziti v praxi.
1. Stanoveni si adekvatnich cilu ve spolupraci se zainteresovanymi stranami

S ohledem na teoretickou znalost vychazejici z kapitoly 2 Zasady efektivniho rozvoje
povazujeme za ziejmée, ze v piipadé Skoleni se jevi slabou strankou nevhodné planovani
rozvoje zejména v &asti vyhodnoceni cilli. Ugelem planovani rozvoje tkvi v jasném
definovani vysledku, jez chceme Skolenim dosahnout (pfetransformovanim metody
SMART). Tento cil by mély znat vSechny zucastnéné strany. Bohuzel v pifipadée
Skoleni, které bylo soucasti vyzkumu, cile nebyly dostatecné zieymé vSem stranam

(zeyména samotnym ucastnikum). Nékteré cile, na jejimz zakladé je Skoleni vytvoieno,
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se nevénovaly aktualni problematice. Jak jiz bylo zminéno v teoretické Casti, nedilnou
soucasti pro porovnani skute¢nych vysledku s ohledem na cil probiha prostfednictvim
formalnich metod. Mimo kvantitativni metody zjisténi vlivu na pracovni vykon se stava
dalezitym ukazatelem zpétna vazba. Pro nasledné hodnoceni cili se pak povazuje za
vhodné drzet si dlouhodoby, ale pravidelny odstup. Lze tedy vyuzit jak kvantitativni, tak
kvalitativni hodnotici metody pro zjisténi tizenych vlivi. V neposledni fadé je s témito
vysledky nutné dale pracovat. Vysledky by se mély vyuzit jako kritické vstupni adaje

pro nasledujici Skolici obdobi.

2. Pravidelné poskytovana zpétna vazba

Z vysledk prazkumu je zfejmé, ze zpétna vazba se povazuje za jednu z nejpodstatnéjsich
mékkych dovednosti, a pfesto na ni neni bran takovy ohled, jaky si zaslouzi. Vétsiné
vedoucich pracovniku se zpétné vazby nedostava. Bohuzel mezi témi, ktefi neposkytuji
dostatecnou zpétnou vazbu mohou byt i néktefi tiCastnici tohoto pruzkumu (napf. v pozici
vrchniho mistra nebo supervisora). Presto, ze tedy mohli jednotlivci z fad vedoucich, ktefi
zpétnou vazbu v dostateCné mire neposkytuji, absolvovat skoleni, 1 z této pozice jasné
vyplyva, ze pouhé absolvovani Skoleni neni pro rozvoj dovednosti podstatny.
Doporuceni sméfuje na systematické vyhodnoceni §koleni s dirazem na zpétnou vazbu,
jez ma vliv na motivaci k rozvoji. Vychodiskem by mohly byt pravidelné schuzky
vedoucich pracovniki s jejich nadfizenymi zaméfené na vyhodnoceni stanovenych cilu,
a to jak pomoci dotazniku, tak 1 zpétné vazby ¢i1 motivacné hodnoticim rozhovorem. Lze
doporucit, aby se hodnoceni zaméfené na vyuziti ziskanych znalosti poskytovalo
v pravidelnych intervalech ve formé zpétné vazby. Lze zalit s frekventovanéjsimi

schiizkami napf. mésiné, a po zapracovani minimalné ve Ctvrtletnich intervalech.

3. Implementace hodnoceni dopadu vzdélavani se systémem rocniho hodnoceni

Neméné podstatnym doporucenim se stava zohlednéni Skoleni v ramci ro¢niho hodnoceni
pracovnika, a to jak v samotnych stanovenych cilech pfedchoziho rozvoje, tak i
k nasledujicim (na co se vice zaméfit v nasledujicim Skoleni). Nedilnou soucasti roc¢niho
hodnoceni by mélo byt zohlednéni plnéni ¢i neplnéni té€chto stanovenych cila

v pfipadném finan¢nim ohodnoceni ¢i dal§im kariérnim rozvoji. Ackoliv aktualni ro¢ni
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hodnoceni pracovnika (FY2021'%) pracovnika obsahuje vlastni sebehodnoceni v ramci
zvolenych mékkych dovednosti, dopady Skoleni nebo hodnoceni samotného rozvoje
presto nefiguruji jako jeho soucast. Sebehodnoceni mékkych dovednosti se stava tedy
velmi subjektivnim faktorem, jez neni dostate¢né formovan prubéznou zpétnou vazbou.
Dalsi moznost spociva ve vyuziti hodnoceni 360° vazby, coz oznaCujeme za jeden
z analytickych nastroji, jez muzeme vyuzit k identifikaci rozvojovych potieb.
V soucasné dobé se organizace zabyvaji aktivnim pfistupem k vlastnimu rozvoji
zaméstnancu. Roste vyznam individualni iniciativy a vlastnich pozadavka. Neméné
dulezitou soucasti vhimame sebereflexi a konstruktivni zpétnou vazbu od ostatnich, jez

ma za nasledek neustalou podporu rozvoje téchto dovednosti.

4. Preneseniznalosti do praxe efektivnim nastrojem

Dalsi moznosti v podpofe rustu ve vzdélavani doporucujeme Kolbuv cyklus uceni, jez
fadime jako jednu z nejrozsifenéjSich teorii u€eni a ziskavani znalosti. Kolbuv cyklus
uceni vychazi z toho, ze 80% poznavani vyvstava z nepfenosnych zazitki a zasadné
zvySuje zapamatovatelnost novych poznatku. Tento cyklus popisuje Ctyfi faze procesu
ucCeni tak, jak se dle Kolba odehravaji v bézném zivoté. Dle Hronika (2007, s. 48) k témto

fazim muazeme piifadit obecnéj$i psychologické pojmy:

- konkrétni zkusenost, zazitek: prozivani,
- pozorovani a reflexe: vnimani,
- abstrakce a generalizace: mysleni,

- testovani, experimentovani a pfenos: konani.

