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Anotace:

Bakalatska prace se zabyva firemnim vzdélavanim. V teoretické Casti popisuje
nejbeznéjsi typy neformdlniho vzdélavani, jako jsou soft skills, koucink a supervize.
Dale je prostor vénovan firemni komunikaci a nastaveni firemnich procest ve
vzdé€lavani. V dalSich ¢astech je popisovana konkrétni mezinarodni firma, kde je
proveden vyzkum zaméfeny na spokojenost zaméstnancti, firemni komunikaci a

efektivitu vzdélavaciho programu.

Kli¢ova slova: firemni vzdélavani, soft skills, koucink, supervize, firemni komunikace

Abstract:

This bachelor thesis is concerned with company education. It describes most
common types of nonformal education as soft skills, coaching and supervision in
theoretical part. Further there is space dealing with company communication and
procedures setting of company education. In additional part is described a real
international company, where was taken a research focused on employee satisfaction,

company communication and effectiveness of whole training program.

Key words: company education, soft skills, couching, supervision, company

communication
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UVvOoD

Neustalym nartstem informacnich a komunikacnich technologii (pocitacové
komunikacni sité, multimédia) je vyznamné ovlivnén ekonomicky vyvoj, ktery piinasi
podstatné zmény do svéta prace. Stale pribyva zaméstnanct i organizaci, které pracuji
s informacemi. Vznikaji stidle nové pozadavky na zaméstnance. Jde predevSim o
dovednosti systematického nebo teoretického mysleni, chapani slozitych vztaht,
dovednosti planovat praci a schopnost flexibiln¢ reagovat na nové situace nebo
podminky.

Pro praci s novymi technologiemi jsou potiebni lidé, kteti jsou technicky i
védomostné¢ zdatni a jsou schopni reagovat na zmeény, tj. lidé tvofivi, schopni realizovat
inovace. Tyto zmény tlaci na podniky, aby se vénovaly 1 svému lidskému kapitalu,
svym zaméstnanciim a rozvijely jejich kompetence. Snazi se zhodnocovat sviyj lidsky
kapital a vést své zaméstnance k dalSimu zdokonalovani. Vlozenim prostfedkti do
vytvafeni tzv. ucici se organizace ziskava firma zainteresované, loajalni zaméstnance,
kteti se ztotoziuji s firemni kulturou a strategii spolecnosti.

Mimotfadny vyznam ma plan osobniho rozvoje pracovnika, vychazejiciho
Z jednotlivych aktivit, zahrnujici neformélni i1 formdlni vzdélavani, osvojovani si
takovych znalosti a zkuSenosti, které nasledné umozni zaSkolenému pracovnikovi ziskat
odpovédnéjsi, narocnéjsi nebo lépe placenou praci. Pro budouci prosperitu a rist
podniku jsou dilezité investice do vzdélavani. Firmy na druhou stranu ocekavaji, Ze

naklady vynalozené na vzd€lavani se projevi v pracovnich vysledcich zaméstnanci.

Ve své bakalaiské praci popiSu charakteristiku firemni problematiky -
vzdélavani zaméstnanct, diraz bude kladen hlavné na neformélni metody vzdélavani
jako skoleni soft skills, supervize, kou¢ink a teambuilding, dale na firemni komunikaci
a nastaveni firemnich procesi ve vzdélavani. V praktické casti bude proveden
kvantitativni vyzkum zaméfeny na spokojenost zaméstnanct, firemni komunikaci a
rozvoj pracovnikl v osobnich i odbornych znalostech v ¢eské pobocce jedné nadnarodni

spolecnosti a jeho vysledky budou v préci analyzovany.



Celkovym cilem prace je priblizeni problematiky firemniho vzdélavani v teorii i
praxi. Hypotézy pro vyzkum jsou tfi a zn&ji nasledovné:
1) Firemni komunikaci je mozné zefektivnit pofaddnim teambuildingi.
2) Zaméstnanci firmy nejsou spokojeni se svym vedenim.

3) Vzdélavaci program efektivné rozviji pracovniky v osobnich i odbornych znalostech.



|. TEORETICKA CAST

V této Casti se zaméfim na dvé oblasti, prvni budou metody a typy vzdelavacich
programu ve vzdelavani dospélych, druha se zaméfi na nastavovani firemnich procest v

oblasti vzdélavani.

1. METODY A TYPY VZDELAVACICH PROGRAMU VE
VZDELAVANI DOSPELYCH

V této Casti uvedu definici formalniho, neformalni 1 informalniho vzdélavani a
kratce zminim metody ve vzdélavani dospélych. Duraz bude kladen hlavné na popis
typti vzdélavacich programu spadajicich pod neformalni metody vzdélavani, jmenovité
koucinku, supervizi a soft skills. V rdmci tohoto tématu budou pfiblizeny i hard skills a
e-Learning, jako dal§i ve firemni praxi nejcastéji pouzivané typy vzdélavacich

programul.

1.1. Formalni, neformalni a informalni vzdélavani

Rozvoj pracovnikti je klicovou zalezitosti v kazdé organizaci. Utelem
vzdélavani pracovnikd je, aby se pokud mozno kazdy ve své organizaci mohl rozvijet na
pracovni pozici, pro kterou ma ty nejvhodnéjsi predpoklady a na této pozici mohl ze
sebe vydat to nejlepsi. CoZ znamena rozvijet vSechny sloZky osobnosti pracovnika tak,
aby se mohly v plném souladu uplatnit a projevit.

Dokumenty Evropské Unie rozeznavaji tfi hlavni sméry vzdélavani, a to
formalni, neformalni a informdlni vzdélavani. Pro formalni vzdélavani je ptiznacné, ze
k nému dochazi ve vzdélavacich institucich a vede k ziskavani uznavanych diplomt,
certifikatl ¢i kvalifikace. Informalni vzdélavani vlastné prolina celym Elovékem a

Casto nebyva ani zamérné. Neformalni vzdélavani se uskuteciiuje mimo sektor



formalniho Skolstvi, tedy na pracoviStich a prostiednictvim dal§ich neSkolskych
organizaci.

Vlada Ceské republiky schvalila strategicky dokument - Strategii celoZivotniho
uceni Ceské republiky. Tento dokument mapuje oblast celoZivotniho udeni v nasi
republice a predevSim pfichazi s navrhy, jak tuto oblast rozvijet a podporovat.

http://www.adam.cz/img/200912111758 MSMT-logo-male.jpgV tomto dokumentu je

popsano neformalni vzd€lavani takto: ,,Neformalni vzdélavani, které je zaméreno na
ziskani védomosti, dovednosti a kompetenci, které mohou respondentovi zlepsit jeho
spolecenské i pracovni uplatnéni. Neformalni vzdeélavani je poskytovano v zarizenich
zameéstnavatelii, soukromych vzdeélavacich institucich.* !

Neformalni metody jsou v oblasti podnikového vzdélavani velmi oblibené.
Tento zplsob vzdelavani poukazuje na to, jak lze dosahnout dobrych vysledkl
V podpofte vlastnich aktivit a iniciativ zaméstnanct. VétSinou to znamena dat jim davéru
a neblokovat pfistup k socialnim sitim. Mohou si to dovolit jen tehdy, maji-li dostate¢né
zodpovédné pracovniky, jez se nesnazi podminek zneuzit.

Zéakladnimi metodami neformalniho vzdélavani jsou: soft skills, supervize, a

koucink. Kazdé z nich ma ponckud jiny tcel a kazda z nich vyzaduje jiny ptinos.

1.2. Metody ve vzdélavani dospélych

Metoda je cesta k dosazeni cile, je to urCity postup v ¢innosti. Metody ve
vzdélavani se nazyvaji metody didaktické. Ve vzdélavani dospélych neexistuje obecné
moznosti, jak dosahnout stanovenych cilti a jak zvladnout stanoveny obsah.

Podle Bartéka lze vybér metod Ize obecné podridit nasledujicim aspektim:
- potieby a zajmy posluchaci
- hodnotové orientace skupiny posluchacii

- psychologické zvlastnosti skupiny posluchact

! usneseni ¢. 761 ze dne 11. Gervence 2007 dostupné z: Strategie celoZivotniho udeni CR. In: MSMT:
Ministerstvo  Skolstvi, mlddeze a télovychovy [online]l. 2007 [cit. 2013-02-26]. Dostupné z:

http://www.msmt.cz/vzdelavani/strategie-celozivotniho-uceni-cr


http://www.adam.cz/img/200912111758_MSMT-logo-male.jpg

- socidlni a profesni postaveni posluchact
- pracovni a zivotni zkuSenosti posluchact
- ucebni zplsobilost posluchact
- zivotni zpiisob a ndvyky posluchact
- zkuSenosti praxe lektora
(Bartak, 2008, s. 38)
Skéala metod je velmi §irokd a klasifikace je moZna z riznych hledisek, u

kazdého autora najdeme jiny piistup a pouziti jinych kritérii.

1.3. Vybrané typy vzdélavacich programi ve vzdélavani dospélych
Kazdy z nich mé ponckud jiny ucel a kazdy vyzaduje jiny ptistup. Mélo by se
ale myslet na nasledujici.
Clovek si zapamatuje piiblizng:
e 10 % toho, co te?
e 20 % toho, co slysi
e 30 % toho, co vidi
e 50 % toho, co vidi a slysi
e 70 % toho, o ¢em sam mluvi
e 90 % toho, co sam miize zazit/ délat
(Skvorova, 2006, s. 20)
V nasledujicich podkapitolach popisu 5 nejbéznéjSich typt vzdélavacich

programu ve vzdélavani dospélych, které firmy nejcastéji vyuzivaji.

1.3.1. Soft skills
"Staci jediny pohled do inzerce s nabidkami zaméstnani a na burzy volnych mist,

abychom zjistili, Ze firmy hledaji predevsim jedno jediné: "Perfektniho pracovnika." A

2 znama mi vypravéla, 7e kdyz nastoupila do jedné nadnarodni IT spole&nosti, musela prvni mésic ist je
"Knowledge base", jakousi knihu znalosti. O efektivité této metody pak pochyboval i nadfizeny, ale pry

to neslo jinak udélat...



o

ten nema jen dostatek odbornych znalosti, ale prave i diilezité "mekké dovednosti”.
(Miihleisen, 2008, s. 20). Pojem soft skills na nds v dnesni dob¢ Gtoci ze vSech sméri a
ve firemnim vzdélavani to plati dvojnasob. Malokdo uz ale vi, co soft skills predstavuji.

Podle Prichy jsou soft skills neboli mékké dovednosti "takové dovednosti ci
kompetence, které nejsou presné méritelné, avsak jsou charakteristické pro kazdého
Jjedince. Jsou to interpersonalni kompetence pro efektivni komunikaci, presvedcivost,
empatie, schopnost tymové spoluprace, schopnost vyjednavani a reseni konfliktii aj. [...]
Nekdy se mekké dovednosti povazuji za totéz co socialni kompetence.” (Pricha, 2012, s.
234)

Myslim, ze je na misté si ujasnit i co znamenaji dovednosti, schopnosti a
kompetence. Schopnosti jsou podle Miihleisena vlastnosti osobnosti, které jsou
pfedpokladem pro Uspésné vykondvani ¢innosti. Naproti tomu dovednosti definuje jako
ucenim ziskané dispozice k GspéSnému vykonavani urcité ¢innosti. (Miihleisen, 2008, s.
14) Kompetence podle Vetesky oboje spojuji. "Kompetence, tedy znalosti, schopnosti a
dovednosti, které nejsou vazany na zZddnou urcitou cinnost, ale oteviraji clovéku
moznost piisobit v mnoha funkcich a na mnoha pozicich a uspésné zdolavat prekvapivé
zmeény ve svem pracovnim zivote." (Veteska, 2008, s. 45)

Miihleisen rozliSuje 3 typy kompetenci a s nimi spojenych mékkych dovednosti.
a) osobni kompetence - schopnosti zachazet sim se sebou (sebereflexe, odolnost viuci
stresu, sebemotivace, védomi odpovédnosti atd.)

b) socialni kompetence - schopnost kontaktu s ostatnimi (pozornost a empatie,
schopnost integrace a tymové prace, schopnost motivovat a vést apod.)

c) metodické kompetence - schopnost feSit ukoly (prezentace, rétorika, time
management, rozhodovani, kreativni feSeni problému apod.)