Dle autora pravé ve fazi prozivani dochazi ke zmocnovani poznatkl, vychazi tedy
z konkrétni zkuSenosti a zazitku. Ve fazi konani, tedy kdy se prenasi nabyté znalosti, se
nachazi dimenze transformace. Z uvedenych cykla vychazeji styly uceni: konvergentni,
divergentni, pfizpusobivy a vstficny (Vodak a Kucharc¢ikova, 2011 s. 113). Duraz

klademe na konkrétni zkuSenost a schopnost experimentovat. Vzdy je metoda pokus a

12FY2021 = fiskalni rok 2021 (fiscal year)
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omyl pfi feSeni Cinnosti blizsi nez teorie. Zminény Kolbuv cyklus ueni lze vnimat jako
efektivni nastroj k vhodnému hodnoceni procesu rozvoje meékkych dovednosti. Jiz
v kapitole 2.3 Styly rozvoje bylo zminéno, Ze nehledé na typ vzdélavaciho programu,
vyuziti v praxi, tedy realna znalost, vychazi vzdy z opakovaného procvicovani na

zakladé zpétné vazby k vykonu dovednosti.
5. Skoleni mimo prostory spole¢nosti

Vzdélavani mimo pracovisté nese urCitou miru dulezitosti v rozvoji, coz vyplynulo i
z vysledki prazkumu. S odkazem na kapitolu 2.2. Metody a formy rozvoje se vzdélavani
mimo pracovisté vice zaméfuje na ziskani a prohloubeni znalosti. Koherenci vnimame
piredevsim v souvislosti s prostiedim, ve kterém se vedouci pracovnici nachazi. Vlivem
toho, ze jsou pfi Skoleni ve stejné budove, v niz bézné pracuji, se bezprostiedné setkavaji
s tim, Ze napf. mohou ,,odbéhnout™ nebo fesi zalezitosti, jez se Skoleni netykaji. Zvolenim
Skoleni mimo pracovisté se tak distancuji od kazdodennich Cinnosti, jez v pracovnim

prostiedi mohou byt rusivym elementem.
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DISKUZE

Vyzkumna c¢ast se zabyva vyuzitim ziskanych znalosti a dovednosti z absolvovaného
Skoleni. Dotaznik obsahuje celkem 37 otazek, coz mohlo nékteré respondenty odradit od
vyplnéni. Ackoliv dotaznik obsahuje vizualni prvky (obrazky, graficky vzhled), 1ze
usoudit, ze vzhledem k vysokému poctu otazek nemusela byt tato forma dostatecna.
Celkova prumérna délka vyplnéni dotazniku byla 26 minut a 57 vtefin. Idealni délka
vyplnéni by se méla pohybovat kolem 10 az 15 minut. Samotna struktura dotazniku by

v idealnim pfipadé mela disponovat méné otazkami.

Vhodnym nastrojem by mohlo byt doplnéni dotazniku naslednym kvalitativnim
rozhovorem, ktery muze ¢aste¢né nahradit oteviené otazky. Na nékteré oteviené otazky
respondenti odpovédéli napf. jednoslovnou odpovédi, ze které nebylo ziegmé, co tim
mysli, ¢imz se jevilo komplikované spravné interpretovat vysledek. Nejednoznacné nebo
nesrozumitelné odpovédi tedy nebyly v interpretaci dale zohlednény. Pravé 1 z tohoto

davodu se povazuje za vhodné;si zvolit kombinaci kvantitativni a kvalitativni metody.

V myslence zachovani anonymity, a v ramci dohody s vedenim spolecnosti, se zvolila
pouze dotaznikova forma, jez muze limitovat vyzkumné Setfeni. Dal$i limitaci vyzkumu
mohlo byt vyuziti on-line formy, kdy vedouci pracovnici méli k tomuto dotazniku pfistup
vramci pracovnich emaili. Vlivem cCasové vytizenosti respondenti odpovidajici

charakteristice jejich obsahu prace mohla byt snizena navratnost dotazniku.

Moznym aspektem, pro¢ zeny mély niz$i G€ast v ucasti dotaznikové Setfeni muaze byt fakt,
ze zen ve vedoucich pozicich je procentualné niz§i mnozstvi (17 respondenti; 21 %),
z ¢ehoz vyplnilo dotaznik pouhych 5 respondentek. Duvodem tedy muze byt pravé dotaz
na otazku pohlavi v prvni otazce, coz mohlo nékteré Zeny odradit od vyplnéni. Pro tcely
této prace bychom tedy mohli otazku pohlavi vynechat vzhledem k moznosti obav

prozrazeni anonymity.

Limitem v bakalatské praci lze oznaclit poCet respondentl, jez se projevil v samotném
testovani hypotéz, a to konkrétné chi-kvadratovym testem. Aby se vysledek chi-
kvadratového testu povazoval za validni, musi byt splnény urcité predpoklady. Teoretické

Cetnosti, které obsahuji méné€ nez 5 pozorovani, musi tvofit maximalné 20 % poli

63



kontingencni tabulky. Prestoze lze pro splnéni tohoto predpokladu kategorie sluCovat,
v pfipadé tohoto vyzkumu nebylo dosazeno stanoveného kritéria, tzn. v§echny hypotézy
uvedené v bakalaiské praci maji vyrazné vétSi podil teoretickych Cetnosti s hodnotou
mensi nez 5. Pro vyuziti chi-kvadratového testu se povazuje za nezbytné ziskani vétSiho
mnozstvi dat. S ohledem na malé mnozstvi dat se Casto vyuziva naptiklad deskriptivni

statistika. Z hlediska uvedeného limitu se vysledky nezobeciuji.

Teoreticka cast v kapitole 1.2 uvadi, Ze na sou¢asném pracovnim trhu, ve zpravé LinkedIn
Workplace Learning Report 2020 (s. 35) si Ctyfi z péti nejlepSich mekkych dovednosti,
kreativita, pfresvédCovani, spoluprace a prizpuasobivost, udrzuji své hodnoceni od roku
2019 a hovofi o jejich zasadnosti na pracovisti. Jako novinku v prvni pétici
nejvyznamnéjSich dovednosti pro rok 2020 se uvedla emoc¢ni inteligence, ktera nahradila
time management (organizace ¢asu). Oproti vysledkum z firemniho prostiedi se vybrané
mékké dovednosti nepatrné lisi. Z vysledkt vyzkumu spoleénosti Daikin vychazi, ze
mezi prvnich nejdulezitéjSich pét mékkych dovednosti je poskytovani a vyhodnocovani
zpétné vazby, motivace, asertivni komunikace, tymova spoluprace a vedeni tymu. Silné
zde vnimame zastoupeni mekkych dovednosti souvisejici s leadershipem. Presto zde

nalezneme shodu mezi obéma vyzkumy ve vnimani dulezitosti spoluprace.

Zbyvajici rozdilné aspekty se udavaji jednak aktualnimi potfebami vedoucich
pracovnika, tak i vlivem rozdilnych respondentt vychazejicich z odlisného pracovniho
prostfedi. Zatim co vyzkum z LinkedIn Learning probiha celosvétové v ramci pozic
piedevsim z nevyrobnich sektort, miizeme zde vnimat mozny kontrast praveé proto, ze se
vyzkum specifikoval pro konkrétni spoleCnost zaméfenou pouze na vyrobni oddéleni a
pouze vedouci pracovniky. Patii tedy jeden z faktord, pro¢ nemuzeme vysledky prace
generalizovat. Dalsi specificky rozdil muze nastat u riznych generacich, jak se zmiiuje
v LinkedIn Workplace Learning Report 2021 (s. 45). Zprava uvadi, ze zatimco se
predchozi generace zaméruji ve vzdélavani na komunikaci a leadership, generace Z travi
vzdélavani predevsim tim, Ze se uci, jak byt vice produktivni, a to pfedevsim zaméfenim
se na online prostiedi a technologie. Souvislost se zminénymi hodnotami se vaze na jejich

potiebu se rozvijet naptiklad v odolnosti vuci stresu.