(Miihleisen, 2008, s. 27 - 174)

Pro porovnani a doplnéni uvedu jest€¢ jednoho autora - Peters-Kiihlinger
1) posuzovani sama sebe
2) komunikaéni dovednosti
3) zdravé sebevédomi
4) schopnost vcitit se

5) schopnost tymové spoluprace



6) schopnost pfijimat kritiku a u¢inn¢ kritizovat
7) analytické mysleni

8) ditvéryhodnost

9) disciplina, sebeovladani

10) zvidavost

11) schopnost zvladat konflikty

12) schopnost prosadit se

(Peters-Kiihlinger, 2007, s. 5 - 6)

Nabizi se otazka, jak lze mékké dovednosti rozvijet. Je to tréninkem a
uvédoménim si, kde je jesté co zlepSovat a v ¢em jsem naopak uz expert. Miihleisen
tieba nabizi pro kazdou ze svych 3 druhti kompetenci kruhovou tabulku, do niz ma
cloveék zanést uroven osvojeni kompetence. U osobnich kompetenci se rozlisuji tfi
stupné€ - moznost rozvoje, rozvinuto a silné rozvinuto. Body v tabulce se spoji a vznikne
pomérné jednoduchy graf. Grafy se mezi sebou mohou snadno porovnavat (tfeba pred
zacatkem tréninkového programu a po ném - nebo i za nékolik let). Cilem je obsahnout
co nejvetsi plochu. "To dokadzete, pokud si u vsech dovednosti naplanujete, ze budou
'silné rozvinuté'. Nezapomeiite vsak na to, co je pro vas realistickeé." (Miihleisen, 2008,
s. 177) Clovék by si ale mezi jednotlivymi dovednostmi mél vybirat a myslet na
potenciondlni negativni disledky, které by sebou rozvoj urcitych kompetenci mohl

pfinést (tfeba extrémni

znalost lidi

suverenita, slepa

orientace na vysledek ¢i

pozornost
\\:a empatie

autentické  vyjadfovani

nemusi byt vhodné vzdy

schopnosti “
resit
konflikty |

a za vSech okolnosti).

Pro lepsi predstavu jeden

z grafli uvadim.

,,/‘ichopnosl
"~ integrace

a tymové

N\
schopnost ™\
motivovat S
a vést

© piilis méalo
() socialné zadouci
(O piilis mnoho

tolerance



Obrazek 1: Tabulka rozvoje socialnich kompetenci (Miihleisen, 2008, s. 178)

Stejny autor dal radi, ze bychom m¢éli nejprve rozvijet nejvétsi slabiny a za dva
az tfi roky se znovu zhodnotit. Urcité pak bude podstatné lepsi pozice pro dalsi trénink.
Také vyzdvihuje pomoc okoli. "Co vSechno se musi stat, abyste dospéli tam, kam
chcete? Jakou potrebujete podporu? Kdo vam miize pomoci? Mentor, tedy starsi

kolega, kamarad, kouc?" (Miihleisen, 2008, s. 177)

Pti rozvoji metodickych kompetenci je dilezité si hyckat a péstovat ty, kde uz
jsem expertem (u tohoto typu kompetenci se rozliSuji stupné "znam", "umim" a
"expert") a vSechny ostatni by se mély presunout minimalné¢ pod troven "umim".
Dobrou zpravou je, ze v této oblasti je pomérné jednoduché se zlepSovat. Znalosti lidi ¢i
zivotnimu optimismu se uci nesrovnateln¢ hlfe nez tfeba rétorice nebo time
managementu, kdy témét vSechny firmy tyto kurzy nabizeji a je mozné zakoupit

nekone¢nou fadu prirucek. (tamtéz, s. 178 - 179)

V souvislosti se soft skills se nejcastéji mluvi o komunikaénich dovednostech.
Také Miihleisen toto téma zmifuje v kapitole "Jak jedname s lidmi". I v tomto ptipadé
uvadi vySe popisovany typ kruhové tabulky (viz obrazek €. 1), pfijde mi ale zajimave,
ze v tomto piipadé neni zddouci obsadhnout co nejvétsi plochu, ale spise se pohybovat ve
stiedu. Autor totiZ popisuje urovné "piili§ malo", "socialn¢ zadouci" a "pfili§ mnoho" -
nejlepsi je pravé to "socialn€é Zadouci". Vysvétleme si to na piikladu. Mezi tyto
dovednosti tfeba patii tolerance a priliSna tolerance rozhodné muize byt na Skodu.

(tamtéz, s. 15 - 16).

1.3.2. Hard skills

Hard skills neboli "tvrdé dovednosti jsou nejcastéji zminovany v souvislosti s

"

vyse popisovanymi soft skills, protoze jsou v podstaté jejich opakem." Profesor

Kohoutek vlozil do ABZ slovniku cizich slov nésledujici definici hard skills: ,, 7vrdé’

technické, odborné, profesni dovednosti a znalosti ziskavané specialnim vzdélavanim

N3

¢i tréninkem napr. v oblasti cizich jazyki, ovladani vozidel, strojit a pristroji.”™ \V praxi

* Hard skills. KOHOUTEK, Rudolf. ABZ.cz: Slovnik cizich slov [online]. 2006 [cit. 2013-03-13].
Dostupné z: http://slovnik-cizich-slov.abz.cz/web.php/slovo/hard-skills


http://slovnik-cizich-slov.abz.cz/web.php/slovo/specialni
http://slovnik-cizich-slov.abz.cz/web.php/slovo/trenink

"tvrdé dovednosti" obecné oznacuji vSechny odborné dovednosti. (Armstrong, 2007, s.
153 ) Tomu odpovida i Prichova definice z Andragogického slovniku, kde termin
"oznacuje takové dovednosti a predpoklady, které Ize primo dolozit, napriklad uiroven
dosazeného vzdélani, ovéritelné znalosti, dosavadni praxe a zkusenosti." (Pricha, 2012,
s. 234)

Ve firemnim vzdélavani maji nezastupitelnou roli, protoze pod né patii i prace s
firemnimi programy a aplikacemi, zde se tedy oteviraji dvefe pro firemni Skolitele.
Vyuka hard skills je pomémné jednoduchd, protoze ¢lovéka ucime lehce zméfitelnym
znalostem - ptikladem muze byt "jak pracovat se systémem SAP ¢i programy z bali¢ku
MS Office."

1.3.3. Supervize

Nejprve si definujme, co supervize je. Pricha uvadi nasledujici definici: "Forma
odborné pripravy na urcita povolani, kdy adept nebo zacatecnik pracuje v redalnych
podminkach pod dohledem, popr. vedenim zkusenéjsi osoby. Jako tzv. uvadeéni se uziva
pro zdokonalovani zacinajicich ucitelii. Nékdy se uziva i tzv. kolegidlni supervize, kdy si
ucitelé stojici na stejné sluzebni urovni hospituji v hodindach a ndsledné diskutuji v
pratelské atmosfére své poznatky s cilem zlepsit praci obou ucastnikii." (Priicha, 2008, s.
237)

Pro nase tcely vhodnéjsi definici jsem naSla v Havrdove. "Vyraz supervize byl
odvozen od anglického vyrazu supervision. A ten pak z latinského slova super = nad a
videre = hledet, videt. V anglictiné se vztahoval piivodné k situaci na, v niz provérend ¢i
zkuSena osoba dohlizi na jinou osobu nebo osoby pri néjakém svéreném ukolu ci
prubéhu cinnosti." (Havrdova, Hajny, 2008, s. 17)

O pfinosech supervize mluvi Hol4, podle niz supervize umoziuje reflexi
vlastniho profesionalniho jednani. "Jde o rozvijeni sebereflexe a pochopeni nevedomych
a neuvedomovanych souvislosti, pocitii a fantazii a jejich odrazu v pracovni cinnosti."
(Hola, 2001, s. 245). Diaraz je pak kladen na diskuzi, tymové projekty, simulaci,
zkuSenost v terénu a jiné principy ueni v akci, protoze dospé€li si uz uvédomuji, Ze
vzdélani (vzdelavani se) znamend v praxi piedevsim uceni, ne vyucovani. (tamtéz, s.

245 - 246)



Supervize méd mnoho podob, ma vzdé¢lavaci, podplirny i jen administrativni

aspekt, dale se budu vénovat jen dvéma podle m¢ diilezitym podobam.

Supervize zaméiena na zaméstnance

"Ucel supervize zaméiené na zaméstnance spocivd v udrieni patiicné tirovné
motivace pracovnikii a v naplnéni jejich potieb ve vztahu k praci. [...] Ucelem supervize
tymu je vedle naplnéni potreb jeho clenii téz podpora optimalniho fungovani tymu."
(Havrdova, 2008, s. 56) Tento druh supervize ziskdva na vyznamu i tehdy, kdyz je
potieba né&jak stabilizovat personalni situaci kvili vysoké fluktuaci ¢i Spatné atmosféie

na pracovisti. Pfipadné pokud chce firma dat zaméstnancim najevo, Ze ma zajem o

jejich potieby, tedy jako soucast prevence syndromu vyhoteni apod. (tamtéz, s. 56)

Supervize zaméiena na organizaci

Jejim ucelem je urcit strukturu organizace vcetné pravidel fizeni. Vychazi se
také z potieb a zadani objednavky klienta, resp. zadavatele zakazky (¢eho chce u sebe ¢i
u svych pracovnikli v supervizi dosdhnout). V tomto zdkladnim ramci, respektujicim
firemni (tymovou) hierarchii potfeb a cilli, pak spoleén¢ zkouma i osobni zadani
jednotlivych pracovnikll (co potiebuji oni sami, aby byli pro organizaci uzite¢ngjsi).

(Havrdova, 2008, s. 54 - 56)

Podle Kleckerové je hlavni cil supervize pomérné jednoduchy. "Cilem supervize
je zvySovat kvalitu a profesionalitu v péci o klienty!" (Kleckerova, 2013). Jmenuje ale 1
dalsi, dil¢i cile:
e poskytnout zaméstnanciim moznost hovorit v bezpecném prostredi oteviené o
Jjejich pracovnich uspésich a problémech;
e umoznit ziskat sebereflexi - poskytnout moznosti ke zkvalitnéni prace s lidmi;
e podporit profesni rozvoj a motivaci k praci;
e predchazet syndromu vyhoreni.

(tamtéz)
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Stejna autorka na svém webu rozliSuje tfi zdkladni funkce supervize. Prvnim je
funkce podpiirna slouzici k psychické podpoie pracovnikd, ktefi musi byt uznavani a
podporovani jako lidé i pracovnici. Druha je funkce vzdélavaci, ta ovliviiuje osobni
rozvoj zaméstnance a umoziiuje mu ziskat sebereflexi nad vlastni praci. Cini se tak
prostfednictvim diskuse se supervizorem i ostatnimi ucastniky tymu. Posledni, tfeti
funkci je funkce fidici, jez ma zajistit zvySovani kvality prace, lepsi planovani a
vyuzivani osobnich a odbornych zdrojt. (tamtéz)

Se supervizi se setkavame tfeba v ramci hodnoceni a rozvoje pracovnik, kdy je
podstatnou soucasti reflexe a zpétna vazba. "Reflexy a zpétnou vazbu poskytuji
kolegové, kteri jsou veétsinou z jinych usekit a maji predpoklady podivat se na
prezentovany problém z nadhledu. [...] Takto poskytnutd zpétna vazba miize byt
ucinnéjsi nez zpeétna vazby od nadrizeného ci spolupracovnika. Je vsak diileZité, aby
nekdo supervizi moderoval a nedovolil ji sklouznout na forum steskii.” (Hronik, 2006, s.
76 - 77)

Kleckerové k tomu dodava: "Zdlezi pouze na daném zarizeni, jaky typ supervize
v soucasné dobé potrebuje a preferuje." (Kleckerova, 2013) Na vybér je ze ¢tyf druhti:
a) skupinova (tfeba pro stejné pracovni pozice)

b) tymova (na podporu spoluprace a vyjasnéni si vzajemnych vztahi celych pracovnich
tymu ¢i kolektivil)

c) Balintovska, pFipadova - mohou byt také skupinové ¢i tymové, jde o pravidelné
feSeni pfipadl jednotlivych vice naro¢nych ¢i problematickych uzivatelti

d) individualni - probiha mezi supervizorem a jednotlivcem pii feSeni velmi obtiznych
pracovnich nebo i Zivotnich situaci

(tamtéz)

Na misté je jesté definovat, kdo je to supervizor. "Supervizor je prevaizné
nezavisly externi odbornik, ktery poskytuje zaméstnancuim v pomahajicich profesich
podporu pri uvolnéni negativnich emoci a stresu, které zaméstnance zasdhnou pri
plnéni si pracovnich povinnosti v ramci péce o klienty. Vztah supervizora a
supervidovaného se vyznacuje vzajemnou duverou a predavanim podnétii. Supervizor
poskytuje supervidovanému rady a podporu ke konkrétnim problémiim, se kterymi se

supervidovany potkava ve své kazdodenni praci.” (tamtéz)
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Kdyz to shrnu, je supervizor vyzrald osobnost, vzdélana v oblasti supervizni
¢innosti a mél by byt pro Gcastniky pfijatelny jako ¢lovek. Pokud toto vSe dokaze v sobé
obsahnout vedouci tymu, je to urCité pozitivum, i kdyZ jsem néazoru, ze v urcitych

oblastech je vhodnégjsi vyuzit pomoci externich odbornikli (kdyz jde tfeba pifimo o

vvvvv

1.3.4. Koucink

Pricha uvadi nésledujici definici: "Metoda rozvoje osobnosti, puvodné vyvinuta
ve sportu, uplatiujici se dnes pri vzdélavani dospélych v podnikové praxi. Kouc
ovliviuje v individualnim pristupu pracovnika tak, aby zvySoval jeho iniciativnost,
samostatnost a tvorivost a tim i jeho pracovni vykon. Na rozdil od klasického
poradenstvi neni instruktor predevsim zdrojem informaci, ale spise katalyzdtorem zmeén
v osobnosti klienta, pomaha jemu samému nachdazet reSeni, aktivizovat jeho viastni
zdroje." (Pricha, 2008, s. 108)

V knize Manual profesionalniho kouce je uvedeno, ze existuje nékolik druht
koucinku. "Koucinkovych specializaci je opravdu mnoho a neustdale vznikaji nové."
(Wood, 2012, s. 12). Autor jmenuje tfeba Zivotni, kariérni, finan¢ni, vztahovy ¢i
korporatni koucink, dale pak business a executive koucink, fitness koucink, gastro
koucink nebo koucink studentti a obchodnikt. (tamtéz, s. 12)

Spravny kou¢ by mél podle knihy Sedm krokt efektivniho kouc¢ovani mit sedm
klicovych schopnosti:

a) umét utvaret vztah a spojeni
b) pozorn¢ naslouchat

¢) umét kreativné klast otazky
d) jasné nastavovani cila

e) umeéni efektivni zpétné vazby
f) intuice

g) umét vystupovat

(Dembkovski, 2009, s. 7)
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Zatimco vzdélavani jako je soft skills nebo supervize jsou zaméfeny na rozvoj
znalosti a dovednosti, koucovani se zabyva zejména hlubsimi irovnémi jedince. Vénuje
se jeho postojim, hodnotdam a pfesvédcenim, které rozvoji jejich schopnosti a
dovednosti naopak omezuji a tak jim pomdha nalézt jiné moznosti, zaujmout jiny
postoj. "Koucink je novy fenomén. Mnoho z nas ziskd zkusenosti od rodice nebo ucitele,
ktery dava stranou svoje vlastni zaleZitosti a zaméruje se na to, jak nam pomoci plné
rozvinout nds potencial.”" (Dembkowski, 2009, s. 11)

Kolektiv autorti knihy Vedeni lidi a koucovani v kazdodenni praxi se zamysli
nad tim, co kouCovani pfindsi pracovnikim. "U pracovnika, ktery ma moznost
dosahnout na vlastni odpovédnost uspéchu, sam cinit rozhodnuti a stdle se pritom ucit a
rozvijet, se posiluje pocit vlastni hodnoty a sebediivera. [...] Uspokojuji se jeho zdkladni
potieby rozvoje, seberealizace, vliivu a uznani." (Haberleiter a kolektiv, 2009, s. 27)
Stejni autofi feSi i otazku, co pfinasi kouCovani firm¢ a zakaznikim. Koucovani pry
slouzi k zvySeni vykonnosti a produktivity, protoze jednotlivei vice vyuzivaji svij
potencial. Navic spokojeni a motivovani pracovnici udrzuji nizsi ndklady, protoze se
neboji kreativnich feSeni problému. (tamtéz, s. 28)

Podle stejnych autori ma koucovaci proces 4 faze. Prvni fazi je vyjasnéni
vztahu, druhou fantazie o budoucnosti, aneb "cil, dil¢i cil, prvni krok". Tieti faze se
zaméiuje na odstranéni piekazek a aktivovani zdroji. Ctvrtou fazi je realizace, tedy
kone¢né dosaZeni cile. Kou¢ k tomu vyuZziva riiznych otevienych otazek, kterymi se
snazi klienta navést na spravnou cestu, idealné tak, Ze dotazovany sdm najde zpusob,

jakym svych cilti dosahne. (tamtéz, s. 161 - 183)
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Hornik uvadi velice peknou tabulku, ktera pfehledné vysvétluje rozdil mezi

obyc¢ejnym tréninkem a koucinkem:

Trénink

Koucink

Trenér poskytuje hotove edpovédi (radi, instruuje,
opravuje, upozorfuje na nedostatky, chvili z po-
zice chytfejiiho).

Kou¢ klade oteviené otazky (.proc, k ¢emu to
slouZi, jak - podnécuje k hledani, zatahuje do hry
Z pozice partnera).

Trenér se zamé&fuje pfedeviim na chovanl.

Kout se zamé&fuje i na emoce a hodnoty.

Opakované zkoudeni jiz osvédieného vzorce cho-
vani.

Hledani a objevovani si novych zplsob, roziifo-
vani dovednosti

Duaraz na techniky fedeni problému a odbornost.

Mimo praci a pracoviste.

Daraz na vlastnictvi problému a postoj ,my a naje
problémy jsme jedno”.

Béhem pracovniho vykonu nebo co nejblize viastni
praci.

Vytvafeni dovednosti.

Transfer dovednosti do praxe, jejich efektivnéjdi

uplatnéni.

Obrazek 2: Srovnani technik tréninku a koucinku (Hornik, 2007, s. 106)

1.3.5. E-learning

"At' se nam to libi ¢i nikoliv, 21. stoleti je vekem informaci a znalosti. [...] Meni
se tedy zasadné pristup ke vzdélavani a pouzivané metody. Kdyz pred nedavnou dobou
rekl zakladatel spolecnosti Oracle pan Larry Elison, Ze 'Internet méni vSe, vcetné
charakteru vzdeélavani’, myslela si vétsina pedagogii, Ze je to fantasta a navic, zZe o
vzdelavani nic nevi." (Zlamalova, 2008, s. 127)

Faktem ziistava, e E-learning® nyni hraje pfi firemnim vzdélavani vyznamnou a
nezastupitelnou roli. Nicméné neni vibec jednoduché spravné definovat pojem E-
learning, protoze i odborna literatura uvadi nékolik moznosti podle toho, z jakého pojeti
vychazime apod.

Pricha uvadi: "Termin se u nas pouziva v této anglické podobé nebo v prekladu
jako ‘elektronické uceni/vzdelavani'. Oznacuje rizné druhy uceni podporovaného
pocitacem, zpravidla s vyuzitim modernich technologickych prostredkii, predevsim CD-
ROM. Elektronické uceni se rozsiruje zejm. ve sfére distancniho vzdelavani a
podnikového vzdelavani." (Priicha, 2008, s. 57)

Komplexnéjsi definici uvadi Kopecky. "E-learning chapeme jako multimedidlni

podporu vzdélavaciho procesu s pouzitim modernich informacnich a komunikacnich

* i pravopis eLearing & e-Learning je spravny; méla by se ale pouZivat jen 1 vybrana forma
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technologii, které je zpravidla realizovano prostrednictvim pocitacovych siti. Jeho
zdakladnim ukolem je v case i prostoru svobodny a neomezeny pristup ke vzdélavani."
(Kopecky, 2006)

M¢li bychom rozliSovat mezi pojmem E-learning a E-reading. E-learning je
vzdy tizen, kdezto E-reading je pouhé vystaveni pisemnych textl pfednaSek nebo i
umisténi videozaznamu prednéasek na internet. (Zlamalova, 2008, s. 129) "Terminem E-
reading byvaji oznacovany kratké jednoduché kurzy bez dostatecného metodického
zpracovani, nejcasteji v ramci vzdeélavani ve firmach." (tamtéz)

Protoze jsou rtizné E-learningové (i E-readingové) programy v soucasnosti ve
firmach vice a vice® vyuZivany, uvedu je§té vyhody a nevyhody tohoto zpisobu
vzdélavani. Pfi posuzovani této metody je vice nez u jinych metod dulezité si uvédomit,
kdo pravé posuzuje - jestli vzdélavaci instituce nebo vzd€lavany. Zlamalova mezi
vyhody fadi "just-in-time" dostupnost, protoze E-learning je dostupny kdykoliv a témé&f
kdekoliv®, vyssi efektivnost vyuky (je mozné doplnéni mnoha multimedialnimi prvky,
které napomahaji zapamatovani), mensi néklady (odpadaji ndklady na tisk a distribuci
materiald, lektora, dopravu, ubytovani a stravovani studentii apod.”) nebo tieba snadnou
aktualizaci obsahu.

Uvedu zde 1 negativa, ktera jsou podle stejné autorky zavislost na technologiich
(drahy software i hardware®, ke kterému musi byt trvaly pfistup; cCastda je 1
nekompatibilita komponent), nevhodnost pro urcité typy kurza ¢i urcité typy studujicich
(je tfeba pocitat s faktorem véku a vzdélani - ne kazdy umi zachazet s pocitacem ¢i
dokonce muze trpét technofobii) nebo také Spatné feSeni interaktivity. (Zldmalova,

2008, s. 132 - 134)

> v nékterych firmach tvoii vyuzivani e-Learningu az 50% vzdélavaciho programu! Uvodni a piipadné
opakovaci kurzy BOZP apod. uz nejsou délany jinou nez touto formou.