V porovnani s LinkedIn Workplace Learning Report 2021 (s. 27) nalezneme shodu

s vyzkumem v apelaci na dulezitost zpétné vazby. Zapojeni manazerd v ramci fizeni
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zvySeni uspé€$nosti v rozvoji zaméstnancu se stava nejvice vyuzivanym nastrojem, jak
motivovat zaméstnance k rozvoji (odpovéd zvolilo 49 % dotazovanych). Z vysledku

dotaznikt vychazi, ze i v piipadé spole¢nosti Daikin povazujeme tento pfistup za zadouci.

Dalsi technikou dle zpravy ke zvySeni znalosti a dovednosti je vyuziti internich dat a
nastroju k identifikaci dovednostnich slabin v organizaci (41 %). Pravé zaméfeni se na
identifikaci a nasledné urCeni cilu zustava pilifem k dosahnuti efektivniho rozvoje. Na
tretim misté se pak ve vyuziti technik zminuje tvorba kariérniho postupu se zaméfenim
na doporucené kurzy a dovednosti (41 %). I v tomto se tedy uvedené doporuceni zpravy
shoduje s vlastnim doporucenim zminénym v pfedchozi kapitole. Konkrétné se jedna o

zohlednéni Skoleni v roénim hodnocenim s ohledem na mozny kariérni rast.
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ZAVER

Bakalaiska prace se vénuje definici mékkych dovednosti, jejich vyuziti a pfinosum.
Meékké dovednosti Ize definovat jako interpersonalni dovednosti, jez slouzi jednak
k socialnimu zaclenéni, tak 1 k uspéSnému fungovani v pracovnim tymu. Vedouci
pracovnici se bez téchto dovednosti neobejdou, zvlasteé pak v dobé neustalych zmén.
Zvysovani potieby meékkych dovednosti souvisi se soucasnym trhem prace, globalizaci,
technologickou dostupnosti a dal§Simi zménami. Vlivem robotizace se Casto manualni
rutinni prace odbouravaji, a tak se prirozené méni i pozadavky na znalosti, dovednosti,
ale predevsim na osobnostni vlastnosti. Nutnost zvySovat kvalifikaci v této oblasti tkvi
v tlaku na zvladnuti zmén a zachovani konkurenceschopnosti jak své, tak 1 jednotlivych
organizaci. Hlavni cil této prace muzeme vnimat ve vyuzitelnosti teorie v praxi, a

zejména zda se absolvované Skoleni mékkych dovednosti realné vyuziva.

Pii rozboru vysledka jsem zjistila, ze Skoleni poskytnuté zaméstnavatelem prokazuje
slabou stranku tykajici se oblasti planovani rozvoje, kdy cil Skoleni nebyl dostatecné
stanoven. VytyCeni cili nebylo patficné aktualni a individualni. Pozornost
zaméstnavatele by se méla zaméfit predevSim na analyzu a planovani vzdélavacich
potieb, pak nasledné i1 na odpovidajici fazi vyhodnoceni. Zasady efektivniho rozvoje
vyuzivaji schématu systematického firemniho vzdélavani, jez se sklada ze Ctyr fazi:
analyza, planovani, realizace a vyhodnoceni. U kazdé z téchto fazi se povazuje za dulezité
neustale kontrolovat a vyhodnocovat jednotlivé kroky, aby doslo ke splnéni stanoveného
cile, a pfipadné reagovat na zmény, jez se mohou vyskytnout. K poskytnutym datim
jsem navrhla doporuceni metod odkazujici na analyzu vzdélavacich potieb jako naptiklad

vyuziti hodnoceni 360° vazby, sebereflexe ¢i konstruktivni zpétné vazby.

Zminéné zjiSténi se vaze na fakt, ze zaméstnavatel vzdélavani nevyhodnocuje, pokud
nebereme v potaz hodnoceni $koleni v den absolvovani, které neodpovida vyuzitelnosti
poznatka. Nedostavi se pak tedy tizeny efekt, a spoleCnost nemize monitorovat, zda je
ucel Skoleni, tedy osvojeni si znalosti v praxi, splnén. Pokud neni definovan konkrétni
cil, jez by mél byt méfitelny, vyhodnoceni se povazuje za nemozné. Souvisi s tim tedy 1

zjiSténi, ze vedouci pracovnici nemaji vzdélavani provazano se systémem rocniho
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hodnoceni. V doporuceni apeluji na propojeni systému ro¢niho hodnoceni zaméstnance
se systémem vzdélavani. Jelikoz témér 70 % vedoucich pracovniki nema v ramci svého
ro¢niho hodnoceni zohlednén prubézny rozvoj mékkych dovednosti, pak piirozené
motivace k rozvoji klesa. Doporuceni se zaméfuje na systematické vyhodnoceni Skoleni
s dirazem na zpétnou vazbu, jez ma vliv na motivaci k rozvoji. Vychodiskem by mohly
byt pravidelné schizky vedoucich pracovniku s jejich nadfizenymi zaméfené na
vyhodnoceni stanovenych cilu, a to jak pomoci dotazniku, tak 1 zpétné vazby ¢i motivaéné
hodnoticim rozhovorem v pravidelnych intervalech (mési¢n€, po zapracovani nejdéle
ctvrtletn€). V ro¢nim hodnoceni by pak bylo mozné adekvatné vyhodnotit dopady skoleni
a splnéni ¢i nesplnéni stanovenych cilu vzdélavaci akce. Z vysledku prizkumu navrhuji
spoleCnosti zaméfit téz pozornost na volbu mista vzdélavaci akce, kdy vedoucim
zaméstnancum nevyhovuje absolvovani Skoleni ve spole¢nosti. Zvolenim $koleni mimo
pracoviste se tak distancuji od kazdodennich ¢innosti, jezZ v pracovnim prostfedi mohou

byt rusivym elementem.