® v nékterych firmach maji zaméstnanci dokonce povinnost si délat riizné e-Learningové kurzy pokud
maji hotovy vSechny ostatni Gkoly - v tomto piipadé¢ bychom e-Learning pak také mohli zafadit pod
neformalni vzdélavani

" toto je ale diskutovany bod, protoze ani naklady na vytvofeni studijniho programu nejsou malé

® nedostatedny vykon poéitade ma nepiiznivy vliv na vysledky vzd&lavani pomoci této metody
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2. NASTAVENI FIREMNICH PROCESU VE VZDELAVANI

Firemnimi cili rozvoje zaméstnancii jsou piedev§im rozvoj intelektudlniho
kapitalu, motivace k uceni a vzdélavani jak jednotlivcu, tak i tyma a celé organizace.
K tomu pfispivéd vytvareni kultury vzdélavani tj. prostiedi, v kterém jsou pracovnici ke
vzdélavani a vlastnimu rozvoji podnécovani a kde jsou jejich védomosti a znalosti také
cilené fizeny.

Firmadm je jasné, Ze pokud piijmou nového zaméstnance, bude potiebovat
vycvik, aby byl schopen splnit naroky zaméstnavatelti. Vycvik je ale dulezity i tehdy
dojde-li ve firm¢ k vétSim zménadm nebo aktualizaci systému. "Veétsina organizaci
prochadzi nyni mnohem rychlejsimi a rozsahlejsimi zmenami nez kdykoli diive - zména je

nyni jedinad konstanta." (Martin, 2007, s. 375)

2.1. Firemni komunikace

Nejprve par slov k firemni komunikaci. "Sir John Harvey [...] prohlasuje, Ze s
nejlepsim vedenim na svété ani s nejlepsim strategickym zamérenim na svété nebude
dosazeno niceho, jestlize nebude kazdy na nizZsich urovnich védet, co ma délat, a
vydavat ze sebe to nejlepsi.” (Martin, 2007, s. 90) Ma-1i byt dosazeno uspéchu, je v
jakékoliv firmé potieba opravdova komunikace zalozena na kazdodenni informovanosti.
V tomto bodé¢ je diilezité rozliSovat, co je to "informace" a co je "komunikace", Casto
jsou totiz tato slova zaménovana. "Zaméstnanci casto rikaji, Ze "komunikuji’, i kdyz to,
co deélaji, je ‘informovani'. Oboji je nezbytné, avsak zatimco komunikace miize
nahrazovat informovani, informovani nemiize nahradit komunikaci. Informovani je
jednosmeérné sireni dat od A k B." (Martin, 2007, s. 94) V opravdové komunikaci jde o
néco jiného, je to dvousmérny proces - 0d B nasleduje k A zpétna vazba.

Také bychom si méli uvédomit, Ze komunikace neni jen o slovech.
"Komunikacnimi prostredky jsou nejenom te¢, jazyk ve formé psané ¢i mluvené, ale i
dalsi neverbalni vyrazové prostredky, jako mimika, gestikulace. Hovori se o tom, ze v
ramci jakékoliv komunikace vnimame 80% zrakem, 55% vénujeme veci téla, 38%
intonaci hlasu a pouze 7% vnimame obsah receného.” (Pavlickova, 2008, s. 23)

Pavlickova dale tika, ze verbdlni 1 neverbdlni formy komunikace dopliuji tzv.
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metakomunikacni faktory, jez urcuji skutecny vyznam informace, piikladem muze byt
ironické zabarveni hlasu, usklebek apod. (tamtéz, s. 23)

Je proto dulezité, aby se nekomunikovalo pouze pisemnou formou, jak je v
nadnérodnich firmach cCasté, protoze manazer leckdy vede svlij tym jen virtudlné z
druh¢é strany zemckoule. Pomoci muzou telefonaty a videokonference, a pak
samoziejme sluzebni cesty, které umozni osobni setkani.

Za Spatnou komunikaci mohou (zvlasté v prostfedi nadnarodni firmy) stat i jiné
priciny. Jako ptiklad zde mohou slouzit: rozdilny jazyk (jehoZ neznalost nebo znalost
¢asto komplikuji dorozuméni i tehdy, kdyz jsou ob¢ strany jazykové dobie vybaveny),
odlisna etika, zvyky, spolecenska tabu, ndbozenska omezeni, neznalost ekonomického
prostiedi v piislusné cizi zemi (rozdilné trovné konkurence v daném oboru, cenové
urovné, technickych norem, kvalitativnich standardd, bezpecnostnich, hygienickych a
ekologickych norem atd.) nebo jednoduse odliSna hierarchie dtlezitosti pojmi a
skute¢nosti, které jsou predmétem komunikace. (Lukes, 2005, s. 187)

To vse mlzZe velice siln¢ ovliviiovat podnikatelské cile a hodnoty zahrani¢niho
partnera a tim 1 Spatny vybér programl na vzdéldvani a zdokonalovani svych

zaméstnancu.

2.1.2. Moznosti zefektivneéni firemni komunikace

Pokud chceme v tymu néco zménit, vétSinou mluvime o organizaénim rozvoji,
ktery "zahrnuje Siroké spektrum intervenci do socialnich procesii uvniti organizace.
Tyto intervence maji za cil rozvoj jednotlivcii, skupin, organizace jako celku. Obecné
Feceno, organizacni rozvoj ma za cil zlepsit celkovy vykon a efektivitu organizace."
(Cejthamr, 2010, s. 253) Pro zménu se pak uziva nékolika intervencnich strategii, mezi
které fadime:
a) survey research (plosny vyzkum) a feedback (naslednou zpétnou vazbu)
b) T-skupiny (trénink citlivosti / vnimavosti)
c) teambuilding
d) sitovy trénink
(tamtéz, s. 253)
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Toto plati i pro zefektivnéni firemni komunikace. V ramci rGznych tréninkt je
urCité mozné vyuzit kouCinku (hlavné pfi odstranovani probléma s komunikaci u
jednotlivei, 1ze zlepSovat tfeba oblast schopnosti naslouchani), supervize (vedeni celého
tymu k lepSim vysledktim, dohled nad dodrzovanim) i tréninkt soft skills, kde jsou
komunika¢ni mékké dovednosti asi nejvétsi skupinou zajmut. Dal§i moznosti jak
zefektivnit komunikaci (¢i provést dle Cejthamrovi terminologie organizacni rozvoj) je
teambuilding.

Casto (hlavné v nadnarodnich firmach) staéi i jen prevence $patné komunikace
ve smyslu informovanosti o kulturnich odliSnostech zahrani¢nich partnert ¢i kolegli. V

zasad¢ by se nemély podcenovat nésledujici tfi kroky:
1) ucinit vstiicné kroky tam, kde je to mozné a zadouci

2) omezit ty narodni charakteristiky, které jsou v piikrém rozporu s charakteristikami
kultury partnera/ partnert

3) ztstat svym tam, kde se to jevi jako uzitetné a nezbytné. - tuto skutec¢nost je vSak

tteba svému partnerovi/ partneram explicitné sdélit a zdivodnit

(Lukes, 2005, s. 187)

TEAMBUILDING

Podle Cejthamra je teambuilding procesem urcovani metod a vzorctu
vzajemného ovliviiovani ¢lend v rdmci pracovni skupiny. "Hlavnim cilem je zlepsit
celkovy vykon organizace prostrednictvim zlepSeni vykonnosti jednotlivych skupin.
Pozornost se zameruje na pracovni postupy a mezilidské vztahy, zvlasté pak ulohu lidra
ve vztahu k ostatnim cleniim skupiny." (tamtéz, s. 254)

Ptiblizme si ted” onu "vykonnost tymu". Kolektiv autorti knihy Team building
mluvi o 4 faktorech, které ji podle vyzkumu ovliviwuji. Popisuji "4C - faktory" podle
pocateCnich pismen anglickych slov context, change, composition a competenciesg.

Uvadim jejich popis v nasledujicim grafu.

% kontext, zm&na, kompozice, kompetence
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KOMPOZICE

schopnosti, dovednosti,
zku$enosti a motivace ¢lent

tymu, stejné tak velikost tymu

KONTEXT

H potieba tymové price; potiebny

FNA typ tymu; kultura, struktura a

—> Vykonnost tymu < | systém podporujici tymovou préci
schopnost tymu

sledovat svou ﬁ

vykonnost a délat

potiebné zmény KOMPETENCE

schopnost tymu fe$it problémy,
komunikovat, ¢init rozhodnuti,

zvladat konflikty atd.

Obrazek 3: Vykonnost tymu (Dryer, 2013, bez ¢islovani stran)

Pokud chtéji vedouci tymu fungujici a vykonny tym, musi se na tyto 4 oblasti
davat pozor. (Dryer, 2013, bez &islovani stran) Ugastnit se teambuildingu pak v praxi
znamena zapojit se do riznych aktivit k tomu, abych kolegy vice poznal, tedy 1épe
vnimal jejich schopnosti a pfednosti (podle Dryera spravné odkryt "kompozici" tymu) a
vylepSoval své 1 tymové kompetence. Spolupracovnici, ktefi si v&fi a dobfe se znaji,
jsou totiZ pak ochotni (a schopni) 1épe reflektovat svou vykonnost a provadét potiebné
zmény. Jsem nédzoru, ze neni nutné vzdy k témto aktivitdm zvat Skolené psychology

(pokud neni néjaky akutni problém), Casto staci jit s tymem tieba do stfedoveké

restaurace s programem ¢i pii vétsi odvaze jet sjet né¢jakou feku apod.

2.2. Vzdélavani zaméstnanci

Pro podniky je dllezité, aby v nich pracovali schopni a motivovani lidé.
"Schopni lidé jsou ti, kteri odvadéji od nich ocekavany, pozadovany vykon. Jsou tedy
schopni vyuzivat svych znalosti, védomosti a dovednosti k dosahovani cilii a standardu

predepsanych pracovnimu mistu, které zastavaji." (Vodak, 2011, s. 70)
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Vodak dile mluvi o rozdilech v anglickych slovech "competence" (v CJ
odpovida pojmu kvalifikace ¢i odbornd zpilisobilost) a "competency" (schopnost).
Kompetenci je mozno zjednoduSen¢ chapat jako schopnost chovat se ur¢itym zptisobem
a (krome jinych déleni) je mizeme rozdélit do 3 zakladnich skupin:

a) manaZerské kompetence - feSeni konfliktt, delegovani, koucovani, hodnoceni a
vybér zaméstnanct, planovani

b) interpersonalni kompetence - aktivni naslouchani, empatie, prezenta¢ni schopnosti,
budovani vztahti, spoluprace, vyjednavani

c) technické kompetence - piedstavuji soubor dovednosti vztahujicich se ke konkrétni
pozici/ funkci (G€etnictvi, finance, programovani.)

(Vodak, 2001, s. 70 - 72)

At uz chce zaméstnavatel u svych zaméstnancl rozvijet jakékoliv vySe zminéné
kompetence (nebo i vSechny najednou), musi se vytvofit né¢jaky podnikovy vzdélavaci
proces - ten je podle stejného autora tvoren ¢tyfmi fazemi:

¢ identifikace a analyza potfeb a definovani cili vzdélavani
e planovani vzdélavani

e realizace vzdélavaciho procesu

e hodnoceni vysledkl vzdélavani

(Vodék, 2011, s. 69)

2.2.1. Analyza potieb vzdélavani

"Podporou rozvoje a osobniho ristu pracovniku prispivaji  podniky ke
zkvalitnovani produkce, zefektiviiovani internich procesit a rozvoji podniku jako celku.
[...] Proces vzdélavani a rozvoje pracovnikii vychazi z vize, poslani, cilii, filozofie a
kultury podniku, z jeho strategie a politiky Fizeni a rozvoje lidského kapitdlu." (Svatos,
2005, s. 69)

Ptidavam jesté citaci z Vodaka, ktery vysvétluje, co je mysleno analyzou potieb
vzdélavani, ta v podstaté "spocivd ve shromazdovani informaci o soucasném stavu
znalosti, schopnosti a dovednosti pracovniku, o vykonnostech jednotlivcu, tymii,

podniku, a v porovndni zjisténych udaju s pozadovanou urovni." (Vodak, 2011, s. 85)
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Vysledkem analyzy je pak zjisténi mezer ve vykonnosti, které by bylo dobré
odstranit a navrhnout vhodny vzdélavaci program. Sbér udajii probihd za pomoci
riznych metod, jako jsou strukturované rozhovory, pozorovani, dotazniky, participace
¢i skupinové diskuze. (Svatos, 2005, s. 75 - 76)

Pro kazdého pracovnika mtize byt zpracovan individualni plan:

1) pracovnik sdm zhodnoti své individudlni schopnosti

2) organizace hodnoti jeho schopnosti

3) pracovnik je informovan

4) personalista s nadfizenym radi a stanovuji cile vzdélani
(Koubek, 2007, s. 119)

2.2.2. Planovani vzdélavani

Kocianova k tématu uvadi nasledujici: "Planovani osobniho rozvoje pracovnikii
provadeji jednotlivci s potrebnym vedenim, podporou a pomoci manazeri. Plan
osobniho rozvoje se zaméruje na kroky, které lidé navrhuji ve prospéch svého
vzdeélavani a rozvoje. Berou na sebe odpovédnost za formulovani a realizaci planu, ale
musi jim byt pritom poskytnuta podpora ze strany organizace a jejich manaZeru."
(Kocianova, 2007, s. 172)

Plan vzdélavani by mél vymezovat cil vzdélavani, cilovou skupinu zameéstnanct,
metody vzdé€lavani, instituci zabezpecujici vzd€lavani, lektora vzdélavani, misto
vzdélavani, Cas vzdelavani, pozadavky na materidlni a technické vybaveni a sluzby,

metody hodnoceni vzdélavani a ndklady na vzdélavani. (Sikyt, 2012, s. 149)

2.2.3. Realizace vzdélavani

Pokud méme vytvoteny plan vzdélavani, tak by na ného méla plynule navazovat
I realizace. "Viastni realizace vzdélavani spociva v aplikaci vybrané metody vzdeélani na
pracovisti a/nebo mimo pracoviste." (Sikyt, 2012, s. 150) Zaméstnavatel ma totiz
moznost se rozhodnout, zda bude vzdélavani realizovano vlastnimi silami (tedy interné)
podnikovymi vzdélavateli - at’ uz specialisty nebo "manazery ¢i dalsimi pracovniky,

kteri ve firmé pracuji na jinych pozicich a zaroven jsou zaclenéni do podnikového
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vzdélavani v roli tvitrcit a realizatoru." (Tureckiova, 2004, s. 102) Pfipadné mtze firma
vyuzit externich lektorG z rGznych vzdélavacich agentur nebo kombinaci obojiho.

(tamtéz, s. 102)

2.2.4. Vyhodnocovani vzdeélavani

Posledni fazi tvofi vyhodnocovani, jez by mélo také plynule navazovat na
piedchozi stupen. Znamend "hodnoceni pripravy, prubéhu a vysledkii vzdeélavani. [...]
Zkouma se a posuzuje, zda byly pouZity a dodrzeny adekvatni metody, jaka byla
bezprostiedni a naslednd odezva ucastnikii, jakad je skutecna mira osvojeni si novych

znalosti a dovednosti a jejich uplatnéni v kazdodenni praci.” (Sikyt, 2012, s. 150)
Podle Dvotrakové hodnoceni probiha v 5 krocich:

1) verifikace stavu plnéni planu rozvoje - mél by byt hned k dispozici hned

prostfednictvim riznych portala

2) kritické posouzeni budouciho uplatnéni zaméstnance - je kritickym aspektem v
ramci motivac¢niho rozhovoru, vystupem by méla byt aktualizace kvalifika¢niho profilu

zameéstnance

3) hodnoceni znalosti - jak zaméstnanec promitnul vysledky vzdélavani do svého

pracovniho a socialniho chovani

4) neformalni zpétna vazba - je nesmirn¢ dulezita, stejné jako prub&zné povzbuzovani

zamestnance v jeho pokroku
5) formalni ocenéni dokonc¢eni rozvojového programu - formou dopisu ¢i certifikatu

(Dvorakova, 2012, s. 295)
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Il. EMPIRICKA CAST

V této Casti nejprve znovu kratce zminim cile a hypotézy prace a popiSu
spole¢nost, ve které bude realizovan vyzkum. Bude se jednat o firmu CA, ve které

zkusenosti. Dale bude nésledovat vlastni prace s dotazniky a jejich vyhodnoceni.

1. CILE PRACE A HYPOTEZY

Jak bude dale podrobn¢ popsano, firma CA nabizi funk¢ni systém individualnich
1 spole¢nych tréninki, pfi kterych je kladen diraz hlavné na prohlubovéani pracovnich
znalosti a dovednosti, protoZe spolecnost preferuje oborovou expertizu nad vSeobecnou
komplexnosti. Tréninky v oblasti osobnostnich kompetenci by mohly byt castéjsi,
presto viak povazuji vzd&lavaci program firmy za efektivni'’. Asi nejvétsim problémem
je sidlo vedeni mimo CR, je tak proto ob&as problematické se piesné dohodnout na

podminkach Skoleni apod.

Cilem moji prace je zjistit, jak 1épe propojit firemni komunikaci tak, aby bylo
propojeni produktivni pro obé strany. Myslim si totiz, Ze zaméstnanci firmy CA nejsou
spokojeni se svym vedenim, a také, Ze je mozné docilit zefektivnéni firemni
komunikace pofadanim teambuildingi. Dale bych chtéla potvrdit efektivitu

vzdélavacich programu v nasi firmé.

1% aby mohla byt prace napsana, musela jsem slibit, Ze plny nézev firmy nebude nikde uveden - kvili
ochran¢é obchodniho tajemstvi, ochrané osobnich dat zaméstnanct i zadkaznikd a dal$im pravidlim a
regulim firmy

1 respektive byl efektivni, poslednich n&kolik let se firma snazi Setfit a v této oblasti dolo k restrikcim
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2. FIRMA CA

Firma CA je americkou nadnarodni korporaci zabyvajici se vyrobou chladicich a
klimatiza¢nich komponentli, v této oblasti je svétovou jednickou. Centrala spole¢nosti
je v USA, celkovy pocet zaméstnanct je v soucasnosti vice nez 39 000 ve 173 zemich.

Prioritou spolecnosti je jako nyni v téméf kazdé vétsi spolecnosti bezpe¢nost a
ochrana zivotniho prostiedi. Uvédomujeme si naléhavou nutnost udrzovani
odpovédné rovnovahy mezi pohodlim, které tvoiime dnes a svétem, ve kterém budeme
zit zitra. Firma proto vytycila Sest oblastni, ve kterych se snazi ptedstavovat nové
trendy.

v" Energeticky G¢inna zafizeni s nizkou spotiebou.

v' Alternativni chladiva bez chloru napfi¢ celou vyrobni fadou od domacich k
velkym komerénim aplikacim, kterd chrani nasi planetu pted ozénovou dirou.
Tissi zatizeni zajistuje piijemnym zptisobem pohodli uzivatele.

Kvalita vzduchu zajist'uje kvalitu toho, co dychdme v mistnosti.

Optimalni distribuce vzduchu

LSRN NN

Zajisténi vykonu mensimi a leh¢imi jednotkami.
Pied vstupem do prostoru kancelaii vas uvita cedule "you are entering a safe

environment."*?

Mezi pracujicimi v open space jsou 3 typy lidi:
a) fire warden - zodpovédny za to, Ze nikdo neztistane v budové pii vyhlaseni poplachu,
maji pry specialni vysilacky a bezpecnostni vesty, aby je bylo vidét
b) ergo contact - ¢lovek skoleny firemnim fyzioterapeutem, ktery vam nastavi pracovni
misto tak, aby vas nic nebolelo a sedéli jste spravné
c) first aider - ¢loveék s kurzy prvni pomoci a 1ékarnickou

V Ceské republice, konkrétné v Ceskych Bud&jovicich, ma spole¢nost svou
poboc¢ku od roku 1991. Spole¢nost vlastni pro pisobnost po celé CR autorizovana
stiediska. Vedeni firmy je ale v Rakousku (20 - 30 lidi), hlavni majitel sidli v

Arabskych Emiratech, kde pracuje dal$ich pfiblizné 50 zaméstnanci.

V cCeské pobocce pracuje n€kolik skupin lidi, ktefi se staraji o zakazniky.

12 ystupujete do bezpe&ného prostiedi
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1) Skupina prodejci (prodejnich technikii), ktefi nabizeji chladici jednotky a denné
vystavuji cenové nabidky. Tato skupina pracuje se zakazniky a s lidmi z obchodniho
oddéleni. Vytvareji smlouvy o dilo a kupni smlouvy (10 lidi).
2) Lidé z obchodniho oddéleni, ktefi také pracuji se zakazniky, ale ne jako technicka
podpora, spiSe jako realiza¢ni podpora. Staraji se o dodavky zbozi, objednavky do
ciziny, doprava napiimo z vyrobny k zdkaznikovi, proclivani, skladové ucetnictvi ¢i
fakturace (6 lidi).
3) Reklamace a prodej nahradnich dila - zde také dochazi k realizaci dodavek od
vyrobce k zakaznikovi (2 1id€).
4) Skladové hospodaistvi - pracovnici maji na starost evidenci, tedy pfijem, vydej a
dalsi tkoly spojené s logistikou (4 1id¢).
5) Uétarna (bankovni platby, evidence doslych faktur) - toto odd&leni méa na starost
sledovani kreditniho systému a prace s dluzniky (4 lidé).
6) Servisni stiediska - tvoii nejvétsi skupinu, staraji se o montaz novych jednotek,
opravy a servisni garan¢ni prohlidky (18 - 20 lidi).

Pied tfemi lety doslo ve firmé k rozdéleni na oddéleni klimatizace do budov a
Klimatizace do navést. Druhé jmenované oddéleni spada vedenim pod Francii. Diive
byly obé tyto oddé€leni vedeny praveé z Francie, ale jak uz bylo zminéno vyse, odd¢leni

klimatizace do budov je nyni spravovano Rakouskem

2.1. Firemni komunikace

Informace v CA se piedavaji pfevazné kaskadové od nejvyssiho k nejniz§imu,
zalezi ovSem na jejich druhu. Nékdy muzete dostat e-mail od nejvyssiho §éfa a mize se
stat, 7 i vy ho miZete piimo oslovit.* Nad fadovym zamé&stnancem stoji teamlead, nad
nim supervizor (ten pod sebou miiZze mit 1 jen jednoho TL zodpovédného hlavné za
tymu). Supervizor se stara o persondlni véci - pfijima lidi do tymu, hlidd dochazku a

cile. Praci svych podfizenych nemusi moc rozumét - od toho tu jsou "vedouci" teamu.

13 projevuje se zde "americky" ptistup - i nejvyssiho manazera mizeme oslovovat kiestnim jménem
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Pokud je nékdo v CA manazer, znaci to uz dost vysokou pozici - takovych manazerti uz

neni mnoho. Nasleduje manazer odd¢leni apod.