Respondenti hodnotili kladné otazku tykajici se védomosti a dovednosti ze Skoleni na
pracovisti, tudiz absolvovani Skoleni vnimaji jako vyuzitelné v ramci praxe. ZlepSeni
pracovnich vysledka vlivem absolvovani $koleni zaznamenala vétSina dotazovanych,
ackoliv se jedna o subjektivni vyhodnoceni. Vice nez 80 % vedoucich pracovniku se ale
presto dale samo nevzdélava. Vedouci tedy vyuzivaji pouze nabyté znalosti ze Skoleni
poskytované zaméstnavatelem. Jiz zminéné provazani systému vzdélavani s hodnocenim
navazuje na ochotu zaméstnance vénovat se sebevzdélani. Jelikoz vysledky jasné
poukazuji na nedostateCny pfistup zaméstnavatele k podpofe motivace vedoucich
pracovniki, povaZuje se za nezbytné se touto oblasti dale zabyvat. Ttetiné respondenti
se od svého nadrizeného nedostava uspokojujici motivace. Vice nez polovina vedoucich
pracovniki neziska na svuj priabézny rozvoj zpétnou vazbu. ZvySeni motivace k rozvoji
dle vysledku prazkumu se muze dostavit zavedenim pravidelné poskytované zpétné
vazby a podpory od nadfizeného, propojeni vzdélavani s moznosti kariérniho rastu,
finan¢niho ohodnoceni a poskytnutim vétSich rozhodovacich pravomoci. Zminéné
motivacni slozky by mély byt propojeny s vyhodnocenim Skoleni, na jejimz zaklade 1ze

pracovnika motivovat k dal§imu rozvoji.
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Vedouci pracovnici hodnotili Skoleni velmi kladné, ackoliv samotné hodnoceni neni
vypovidajicim udajem o jeho vyuzitelnosti. Zaméteni Skoleni vnimali respondenti jako
vyvazené z hlediska teorie a praxe. Ackoliv vhodnost vybéru témat bylo hodnoceno
kladné, respondenti kritizovali zaméfeni poznatka lektora, jenz se orientuje na oblast
obchodu, nikoliv vyroby. V doporuCeni se zaméfuji na duleZitost zapojeni vSech
zucCastnénych stran v ramci stanoveni cilt a obsahu vzdélavaci akce, predevsim z hlediska
zapojeni samotnych ucastnika, ktefi by méli spole¢né sjejich vedoucimi stanovit
konkrétni pozadavky. Dalo by se timto predchazet neadekvatnim oblastem vzdélavanti,

jez Gcastnikum realné neposkytuji zadouci znalosti.

Nejvice uziteCnou meékkou dovednosti se stala zpétna vazba. Dalsi mékké dovednosti se
daji povazovat za charakteristické v souvislosti s leadershipem, ¢imz chapeme naptiklad
motivaci, asertivni komunikaci, tymovou spolupraci a vedeni tymu. Jako nejdulezité;si
techniku respondenti oznacili stanoveni si realnych cili pro sebe a sviij tym, dal$i misto
obsadila technika pro zvladani a vyhodnocovani zpétné vazby. Na nasledujici misto se
fadi situacni vedeni podle Blancharda, které se Casto oznacuje jako situacni leadership.
Nejaktualnéj$im trendem ve vzdélavani manazeru se pak stava uceni se ze zkuSenosti,
coz potvrdily i vysledky vyzkumu. Jako dal$i moznost v podpofe rustu ve vzdélavani
doporucuji vyuziti Kolbova cyklu uceni. Duraz se klade na konkrétni zkuSenost a
schopnost experimentovat. Metoda pokusu a omylu se pii osvojeni ¢innosti zda byt
ucinngjsi nez teorie. Zminény Kolbav cyklus uceni muze spole¢nost vyuzit jako efektivni

nastroj, jakym lze vhodné hodnotit proces rozvoje mékkych dovednosti.

Cilem vyzkumné casti bakalaiské prace bylo zjistit, zda je Skoleni mékkych dovednosti
vyuzitelné v praxi. Prakticka cast odhalila, jaké mékké dovednosti povazuji vedouci
pracovnici ve spolecnosti Daikin za nejpfinosné€jsi, jak hodnotili Skoleni a zda jsou
dostatecné motivovani k rozvoji. Cile stanovené v teoretické 1 praktické ¢asti povazujeme

za splnéné.

68



LITERATURA

10.

1.

12.

13.

ALTER, Sarah. What Does Gen Z Mean for Our Workplaces? Gen Zers differ from
previous generations — and we can learn a thing or two from them. Convenience
Store News [online]. 2019, 55 (11), 78-79 [cit. 2021-6-15]. ISSN 01948733.
ANYZOVA, Petra a Jifi VE(VIERNiK, ed. Vzdeélani, dovednosti a mobilita:
zamésmani a trh prace v Ceské republice a evropskych zemich. Praha: Univerzita
Karlova, nakladatelstvi Karolinum, 2019. ISBN 978-80-246-4294-9.
ARMSTRONG, Michael. Jak se stat jeste lepsim manazerem: kompletni soupis
osvédcenych technik a nezbytnych dovednosti. Praha: Ekopress, c2006. ISBN 80-
86929-00-0.

BARTONKOVA, Hana. Firemni vzdélavani. Praha: Grada, 2010. Vedeni lidi v
praxi. ISBN 978-80-247-2914-5.

BRUNO, Tiziana a Gregor ADAMCZYK. Re¢ téla: jak rozumét signaliim veci téla
a cilené je pouzivat. Praha: Grada, 2013. ISBN 978-80-247-4592-3.

CLIBURN, Erik. Virtual Reality Could Be the Future of DEI Training. INSIGHT
into Diversity [online]. 2021, 96 (6), 32-35 [cit. 2021-6-15]. ISSN 21540349.
DIGNEN, Bob. 20 skills for the 2020 s. Business Spotlight [online]. 2020, (3), 38-44
[cit. 2021-04-03]. ISSN 16171888. Dostupné z:

DVORAKOVA, Zuzana. Management lidskych zdrojii. Praha: C.H. Beck, 2007.
Beckovy ekonomické ucebnice. ISBN 978-80-7179-893-4.

FOLWARCZNA, Ivana. Rozvoj a vzdélavani manaZzeru. Praha: Grada, 2010.
Management (Grada). ISBN 978-80-247-3067-7

GARNER, Benjamin. Using Video to Develop Employees' Soft

Skills. Training [online]. 2020, 57 (1), 10-11 [cit. 2021-6-13]. ISSN 00955892.
GHOLSTON, I. Shaun. A Closer Look at In-Demand Soft Skills. TD: Talent
Development [online]. 2020, 74 (6), 12-12 [cit. 2021-06-06]. ISSN 23740663.
GOLEMAN, Daniel. Emocni inteligence. Vyd. 2., (V nakl. Metafora 1.). Prelozil
Markéta BILKOVA. V Praze: Metafora, 2011. ISBN 978-80-7359-334-6.
HANUSHEK, E. A., WOESSMANN, L. The knowledge capital of nations:
Education and the Economics of growth. [online]. Cambridge: MA: MIT Press,
2015 [cit. 2021-02-27]. Dostupné z:

69



http://hanushek.stanford.edu/publications/knowledge-capital-nations-education-and-
economics-growth

14. HECKMAN, J. J., KRAUTZ, T. Hard evidence on soft skills. [online] Labour
economics 2012, 29 (4), 451-464 [cit. 2021-02-27]. DOI:
10.1016/j.Jabeco.2012.05.014

15. HENDARMAN, Achmad Fajar a Uwe CANTNER. Soft skills, hard skills, and
individual innovativeness. Eurasian Business Review [online]. 2018, 8 (2), 139-169
[cit. 2021-04-03]. ISSN 13094297. Dostupné z: doi:10.1007/s40821-017-0076-6

16. HRONIK, Frantidek. Rozvoj a vzdélavani pracovnikii. Praha: Grada, 2007. Vedeni
lidi v praxi. ISBN 978-80-247-1457-8.

17. JARVIS, Peter, John HOLFORD a Colin GRIFFIN. The Theory & Practice of
Learning. 2nd edition. London: London and Sterling, VA, 2003. ISBN 0-7494-
3859-2.

18. KECHAGIAS, K. (2011). Teaching and assessing soft skills. Thessaloniki, Neapolis
2011: 1st Second Chance School of Thessaloniki, as part of the Measuring and
Assessing Soft Skills (MASS) Project. Dostupné z:
http://research.education.nmsu.edu/files/2014/01/396_MASS-wp4-final-report-part-
1.pdf

19. KNIGHT, Sue. NLP v praxi: neurolingvistické programovani jako cesta k osobni
Jedinecnosti. Praha: Management Press, 2011. ISBN 978-80-7261-231-4.

20. KOTTER, John P. Vedeni procesu zmény: osm krokii iispésné transformace podniku
v turbulentni ekonomice. 2., aktualizované vydani. Pielozila Hana SKAPOVA,
prelozil Michal CAKRT. Praha: Management Press, 2015. Knihovna svétového
managementu. ISBN 978-80-7261-314-4.

21. KOUBEK, Ladislav. Prakticka psychologie pro manazery a personalisty. V Brné:
Motiv Press, 2014. ISBN 978-80-87981-12-2.

22. KUBICKOVA, Lea a Karel RAIS. Rizeni zmén ve firmach a jinych organizacich.
Praha: Grada, 2012. Expert (Grada). ISBN 978-80-247-4564-0.

23. LAHNEROVA, Dagmar. Asertivita pro manazery: jak vyuzit pozitiva asertivni
komunikace k dosazeni svych cilii. 2., rozs. vyd. Praha: Grada, 2012. Komunikace

(Grada). ISBN 978-80-247-4406-3.

70


http://research.education.nmsu.edu/files/2014/01/396_MASS-wp4-final-report-part-

24.

25.

26.

217.

28.

29.

30.

31.

32.

33.

34.

35.

LEVASSEUR, Robert E. People Skills: Developing Soft Skills— A Change
Management Perspective. INFORMS Journal on Applied Analytics. Interfaces,
2013, 43(6), 566-571. ISSN 1526-551X. Dostupné z: doi:10.1287/inte.2013.0703
LOIJDA, Jan. ManaZerské dovednosti. Praha: Grada, 2011. ISBN 978-80-247-3902-
1.

MORMAN, Louise M. How Do We Prepare the Next Generation for a Career in
Our Digital Era? Computer (00189162) [online]. 2019, 52(5), 72-74 [cit. 2021-6-
14]. ISSN 00189162. Dostupné z: doi:10.1109/MC.2019.2903328

MUHLEISEN, Stefan a Nadine OBERHUBER. Komunikacni a jiné mékké
dovednosti: soft skills v praxi. Praha: Grada, 2008. Praxe & kariéra. ISBN 978-80-
247-2662-5.

NAAMATI SCHNEIDER, Lior, Adaya MEIROVICH a Niva DOLEV. Soft Skills
On-Line Development in Times of Crisis. Romanian Journal for Multidimensional
Education / Revista Romaneasca pentru Educatie Multidimensionala [online].
2020, 12, 122-130 [cit. 2021-6-14]. ISSN 20667329. Dostupné z:
doi:10.18662/rrem/12.1sup2/255

OWEN, Jo. T7i pilire uispésného manazera. Praha: Grada, 2008. Manazer. ISBN
978-80-247-2400-3.

PETERS-KUHLINGER, Gabriele a Friedel JOHN. Komunikacni a jiné "mékké"
Praha: Grada, 2007. Poradce pro praxi. ISBN 978-80-247-2145-3.

PILAROVA, Irena. Leadership & management development: role, illohy a
kompetence manageru a lidrii. Praha: Grada, 2016. ISBN 978-80-247-5721-6.
PLAMINEK, Jiti a Roman FISER. Rizeni podle kompetenci. Praha: Grada, 2005.
Expert (Grada). ISBN 80-247-1074-9.

PLAMINEK, Jiti. Vzdélavani dospélych: privvodce pro lektory, iicastniky a
zadavatele. 2., rozS. vyd. Praha: Grada, 2014. ISBN 978-80-247-4806-1.
PRINCE, Emma-Sue. 7 mékkych dovednosti, které vas posunou kupredu. Ptelozil
Helena HARASTOVA. V Brné: BizBooks, 2016. ISBN 978-80-265-0451-1.
PROKOPENKO, Joseph a Milan KUBR. Vzdéldvani a rozvoj manazerii. Praha:
Grada, 1996. ISBN 80-7169-2506.

71



36.

37.

38.

39.

40.

41

42.

43.

44.

45.

SMEJKAL, Vladimir a Karel RAIS. Rizeni rizik ve firmdach a jinych organizacich.
4., aktualiz. a rozs. vyd. Praha: Grada, 2013. Expert (Grada). ISBN 978-80-247-
4644-9.

SIKYR, Martin. Personalistika pro manaZery a personalisty. 2., aktualizované a
doplnéné vydani. Praha: Grada, 2016. Manazer. ISBN 978-80-247-5870-1.
TEMPLAR, Richard. 107 zlatych pravidel iispésného manazera. 2. vyd. Prelozil
Milina KRAJCOVICOVA, prelozil Daniel HELEKAL. Praha: Grada, 2012. ISBN
978-80-247-4176-5.

VACHAL, Jan a Marek VOCHOZKA. Podnikové Fizeni. Praha: Grada, 2013.
Financ¢ni fizeni. ISBN 978-80-247-4642-5.

VETESKA, Jaroslav a Michaela TURECKIOV A. Kompetence ve vzdélavéni. Praha:
Grada, 2008. Pedagogika (Grada). ISBN 978-80-247-1770-8.

. VODAK, Jozef a Alzbeta KUCHARCIKOVA. Efektivni vzdélavani zaméstnancii.

2., aktualiz. a rozs. vyd. Praha: Grada, 2011. Management (Grada). ISBN 978-80-
247-3651-8.

VOJTOVIC, Sergej. Koncepce persondlniho fizeni a Fizeni lidskych zdrojii. Praha:
Grada, 2011. Expert (Grada). ISBN 978-80-247-3948-9.