Manazer oddéleni

Manazer pododdéleni

Supervizor

Teamlead

Radovy zaméstnanec

Obrazek 4: Struktura managementu

Predavani informaci ve firm¢ probihd jak psanou, tak i ustni cestou. Zmifiuji to
zde kvuli tomu, ze firma kromé¢ klasickych e-maild i ¢tvrtletné vydava vlastni ¢asopis s
piispévky zaméstnancti a oddéleni si mezi sebou mohou posilat dokumenty i v tiSténé
podob& pomoci firemni posty. Ustni podavani informaci a komunikace je jestd
zajimavé;jsi.

Kazdy tym by mé¢l mit 1x za tydné oficialni poradu s pfimym nadfizenym. Navic
by mél s nadiizenym kazdy zaméstnanec absolvovat alespon 1x za mésic i 1:1 (one to
one) meeting - tedy pfilezitost si spolu promluvit z o¢i do o¢i bez pfitomnosti kolegu.
Pti téchto schiizkach se probird nejen postup v praci, problémy s tim spojené, ale i1 vize
na dalsi tréninky, jak Skoleni probihala, jaky méla efekt apod. Toto se v praxi bohuzel
témer nedéje. Dale samoziejmé funguje neformalni komunikace.

O trénincich se mluvi hlavné v ramci ro¢niho hodnoceni, kde je jim dévan velky

vyznam - viz kapitola Rozvoj pracovnikii v 0sobnostnich a odbornych znalostech.
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2.2. Rozvoj pracovniki v osobnostnich a odbornych znalostech

Rozvoj pracovnikii v osobnich i odbornych znalostech probiha formalné i
neformalné v tymech. V kapitole 1.1 jsem zminovala, Ze firmy se snazi zaméstnanciim
diveétovat a povoluji jim proto piistup k socialnim sitim apod. V CA toto plati jen
casteCné, spoleCnost si totiz prisné hlidd své interni obchodni tajemstvi, data
zaméstnanci 1 zadkaznikl,, proto velké procento internetovych stranek blokovano.
Spolecnost je velmi Gspésna, proto se vedeni snazi omezit kiberhrozby na minimum.

K rozvoji znalosti slouzi systém tréninkd dostupny pies aplikaci se jménem
LMS - learning managing system, zde si vSichni zaméstnanci vybiraji tréninky,
registruji se na né i se vyplnuji dotazniky. Viz kapitola Vybrané vyukové metody pro
vzdélavani v zaméstnani. Jaky trénink si vybrat musi feSit pracovnici s nadfizenym,
vétSinou se tak délad v ramci zminénych 1:1 meetingl ¢i se svola zvlastni schlizka.
Tréninky se také probiraji v rdmci roéniho hodnoceni, protoze jsou dilezitou soucasti
rozvoje zaméstnance.

Zmény pozic v CA nejsou pfili§ bézné, spolecnost dba na to, aby zamé&stnanci
své pozici rozuméli a rozvijeli se spiSe smérem k expertize. CA také podporuje studium
pii zaméstnani, a to formou finanéniho piispévku na kolné. Rika se tomu Education
refund a zaméstnanec mé pravo dostat aZz 1500 EUR, pokud nadfizeny uzna studijni
program jako vhodny i pro praci v CA, zaméstnanec ma dobré studijni vysledky a i po
vyplaceni piispévku v préaci zlistane jesté alesponl rok (jinak se piispévek vraci). Tito
"studenti” ale nedostavaji Zadné specialni volno, musi si vystacit s dny dovolené apod.

To, jak se vzdélavani dafi, se posuzuje v ramci ro¢niho hodnoceni, ve kterém
zaméstnanec sam musi napsat, co de€lal, jakych projekti se ucastnil, jestli zvladl 1 néco
nad rdmec svych pracovnich povinnosti, jakych tréninkl se zcastnil apod. V zavéru
piSe nadfizeny kratké shrnuti a doporuceni.

Konkrétné je 1 x rocn€ zaslan vSem zaméstnanciim dotaznik od jejich ptimého
nadfizeného, kde si sami vyplni otazky, které se tykaji:

e Etickych podminek (Nepiijimate uplatky?)
e Strategického planu (Myslite, Ze umite vést 1idi?)
e Rozvoje talentu

e Zaméfeni na zakaznika
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e Analytického mysleni
e Inovace podnikani (Prosazujete rozvoj novych myslenek a napadi?)
e Obchodniho odhadu (dulezité hlavné u prodejci - za kolik jsou schopni prodat)
e Komunikacnich dovednosti
e Uméni planovat — mysleni dopiedu
e Uméni naslouchat (Tohoto bodu si opravdu ceni)
e Zamg¢rieni na vysledky
e Tymové prace (nebo jestli je ¢lovek spise individualista)
Vzdy jsou uvedeny dva podhledy, tedy osobni ohodnoceni i hodnoceni
nadfizenym. Bodovani je pak 4stupnové:
1. stupen: neni splnéno
2. stupeii: ¢astecné splnéno
3. stupen: dosahl cile
4. stupen: dosahl cile + néco navic
Tento dotaznik se vyplni, rozebere a doporuci se, co by kdo mél studovat a
v ¢em se zdokonalovat. VZdy je doporucen cizi jazyk a n¢jaka dovednost. U prodejcti a
lidi z obchodniho oddéleni se doporucuje rozSiteni o mekké dovednosti nebo
komunikace se zdkazniky, u ostatnich dle zdkona doplnéni vyhldSek ¢i rozSifeni
praktického vzdélani (svarecské zkousky u elektrikari apod.)
Asi pied ¢tyfmi lety jsme byli na 3dennim zaskoleni tymové spoluprace v Pisku,
kde nam byly rozdané tikoly a hry a pfi tom nas pozoroval tym psychologli. Na konci
Skoleni jsme vSichni jednotlivé dostali zpétnou vazbu a vysledky byly zaslané na

vedeni. Na zdklad¢ toho byly udélané opét dotazniky na jednotlivce.

Shrnuti: firma se snazi si zaméstnance udrzet a dlouhodob¢ je rozvijet. Pred

pfemisténim vedeni ale bylo na zaméstnance dbano mnohem vice (management

vvvvvv

vysledky). Tato oblast je jednoduSe diskutabilni, proto byla vybrana mezi oblasti

dalezité pro dalsi dotaznikové Setfeni.
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2.3. Vybrané vyukové metody pro vzdélavani v zaméstnani

Vyukové metody v CA by se dali rozdélit do dvou kategorii, které jsou velmi
rozdilné. Prvni kategorie jsou "tréninky" spole¢né pro vSechny, druha individudlné
volené kurzy.

Tréninky, kterymi musi vSichni projit, jsou nejpocetnéjsi pii vstupu do
zaméestnani nebo 1 pfi zméné pozice. V prvnich n€kolika tydnech po nastupu do
zamestnani, se novacci proto podrobuji spousté tréninkii. Ty jsou nékolika typt:

a) individudlni ustni trénink s kolegy - neni moc strukturované, predavaji se
zkuSenosti a ukazuji se specifika, zalezi na ucitelskych schopnostech team leadt
apod.
b) hromadny trénink hard skills - jak zachazet s novymi programy (SAP, i1
tréninky na vySe zmiflované LMS ¢i zachézeni s telefony)
¢) prednasky ohledné principt a pravidel
d) hromadné tréninky soft skills - zékladnim tréninkem komunikaénich
dovednosti by méli projit vSichni zaméstnanci do konce prvniho roku
e) e-learning programy - vyuziva se jich stale vice, hlavné na avodni BOZP a
dalsi Skoleni o bezpec€nosti; jejich vyhodou je, Ze si je zaméstnanec d€ld sam -
hlavné¢ v case, kdy nemaji kolegové Cas se mu vénovat ¢i jako odlehceni;
nevyhodou je, Ze chybi zpétna vazba - malokteré sice 1ze jen proklikat (obsahuji
kontrolni otdzky, které pii nespravném zodpovézeni vrati ¢lovéka na zacatek
prezentace kapitoly; na jednotlivé slidy se musi divat ur¢itou dobu, nez jde
posunout dal apod.), piesto byva sezeni u pocitace tnavné a Clovék si informace
malokdy ukladéa do dlouhodobé paméti.

Co se tykd neformdlnich forem vzdélavani, vyuziva se koucinku, supervize i
zminovanych tréninkil soft skills. VétSina Skoleni se vSak d&je externé, firma nema
interni trenéry a pftili§ se nezabyva vyukovymi metodami. | pfi téchto Skolenich, které
jsou vétSinou zaméfeny na rozvoj soft skills ¢i prodejnich dovednosti, se pak pouzivaji
Vv podstaté¢ vsechny mozné vyukové metody od prace pro jednotlivce az po skupinové,
vyuziva se moderni techniky (nataceni, powerpoint) nebo i jen flip chartt. Zalezi na
lektorovi. Najde zde vyuziti i koucink - vesmés jsou vSichni externi trenéii kouci - snazi
se individualné rozvijet ucastniky kurzu. Supervize neni pfili§ mozna, protoze se ucastni

zaméstnanci riiznych oddé€leni apod., takze nelze davat "instantni" pokyny.
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Ob¢ popsané formy vzdélavani maji spolecny dotaznik po tréninku - viz Piiloha

¢. 1. Otadzky v dotazniku po tréninku, ktery ucastnici dostavaji pievazné v podobé

elektronického odkazu do tydne po kurzu. Zde mé zaujala hned prvni otazka®® - jestli
lektor na zacatku tréninku upozornil na unikové vychody. Dotazniky se samoziejmée
vyhodnocuji - a to s riznymi lidmi, podle toho, koho se co tyka. Prvni ¢ast otazek je
vénovana technickym podminkdam (jaké bylo jidlo, prostiedi, vybaveni), to se fesi s
ptislusnymi osobami v objektu konani kurzu. Dalsi ¢ast se pta na lektora - zda byl
piipraven, ptizpusoboval rychlost a metody skupiné, znaly problému apod., zde se dava
zpétnd vazba agentufe. Nasleduji otdzky o obsahu kurzu, coz se také probird s
agenturou, zdroven i s piimym nadfizenym dotazovaného, protoze on pomaha
zaméstnanci kurz vybirat a schvaluje ho. Pro firmu je diilezité, zda i¢ast na kurzu byla
dostate¢n¢ a vc€as diskutovana s nadfizenym - nejen kvili finanéni otdzce, ale hlavné

kvili tomu, ze zaméstnanci se rocné mohou zucastnit jen omezeného poctu tréninki.

3. PRIPRAVA DOTAZNIKOVEHO SETRENI

3.1. Metodika

Pro dosazeni vysledkli byl zvolen kvantitativni vyzkum formou statistického
Setfeni. Standardizovany dotaznik mé&l 3 sekce, kdy se kazda zaméfovala na jednu
konkrétni hypotézu. Dohromady respondenti odpovidaly na 18 otazek, vétsi cast
uzaviené otazky (zpravidla 5 moznosti vybéru), kazdou sekci uzaviraly 1 - 2 oteviené
otazky. Zavér dotazniku tvofily identifikacni otazky zamétené na pohlavi, narodnost a
délku trvani praxe ve firm¢. Doba potebna k vyplnéni neptesahla 15 minut.

Zkoumanym vzorkem byly zaméstnanci firmy CA s riznym vzdélanim,
narodnosti a délkou praxe ve firmé. Ceska pobocka firmy je pomérné mala (cca 40
zamé&stnanct), proto byli osloveni i kolegové ze Slovenska (dalsich pfiblizn¢ 10 lidi).
Cilem dotaznikové Setfeni bylo oslovit jich co nejvice, sbér dat byl ukoncen pfi ziskani

75% respondentl. Dotaznik byl distribuovan elektronicky pomoci internetové aplikace.