WEISS, Leah. The case for soft skills. BizEd [online]. 2019, 18(1), 40-43 [cit. 2021-
04-03]. ISSN 1537338X. Dostupné z:
https://web.a.ebscohost.com/ehost/pdfviewer/pdfviewer?vid=14&sid=db63859a-
cfdb-4021-988c-e7527a55d6a9 %40sessionmgr4006

ZIELINSKI, Dave. Virtual Reality Training Spreads its wings. HR

Magazine [online]. 2021, 66(1), 20-23 [cit. 2021-6-15]. ISSN 10473149.

ZUZAK, Roman a Martina KONIGOV A. Krizové Fizeni podniku. 2., aktualiz. a
rozs. vyd. Praha: Grada, 2009. Expert (Grada). ISBN 978-80-247-3156-8.

72


https://web.a.ebscohost.com/ehost/pdfviewer/pdfviewer?vid=14&sid=db63859a-

INTERNETOVE ZDROJE

1. DAIKIN INDUSTRIES CZECH REPUBLIC. Daikin Czech [online]. 2021 [cit.
2022-01-16]. Dostupné z: https://www.daikinczech.cz/cz_cz/index.html

2. ENTERPRISE INNOVATION EDITORS. Generation Z expects a digital
workplace but still values human interaction. Enterprise Innovation [online]. 2018,
N.PAG [cit. 2021-6-14].

3. LinkedIn Workplace Learning Report 2020: L&D in a new decade: Taking the
strategic long view [online]. LinkedIn Corporation, 2020 [cit. 2021-04-06].
Dostupné z: https://learning.linkedin.com/resources/workplace-learning-report-2020

4. LinkedIn Workplace Learning Report 2021 : Skill Building in the New World of
Work [online]. LinkedIn Corporation [cit. 2022-03-03]. Dostupné z:
https://learning.linkedin.com/resources/workplace-learning-report/download-report

5. The Economics Times: English Edition [online]. 2020. Mumbai: Bennett Coleman
& Co, 2020 [cit. 2021-06-06]. Dostupné z:
https://economictimes.indiatimes.com/definition/training-needs-analysis

6. Vzdélavani pomoci VR. VR Education [online]. Olomouc, 2021 [cit. 2021-6-15].

Dostupné z: https://vreducation.cz/7-moznosti-vzdelavani-firem-ve-virtualni-realite/

SEZNAM TABULEK, GRAFU A PRiLOH

Tabulky

Tabulka €. 1: Metody pro rozvoj mékkych dovednosti ........ccceceerveevieeniesiieeseeceecieeenn 24
Tabulka C. 2: Poradi témat dle prinoSNOStl .....ccveeveerieerieeieesieeree e e eve e eeae s 43
Tabulka €. 3: Poradi technik/ praktickych ukazek dle pfinosnosti.........cccccueevveerevereveeneen. 44
Tabulka €. 4: StANOVENT CIIU c..cueveieiiiiieiiece e 47
Tabulka €. 5: DOSAZENT CIIUL .e.veueviieiiriiicictcee ettt 47

73


https://www.daikinczech.cz/cz_cz/index.html
https://learning.linkedin.com/resources/workplace-learning-report-2020
https://learning.linkedin.com/resources/workplace-learning-report/download-report
https://economictimes.indiatimes.com/definition/training-needs-analysis
https://vreducation.cz/7-moznosti-vzdelavani-firem-ve-virtualni-realite/

Grafy

Graf €. 1: Navratnost dotazniku ......c.eeeevverieiieiiiniiiiiiiiicic e 36
Graf €. 2: VEKOVE TOZIOZENT...cueeuieeieieiiciecieciecicicciccect e 37
Graf &. 3: Délka pUSODENT NA POZIC...veuvveuiirieueieieiiiiieiiieieiceiee e 37
Graf ¢. 4: Podet podfizenych ZameEStNANCU........c.ccvvveuiiriiiiiiniiiiiectetee e 38
Graf ¢. 5: Pracovni pozice T€SPONAENTU ....c.evveverueruerieniiiiiiiiiteiienienie et 39
Graf &. 6: Absolvovany typ SKoleni.......coceverererininiiiiiiicicc 39
Graf &. 7: ZameTeni SKOLENT ...evveverieriiieieieeeeeeerctce e 40
Graf €. 8: Vhodnost témat SKOIENI.....c..couevieriiiiiiiiiiiiiiiiiccicc e 41
Graf €. 9: Celkova Uroven SKOIENT ...cc.eecverueeieriiiiiiiiiiiiieenc e 42
Graf &. 10: Vyuzitelnost védomosti a dovednosti ze $koleni na pracovisti...........cceu..... 46
Graf ¢. 11: Zlepseni pracovnich VySIedK ......c.ccceveuiiiiniiiiiniiiiiiiiees 46
Graf &. 12: Motivace od nadiizeného k rozvoji nabytych znalosti ze Skoleni................. 49
Graf ¢. 13: Zpétna vazba od nadfizeného na prub€zny rozvoj......c.cceeeeveeeniereienienneninnes 49
Graf ¢. 14: Zohlednéni $koleni v roénim hodnoceni........c.ceceveviniininininininininene, 50
Graf ¢. 15: Motivace k vlastnimu usili na rozvoj mékkych dovednosti.........ccccccveuennnen. 51
Prilohy

Piiloha A: Dotaznik

Piiloha

B: Statistické testy

74



Priloha A: Dotaznik

Demografické udaje

1. Pohlavi
a) Mui
b) Zena

2. Veék
a) do 30
b) 3140 let
c) 41-50 let
d) 50 leta vice

3. Na pozici vedouciho pracovnika pusobim (celkem, nemusi se vztahovat pouze pro
Daikin)
a) méne nez 2 roky
b) 2-5let
c) 6-10 let
d) 11 leta vice

4. Pocet mné piimo podiizenych pracovniku:
a) 1-5
b) 6-15
c) 16-25
d) 26 avice

5. Pusobim na pozici
a) Chief (mistr)
b) Foreman (vrchni mistr)
¢) Supervisor (hlavni mistr)

6. Mé posledni skoleni bylo:
a) I(prvniskoleni)
b) II (druhé skoleni)
c) III (tfeti Skoleni)
d) 1V (jiz ¢tvrté, tedy kompletni absolvovani v§ech kurzi)

Obecné hodnoceni z hlediska prinosu

7. Z hlediska zastoupeni teoretickych a praktickych informaci byl kurz spise teoreticky
(volte 1), vyvazeny (volte 3) nebo prakticky orientovany (volte 5)

Teoreticky Vyvazeny Prakticky
1 2 3 4 5



Vyjadrete miru spokojenosti (Ohodnotte jako ve Skole, 1 — nejlepsi, 5 — nejhorsi)

8.

10.

11.

12.

13.

14.

15.

16.

Byl cil a obsah kurzu naplnén?
1 2 3 4 5

Odpovidala témata vasim aktualnim potfebam?

1 2 3 4 5

Proc¢ jste zvolili pravé toto hodnoceni?

Jak jste byl/a jste spokojen/a s obsahovym usporadanim kurzu? (Napi. pozvanka,
zafazeni prestavek, komunikace v ramci spole¢nosti atd.)

1 2 3 4 5

Proc¢ jste zvolili pravé toto hodnoceni?

Jak jste byl/a spokojen/a s poskytnutymi materialy?

1 2 3 4 5

Proc¢ jste zvolili pravé toto hodnoceni?

Vyjadiete Vas nazor na celkovou troven kurzu:

1 2 3 4 5

Proc¢ jste zvolili pravé toto hodnoceni?

Konkrétni témata Skoleni

17

18.

. Jaka témata z mékkych dovednosti byla nejvice pfinosna konkrétné pro vasi praci?

(sefad’te dle prinosnosti na skale od 1 do 10; 1— nejvice pfinosné, 10— nejméné
pfinosné)

- Asertivni komunikace

- Poskytovani a vyhodnocovani zpétné vazby
- Motivace podiizenych a sebemotivace

- Tymova spoluprace

- Delegovani

- Reseni konfliktd

- Naslouchani

- Sebeprezentace

- Rizeni ¢asu

- Vedeni tymu

Témata, ktera povazujete za zbyteCna:



19. Které z aktivit (technik nebo praktickych ukazek) v ramci kurzu vam pfisly nejvice
vyuzitelné v praxi? (sefad’te dle vyuzitelnosti na Skale od 1 do 10; 1- nejvice
vyuzitelné, 10— nejméne vyuzitelné)

- Typologicky nastroj RISA

- Situacni vedeni podle Blancharda

- Technika pro zvladani a vyhodnocovani zpétné vazby

- Prevzeti odpovédnosti, delegovani

- Prakticka ukazka, jak fesit konflikty a vyhrocené situace
- Nacvik hodnoticich a vytykacich pohovora

- Stanoveni si realnych cilu pro sebe a svuj tym

- Nastroje, jak motivovat sebe a své podiizené

- UrcCeni mé role a kompetence

- Tymova spoluprace a jeji pfinos pro moji praci

20. Co jste na kurzu postradali?

Praktickeé vyuziti Skoleni

21. Jsou pro vas ziskané védomosti a dovednosti z kurzu vyuzitelné na vasem pracovisti?
a. UrCit€ ano  b. SpiSeano c. SpiSene  d. Rozhodné ne

22. Jelikoz jste odpoveédi Urcité ano/SpiSe ano, co a jak konkrétné vyuzivate? (Pouze pro
respondenty, kteri v predchozi odpovédi zaskrtli Urcité ano nebo Spise ano.)

23. Pomohl vam kurz ke zlepSeni Vasich pracovnich vysledku?
a. UrCit€ ano  b. SpiSeano c. SpiSene  d. Rozhodné ne

24, Jelikoz jste odpoveédi UrCité ano/SpiSe ano, co se vam konkrétné podarilo zlepsit?
(Pouze pro respondenty, kteri v predchozi odpovédi zaskrtli Urciteé ano nebo Spise
ano.)

25. Stanovili jste si po Skoleni své vlastni cile, na kterych byste chtéli dale pracovat?
a. UrCit€ ano  b. SpiSeano c. SpiSene  d. Rozhodné ne

26. Dafi se vam cile/ciltu dosahnout? (Pouze pro respondenty, kteri v predchozi odpovédi
zaskrtli Urcité ano nebo Spise ano.)
a. UrCit€ ano  b. SpiSeano c. SpiSene  d. Rozhodné ne

27. Narazil/a jste na n¢€jaké prekazky, které by vam branily ke zlepseni nékterych vami
vybranych oblasti? (Pokud ano, uved’te konkrétn¢)

28. Pracujete sam/sama na svém sebevzdélani v obdobnych oblastech (mékkych
dovednostech), na které se Skoleni zaméfovalo? (V pfipad€, ze ano, uved’te prosim
konkrétné na jakou oblast/ oblasti, a jak se dale sami rozvijite — pf. dalsi kurzy, knihy,
clanky, podcasty, koucink, aj.)

Podpora od nadrizeného



29. Motivuje vas vas nadfizeny k rozvoji nabytych znalosti a dovednosti z kurzu?
a. UrCit€ ano  b. SpiSeano c. SpiSene  d. Rozhodné ne

30. Dostavate od vaseho vedouciho zpétnou vazbu na vas prubézny rozvoj védomosti a

znalosti ziskanych z kurzu?
a. UrCit€ ano  b. SpiSeano c. SpiSene  d. Rozhodné ne

31. Je absolvovani kurzu zohlediiovano ve vasem ro¢nim hodnoceni?
a. UrCit€ ano  b. SpiSeano c. SpiSene  d. Rozhodné ne

32. Citite se v zaméstnani dostatecné motivovani k vynalozeni vlastniho usili na
zdokonaleni se v meékkych dovednostech?
a. UrCit€ ano  b. SpiSeano c. SpiSene  d. Rozhodné ne
33. Co by vas pripadné vice motivovalo k rozvoji mékkych dovednosti?
Pouze pro absolventy kompletniho kurzu Chief IV

34. Celkové hodnotim vSechny kurzy znamkou:

1 2 3 4 5

35. Ze vsech absolvovanych kurzu nejpodstatnéj$im tématem pro meé bylo:

36. Ze vsech absolvovanych kurzi nejméné vyuzitelnym tématem pro meé bylo:

37. Mate zajem o dalsi kurz/kurzy s obdobnym zaméfenim?
a. UrCit€ ano  b. SpiSeano c.SpiSene  d. Rozhodné ne



Priloha B: Statistické testy

Pro ovérovani hypotéz byl pouzit chi-kvadratovy test nezavislosti prostiednictvim

programu Excel.

1.

Test hypotézy

Nulova hypotéza (Ho): Vyuziti znalosti v praxi nema vliv na zlepSeni pracovnich

vysledku.

Alternativni hypotéza (Ha): Vyuziti znalosti v praxi ma vliv na zlepSeni

pracovnich vysledku.