4 Bylo mozné udglat pouze print screen otazek ze systému - otazky jsou proto trochu piehazené.
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Firma mé samozfejmé pobocky i v dalSich stitech (Rakousko, Francie,
Slovinko...), tyto pobocky uz ale do vyzkumu zahrnuty nebyly z nésledujicich divodu.

a) CeStina - firemnim jazykem je sice angli¢tina, ale ne vSichni ji ovladaji
natolik, aby byli schopni dotaznik adekvatn¢ vyplnit, pro mnohé by to bylo i
nemotivujici. Radé&ji proto bylo osloveno méné respondentt, u kterych bylo
jistgjsi skutecné a adekvatni vyplnéni dotazniku (neméli by se bat i rozepsat a
poskytnou spravné podklady).

b) vedeni - vzhledem k druhé definici vztahujici se ke spokojenosti s vedenim

nemohly byt osloveny tymy, které jsou spravovany jinymi manazery

3.2. Vybér a stanoveni otazek
Dotaznik bude rozdélen do 3 sekci navazujicich na stanovené hypotézy zminéné

v uvodu.

KOMUNIKACE
Prvnim krokem je zjiSténi, zda sami zaméstnanci komunikaci vnimaji jako

efektivni ¢i nikoliv.

1) Snadno ziskdavam informace, které potiebuji, abych mohl/a dobre plnit sviij pracovni
ukol.

souhlasi - spiSe souhlasi - tak na pil - spiSe nesouhlasi - nesouhlasi

2) Jsem informovan o ditvodech rozhodnuti, kterd se mé osobné tykaji.

souhlasi - spiSe souhlasi - tak na pil - spiSe nesouhlasi - nesouhlasi
3) Miyj nadrizeny mi poskytuje prospésnou zpétnou vazbu o mych vykonech (jasné,
aktualne, srozumitelné).

souhlasi - spiSe souhlasi - tak na pil - spiSe nesouhlasi - nesouhlasi

V dalSich otazkidch se zaméfim na postoj zaméstnanci k teambuildingovym

akcim.
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4) Uvitala bych moznost teambuildingovych akci s vedenim zamérenych na komunikaci
a vzdjemné pozndani.

souhlasi - spiSe souhlasi - tak na ptl - spiSe nesouhlasi - nesouhlasi

5) Teambuildingové akce s vedenim zamérené na komunikaci a lepsi vzdjemné
porozumeéni

a) bych se urcité zucastnil/a

b) zGcastnil/a jen pokud by nebyla delsi nez 2 dny

¢) zucastnil/a jen pokud by trvala maximalné 8 hodin pracovni doby

d) nezucastnil/a

Dalsi otdzka je oteviena, umim si totiz pfedstavit, Zze by se nékdo nechtél
zucastnit kvili nutnosti pfespani (tfeba z rodinnych ¢i zdravotnich divodu), takovéto
odpovédi jsou pak zkreslujici. Dalsi odpovédi by nam ale mély pomoci 1épe porozumét
davodim.

6) Pokud jste v predchozi otizce oznacili jinou odpoved nez "zucastnil/a”, své

rozhodnuti prosim zdiivodneéte.

I posledni otazka sekce je oteviena, respondentiim je dana moznost vyjadieni se
k problematice. Aby nedoSlo k ovliviiovani ¢i napovidani odpovédi, ponechavam jen
nasledujici formulaci:

7) Zde se miizete volné vyjadrit k tematu "komunikace ve firme".
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SPOKOJENOST

Nejprve zatadim dvé otazky vztahujici se k celkové spokojenosti ve firmé. Je to
z divodu spravného naladéni respondenti na dalSi otazky - aby s vétsi daveérou
pristupovali ke konkrétnim otdzkam na vedeni firmy. Navic ndm tyto otazky mohou
napovédét, zda se tieba nejedna jen o momentalni nespokojenost (v tomto bod¢é bude
dobry zohlednit délku praxe ve firmé¢, zda nékdo ve spoleCnosti pracoval jesté pred

rozdélenim vedeni apod.)

8) Jsem hrdy na to, Ze pracuji pravé v této firmée.

souhlasi - spiSe souhlasi - tak na pul - spiSe nesouhlasi - nesouhlasi

9) Svou pracovni budoucnost si spojuji pravé s touto firmou.

souhlasi - spiSe souhlasi - tak na pul - spiSe nesouhlasi - nesouhlasi

V nasledujici otdzce budou respondenti muset sami zhodnotit styl svého vedeni,
odhalim tak, zda se shoduje s mym ndzorem na "autokraticky typ".
10) Své vedeni bych charakterizoval (vyberte jedno tvrzeni):
a) styl ,,volny pribéh* - minimalni fizeni/vedeni a minimalni pozadavky na splnéni
ukolu
b) styl ,,venkovsky klub* - vysoka orientace na lidi a mezilidské vztahy, minimalni
orientace na splnéni tikolu
c) styl , kompromisni vedeni® - stfedni uroven orientace na vztahy a orientace na
uspokojivé splnéni ukolu
d) styl ,,autoritativni vedeni® - minimalni ohled na lidi, vysoké pozadavky na splnéni
ukolu

e) styl ,,tymové vedeni* - nejvyssi orientace na lidi a vztahy i na splnéni tkolu
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Nasledujici otevienou otazkou se pokusim zjistit divody volby. Cekam, Ze se tu
objevi konkrétni diivody ptipadné nespokojenosti/ spokojenosti.

11) Zditvodnéte prosim svoji volbu odpoveédi u predchozi otazky.

I tuto sekci chci uzavfit otevienou otazkou, protoze si myslim, Ze budou mit
respondenti potfebu se k tématu vice vyjadfit. Téma je tu totiz specifikovano pfimo na
"spokojenost s vedenim".

12) Zde se miizete volné vyjadrit k tématu "spokojenost s vedenim".

VZDELAVANI
V této sekci nejprve polozim nékolik uzavienych otazek, které se snazi urcit
miru spokojenosti zaméestnanci se systémem vzdélavani. Otazky 13 a 15 se soustfedi na

osobni rozvoj, 14, 16 a 17 se vztahuji k profesnimu rozvoji.

13) Pri své praci mohu plné vyuzivat své védomosti a dovednosti.

souhlasi - spiSe souhlasi - tak na ptl - spiSe nesouhlasi - nesouhlasi

14) Jsem dostatecné skolen a zapracovavan pro nové ukoly.

souhlasi - spiSe souhlasi - tak na ptil - spiSe nesouhlasi - nesouhlasi

15) Mam prilezZitost vyzivat pro mé dulezité nabidky dalstho vzdélavani a rozvoje.

souhlasi - spiSe souhlasi - tak na pil - spiSe nesouhlasi - nesouhlasi

16) Cim lepsi je miyj vykon, tim lepsi mam Sance na dalsi vyvoj (zajimavé vikoly, vétsi

zodpoveédnost, povyseni atd.)
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souhlasi - spiSe souhlasi - tak na ptl - spiSe nesouhlasi - nesouhlasi

Nasledujici otazka trochu souvisi s druhou sekci zabyvajici se spokojenosti s
vedenim. Rozhodla jsem se ji ale zatadit sem, protoze i pfes namitky ke stylu vedeni
muzu byt spokojena s rozvojem svych kompetenci.

17) Muj nadrizeny podporuje mé profesni cile a miij rozvoj.

souhlasi - SpiSe souhlasi - tak na ptl - spiSe nesouhlasi - nesouhlasi

Z dtvodu moznosti objeveni né&jakych tipi na zefektivnéni vzdé€lavaciho
programu i tuto sekci uzaviram otevienou otazkou.

18) Zde se muizete volné vyjadrit k tématu " Efektivita vzdélavaciho programu v nasi

firme".

Dotaznik je k nahlédnuti v pftiloze €. 2.
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4. SOUHRN VYSLEDKU

Vsechny nésledujici grafy byly zpracovany v internetovém systému survio, S

jehoz pomoci mohly byt vyhodnoceny odpovédi i od zahrani¢nich koleg.

4.1. O respondentech

Vyzkumu se zucastnilo celkem 40 respondenttl, tedy 80% z vyzkumné skupiny,

z toho 23 muzt (57,5 %) a 17 zen (42,5 %).

32 respondentii bylo z CR a 8 ze Slovenska, coZ znamena, Ze respondenti z CR
tvoti 80% odpovédi. Pokud bychom vzali v potaz celkovy pocet respondentil, tak z

obou zemi dotaznik vyplnilo shodn¢ 80% zaméstnancii.

Oznacte prosim vase pohlavi.

T— 1: 57.50%

Oznacte prosim Vasi narodnost.

Graf 1: Pohlavi respondentii

Graf 2: Narodnost respondentti 1 -ceska M2 -slovensha 3 -jind
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Posledni identifika¢ni otdzkou bylo zjisténi délky praxe ve firmé, protoze ta by mohla
mit vliv na odpovédi (Cloveék s prilis kratkou praxi by nemohl adekvatné posoudit
vzdé€lavaci program firmy i jeji vedeni). Podle pifedpokladu ale vSichni ve firmé pracuji

déle. Nejvice respondentli oznacilo kategorii 15 a vice let (37,5 %). Viz nasledujici graf.

Oznacte prosim délku své praxe ve firmeé,

/" 2: 15,00%

5: 37.50%

— 3: 17,50%

.L 4: 30.00%

1 -0-z2mky HER2-2-5t 3-5-100t W4 -10-15st  EB5 -15 letavice

Graf 3: Délka praxe

4.2. Hypotéza 1 — Komunikace

Kvilli nepfitomnosti vedeni neni komunikace ve firmé pfili§ idealni. Nepomaha
tomu ani fakt, Ze je diraz kladen hlavné na vykon. V této oblasti proto rozhodné plati,
Ze je co zlepSovat.

Jsem ndzoru, Ze komunikaci by $lo zefektivnit kouc¢inkem, supervizi 1 tréninkem
soft skills, bohuzel jsem musela ptepokladat, ze respondenti nebudou tyto terminy znat
(respektive nebudou presné védet, co se v ramci nich d4 vSe de€lat, co konkrétné to s
sebou nese za pozitiva apod.), proto bylo zvoleno "zastupné" slovo teambuilding, které

je to pro respondenty uchopitelnéjsi. I celkové si myslim, ze by v tomto ohledu
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teambuildingy zaméfené na komunikaci a spolupraci pomohly. Vedeni by nas Iépe
poznalo a tieba by vice vnimalo lidsky faktor.

Otazky m¢ly zjistit nejen celkovou spokojenost s komunikaci, ale hlavné ochotu
respondenti néco ud¢lat pro zlepSeni apod. V ramci otevienych otazek se o¢ekavalo
objeveni i dalsich moznosti zefektivnéni komunikace na pracovisti.

Pfipominam znéni hypotézy: Firemni komunikaci je mozné zefektivnit

poradanim teambuildingu.

Nyni uz vysledky:

Prvni tii otazky dotazniku zjistovaly, zda zaméstnanci komunikaci vnimaji jako
efektivni ¢i nikoliv. Vysledky ukazuji, Ze komunikace se pracovnikim zda efektivni,
protoze ani jednou se neobjevila odpovéd '"nesouhlasim" a odpovédi "spiSe
nesouhlasim" ¢i "tak na pul" také téméf nebyly zastoupeny. S vyrokem “snadno
ziskavam informace, které potiebuji, abych mohl/a dobfe plnit sviij pracovni ukol"
souhlasi €i spiSe souhlasi bez mala 80% zaméstnanci, s vyrokem "jsem informovan o
duvodech rozhodnuti, ktera se m¢ osobné tykaji" 76,3% respondentt a s vyrokem "mtj

nadiizeny mi poskytuje prospesnou zpétnou vazbu o mych vykonech" 73,7%.