Naméiené cCetnosti dle kategorii

Ziskané védomosti a dovednosti

ZlepSeni pracovnich

vysledku

urcit¢ ano spise ano spise ne urit¢ ne  Soucet (ni)
urcit¢ ano 10 4 0 0 14
spise ano 4 8 0 0 12
spise ne 1 3 3 0 7
urcité ne 1 0 0 1 2
Soucet (ni) 16 15 3 1 35

OcCekdvané Cetnosti dle kategorii

Ziskané védomosti a dovednosti

Zlepseni pracovnich

vysledku

urcit¢ ano spise ano spise ne urcit¢ ne  Soucet (ei)
urcit¢ ano 6,4 6 1,2 04 14
spise ano 5485714 5,142857 1,028571 0,342857 12
spise ne 32 3 0,6 0,2 7
urcité ne 0,914286 0,857143 0,171429 0,057143 2
Soucet (ei) 16 15 3 1 35

Hladina vyznamnosti o = 0,05.

Vypocet pomoci funkce v programu Excel (chisq. test): 0,000047 (zaokr. 0,00).

Jelikoz 0,00 <0,05 = zamitame Ho, potvrzujeme Ha.




2. Test hypotézy

- Nulova hypotéza (Ho): Stanoveni vlastnich cili nema vliv na zlepSeni pracovnich
vysledku.
- Alternativni hypotéza (Ha): Stanoveni vlastnich cild ma vliv na zlepSeni

pracovnich vysledku.

Naméiené cCetnosti dle kategorii

Stanoveni si vlastnich cilu

ﬁ urcit¢ ano spise ano spise ne urit¢ ne  Soucet (ni)
£ _ | uritéano 7 6 1 0 14
§ % spise ano 6 6 0 0 12
Qi p—

= ‘é spise ne 0 5 1 1 7
Q

’é urcité ne 1 0 0 1 2
N Soutet (ni) 14 17 2 2 35

Ocekdvané Cetnosti dle kategorii

Stanoveni si vlastnich cilu

f, urcité ano spise ano spise ne uréitt ne  Soucet (ei)
£ . |uxitéano 56 6,8 08 08 14
g é spise ano 4.8 5,8285714| 0,6857143| 0,6857143 12
E ‘é spise ne 2.8 34 04 04

E} urcité ne 0,8 0,9714286| 0,1142857| 0,1142857

N Soutet (&) 14 17 2 2 35

Hladina vyznamnosti o = 0,05.
Vypocet pomoci funkce v programu Excel (chisq. test): 0,060425 (zaokr. 0,06).
Jelikoz 0,06> 0,05 = potvrzujeme Ho.



3. Test hypotézy

- Nulova hypotéza (Ho): Mira spokojenosti se Skolenim nema vliv na vyuzivani

nabytych zkuSenosti v praxi.

- Alternativni hypotéza (Ha): Mira spokojenosti se S§kolenim ma vliv na vyuzivani

nabytych zkuSenosti v praxi.

Nameéiené Cetnosti dle kategorii

Hodnoceni skoleni

= 1 2 3 5 Soucet (ni)
g urcité ano 11 4 1 0 0 16
% spise ano 7 6 2 0 0 15
£ |spiSene 1 1 0 0 3
E urcits ne 0 1 0 0 0 1
Soucet (ni) 19 12 4 0 0 35

OcCekdvané Cetnosti dle kategorii
Hodnoceni §koleni

= 1 2 3 5 Soucet (ei)
g urcité ano 8,6857143 | 5,4857143| 1,8285714 0 0 16
_E spise ano 8,1428571| 5,1428571| 1,7142857 0 0 15
E spise ne 1,6285714| 1,0285714| 0,3428571 0 0 3
E‘ urdité ne 0,5428571| 0,3428571| 0,1142857 0 0 1
Soucet (ei) 19 12 4 0 0 35

Hladina vyznamnosti a = 0,05. Vzhledem k tomu, Ze se zadné odpovédi nevyskytly

poslednich dvou sloupcich, vypocet chi-testu se vztahuje na prvni ti1 sloupce (doslo by

v opacném piipadé na déleni O, coz neni piipustné).

Vypocet pomoci funkce v programu Excel (chisqg. test): 0,522840 (zaokr. 0,52).

Jelikoz 0,52> 0,05 = potvrzujeme Ho.




4. Test hypotézy

Nulova hypotéza (Ho): Zpétna vazba nema vliv na motivaci k rozvoji.

Alternativni hypotéza (Ha): Zpétna vazba ma vliv na motivaci k rozvoji.

Naméiené cCetnosti dle kategorii
Zpétna vazba od nadfizeného
= urcit¢ ano spise ano spise ne urCit¢ ne  Soucet (ni)
S |urité ano 1 0 0 0 1
E spiSe ano 7 5 1 5 18
g spise ne 0 2 9 0 11
3 |uriténe 0 1 2 2 5
= Soucet (ni) 8 8 12 7 35

OcCekdvané Cetnosti dle kategorii

Zpétna vazba od nadfizeného

= urcit¢ ano spise ano spise ne urCit¢ ne ~ Soucet (ei)

CS urcité ano 0,2285714 0,2285714| 0,3428571 0,2 1

A spise ano 4,1142857 4,1142857| 6,1714286 3,6 18

g spise ne 2,5142857 2,5142857| 3,7714286 2,2 11

é urcité ne 1,1428571 1,1428571 1,7142857 1 5
Soucet (ei) 8 8 12 7 35

Hladina vyznamnosti o = 0,05.
Vypocet pomoci funkce v programu Excel (chisq.test): 0,003267. (zaokr. 0,00)

Jelikoz 0,00 <0,05 = zamitame Ho, potvrzujeme Ha.



Test hypotézy

Nulova hypotéza (Ho): Zohlednéni absolvovani skoleni v ro¢nim hodnoceni

nema vliv na motivaci k rozvoji.

Alternativni hypotéza (Ha): Zohlednéni absolvovani sSkoleni v rocnim

hodnoceni ma vliv na motivaci k rozvoji.

Naméiené cCetnosti dle kategorii

Zohlednéni Skoleni v roénim hodnoceni

Motivace k rozvoji

urcité ano spise ano spise ne uritt ne  Soudet (nj)
urcit¢ ano 1 0 0 0 1
spise ano 2 6 9 1 18
spise ne 0 2 4 5 11
urcité ne 0 0 1 4 5
Soucdet (ni) 3 8 14 10 35

Ocekdvané Cetnosti dle kategorii

Zohlednéni Skoleni v roénim hodnoceni

Motivace k rozvoji

urcit¢ ano spise ano spise ne urCit¢ ne  Soucet (ei)
urcité ano 0,0857143 0,2285714 0,4 0,2857143 1
spise ano 1,5428571 4,1142857 7,2 5,1428571 18
spise ne 0,9428571 2,5142857 44 3,1428571 11
urcité ne 0,4285714 1,1428571 2 1,4285714 5
Soucet (ei) 3 8 14 10 35

Hladina vyznamnosti o = 0,05.

Vypocet pomoci funkce v programu Excel (chisqg. test): 0,003801. (zaokr. 0,00)

Jelikoz 0,00 <0,05 = zamitame Ho, potvrzujeme Ha.