Snadno ziskavam informace, které potfebuji, abych mohl/a dobie pinit svij
pracavni Ukol.

4 5,26% -\l

3 1509
LI o~ 1 2895%

2: 50,007, j

1 -souhlasim [ 2 - spize souhlasim 3 -tzknapll W4 -spissnesouhlasim W@ 5 -nesouhlasim

Graf 4: Ziskavani informaci
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Jsem informevan o divodech rozhodnuti, kterd se mé osobné tykaji.

4: 5,26% ‘\l
3: 1842%
_—— 1: 39.47%
21 36,84% ‘J/
1 -souhlasim [ 2 -spise souhlasim 3 -taknaptl @4 -spisenesouhlasim @5 - nesouhlasim
Graf 5: Informovanost
Midj nadrizeny mi poskytuje prospésnou zpétnou vazbu o mych vykonech (jasné,

aktualné, srozumitelné).

4 526% W

3: 21.05% ~.

_—— 1: 3947%

1 -souhlasim [ 2 - spise souhlasim 3 -taknapdl B4 -spisenesoublasim W5 -nesouhlasim

Graf 6: Zpétna vazba vedeni

Dalsi otazky fesily postoj zaméstnanci k teambuildingovym akcim. Respondenti
se k nim vyjadrili kladnég, 30 z nich s jejich pofadanim souhlasi, 4 byli nerozhodni a 4 o

takové akce nejevi moc zajem. Tyto vysledky se i v podstaté shodovali s dalsi otazkou,
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ktera fesila Cas, ktery by byli zaméstnanci takové akci ochotni obétovat. 21 respondentt
(tedy nadpolovi¢ni vétSina) oznacila moznost "zcastnila", tedy v podstaté za
jakychkoliv podminek, 9 respondentli by se zucastnilo jen tehdy, kdyby se akce konala

v pracovni dobé, 4 by se nezlcastnili viibec z diivodi, které budou popsany nize.

Uvitalfa bych moznost teambuildingovych akci s vedenim zamérenych na
komunikaci a vzajemné poznani.

5: 5.26% -\

4: 5.26%

3: 1053% ~_

— 1: 50,00%

2: 28,95% -

| 1 -souhlasim @ 2 -spise souhlasim @@ 3 -taknapdl W@ 4 -spisenesouhlasim @5 - nesouhlasim

Graf 7: Postoj k teambuildingovym akcim

Teambuildingove akce s vedenim zamérene na komunikaci a lepsi vzajemné
porozuméni

4: 10,53% -\

3: 23,68% ——

T 1: 55,26%

2: 10,53%

Zastnilia Wl 2 -zicastnilia jen p
pokud by treala maximalné 8 hodin p

ebyla delsinez 2 dny

okud
s BB 4 -nezicastnilia

Graf 8: MozZna délka teambuildingové akce
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Sesta otazka dotazniku zjistovala diivody, pro¢ by se nékdo nechtél zucastnit.
Zde se seslo 17 odpovédi, coz by mélo korespondovat se 17 jinymi odpovédmi z
ptedchozi otazky (viz graf ¢. 8). Kupodivu se zde objevily ale i pozitivni reakce: "Jsem
piesvédcCen, Ze investice mimopracovniho Casu vede k zodpovédnéjSimu pristupu, tedy 1
uptednostiuji vicedenni teambuilding..." Divodem pro neucast byla hlavné pracovni
vytizenost a strach ze zbyte¢ného nahromadéni prace, pfipadné nepochopeni smyslu
takovychto akci nebo strach, ze by to bylo moc informaci najednou. Jen 1x se jako

divod objevila rodina.

Obrazek 5: Odpovédi respondenti ohledné teambuildingi

6 Pokud jste v pfedchozi otazce oznacéili jinou odpovéd nez "zuéastnil/a", své rozhodnuti prosinr
zduvodnéte.

chapem, Ze by to
pomohlo sa zlu€enim
nasho kolektivu, ale
zameskanim dvoch a
viac dni na pracovisku
by som si moc
nepomohla. To by som
bola naopak zufala ja.

V dnesni dobé neni ¢as
na dvoudenni
prestavku v praci.

Prehrée informaci
nedokazu vstrebat.

témto akcim moc
nevérim

V sedmé otazce,

Jsem presvédcen, Ze
investice
mimopracovniho ¢asu
vede k
zodpovédnégjsimu
pfistupu, tedy i
upfednostiiuji vicedenni
teambuilding...

diraz na komunikaci je
viude a proto bych se
zuéastnila

tyto akce jsou velmi
poutné

S ohledem na rodinu

niekedy je dost tazke
dohnat svoju dovolenku
a potom ked by bolo
Skolenie dlhsia ako
jeden den, tak by to
rusili zas telefony.

Nevim, kde bych bral
¢as na viechny skoleni
a zarovén praci.

kdyby tady byla ta
Sance, tak bych jela

nechapu smysl téchto
akci

Nevyhovuje mi to.

ktera se =zabyvala hypotézou

Myslim, Ze jsou
pfinosné. Odstrafiuji
problémy v komunikaci
mezi kolegy.

Jsem velmi
zaneprazdnén. jeden
den se da dohonit, ale
vice dni ne.

Nepotiebuji se
zdokonalovat v tomto
ohoru

Nevim kde bych vzal
tas

s pracovnim nazvem

"komunikace", se méli respondenti nad timto tématem zamyslet a vyjadfit se k nému.
Nasbiralo se 32 odpovédi (coz je velmi pé€kné vzhledem k tomu, ze otazka byla
oznacena jako nepovinna, dokazuje to zajem respondentli spolupraci). Odpoveédi jsou
riznorodé, leckdy vysvétluji Spatné hodnoceni v ptedchozich otazkach. "Je to zlé.”,
"Spatnd” apod. Narazi se na jazykovou bariéru a na piili§ prace. "Komunikuje se hlavné
pri obéedeé a se zakazniky!" Objevuji se odpovédi, ze je co zlepsSovat, jako vzdy,

prevladaji ale kladné odpovédi, hlavné co se komunikace s kolegy ty¢e. Komunikace s
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vedenim ocividn¢€ vazne, ale tuto skutecnost prace reflektuje a tomuto tématu bude

vénovana dal$i hypotéza.

Obrazek 6: Odpovédi k tématu komunikace

T Zde se miZete volné vyjadrit k tématu "komunikace ve firmé".

Je piimo ovlivnéna,
jakou farmu
omunikace ma piimy
nadfizeny, nebo
spolupracovnik. Dalsi
ovliviujici faktory jsou: -
“dafi se" firmé
ekonomicky? [ strach
ze ztraty zaméstnani )
- jsem fundaovany
odbornik pro svou
praci? ( chybovost,
stres ze zadanych
Ukalu, mlZeni
zodpovEdnosti za sva
rozhadnuti) - mam
prirazenou autoritu
mezi kolegy? {
zamérmé napadani a
rozporovani ? umim
naslouchat a pfijmout
kritiku? { pohled jen ze
své strany,
neraspektovani
problemu druhych |} -
jako vedouci prac.
umim koemunikovat a
spravné vysvetlit
podfizenym |
nadfizenym?
fedniknw i fediteli firmy

co se tyka komunikace
mezi zaméstnanci =
ok, je dobra.
Komunikaci s vedenim
nehodnotim= jazykova
hariéra

Komunikace ve firmé
neni dpiné v pofadku.
Casto se potykam s
neochotou a alibismem

komunikace ve firmé je
dobra a | kdyz nékdy
zaskfipe, je to pro
dobro véci.

vzhledem k nizkému
poftu zaméstnancl
celkem dabré

Je dobra a neni co
zlepiovat.

vidy se da néco zlepsit

Zpatna

Myslim si, Ze
komunikacia je medzi
nami velmi dobra a
snazime sa vzajomne
respektovat. WEetci
sme vo firme uZ dlh&iu
dobu a tak by som
povedala, Ze je to
ostavené na dévere.
orsie je to u ludi, ktor
maju komunikovat s
cudzinou a neovladaju
patritne dobre
angliétinu. TieZ mam
pocit, Ze nariadenie v
Arabskych Emiratoch
maju lplne ind - Milna
redstavu o tom aki su
urdpania. Ja osobne
mam pocit, Ze sme sa
s ich vedenim dostali
"spat na stromy”

DaleZite zasady:
Pravidelnost, struénost,
ochota naslouchat,
pochopeni pro praci
ostatnich, respektovani
dohodnutych termind

W na&i spol. se jedna
hlavné o mailovou
komunikaci, emailova
spoleénost ©)
omunikace s
ostatnimi CZ kolegy je
nerfektni
Komunikace funguje,
kdyZ jde vEem o
stejnou véc, jinak bych
fekl, Ze to ma velnke
MEezery.

nékdy to vazne v
anglicting, kdyZ zrovna
hned nerozumim co se
po mé chce -}

komunikace je myslim
na dobré drovni, vZdy je
ale co zlepSovat

ano, je dobra. Hlawne
medzi nami v oddaleni.

myslim si, Ze jsme
dobry tym

mohla by se zlepit

Ten kdo u firmy pracuje
del5i dobu nadava.
protoZe nesouhlasi s
vedenim v jejich postoji
a srovnava s tim, co
tady bylo pfed péti lety.
Ten kdo pracuje ve
firmé poslendich par
let, je rad za dobre
placenou praci a snaZi
se komunikovat.

Pasledni dobou se
zaméfujeme jen na
zlepSeni komunikace
na pracovisti co se tyka
ciztho jazyka, ale
abysme si sedli a dali ,
okecali a dali jen tak
afe? Ma to €as neni.

Je nutna otevienost a
chovat se ke kolegum
jako k zakaznikum,
toznamené ochotné a
rychle reagovat na
ﬁniadavk‘y kolegu.

ezvelicovat chyby
ostatni, z podruznych
divodu.

Mikdy nebyla lepsi.
Obtas jsou wykywy,
Jako vEude, ale
neustalé zmény nas
poemalu vedou k tomu,
abysme drzeli pfi sobé.

v nase] spolocnosti je
komunikacia na dobre|
urovni a dostava sa
nam aj spatna vezba

komunikace mezi
nékterymi zaméstnanci
truchu vazne a s
vedenim je to to sameé

ﬁme dnbrekt?m.
mime se hecnout
kdyZ jde do tuhyho.

uvital bych vice
osobné)i pristup

myslim si Ze je v
pohodé

komunikace v
jednotlivych odd. je
spantalnii a
demokraticka. a1 dyz
jednatliiv lidé jsou
izolovani, nejsou
necitlivi a sobedti.
Celkové nas to
sdruzuje do celku,
ktery ma znaky
znietfadani

VEdy je moZné se
dehodnout klidné a
chytfe ale moc lidi to
nepraktikuje.
Komunikace ve firmé
zavisi na stresovém
obdobi. Pfi sezdoné jsou
vEichni na pragky a po
sezdoné beranci.

Ma to, Ze jsem ve firmé
od rana do vecera by
mohla byt vice osobni a
pratelska. Komunikuje
se hlavné pfi ob&dé a
se zakazniky !

komunikace |e na
dobré Grovni pravidelné
pracovni porady firemni
tasopis,informaéni e-
maily), aviak stale je
co zlepSovat

vzajomna komunikacia
e niekedﬁ dost zloZita
vr. nepochopitelnych
tloh, ktoré zadava nase
vedenie.

navrhoval bych vice
zabavy a spole€ného
relaxu, jinak se z té

prace zblaznime.

W nové organizacni
struktute neni
komunikace. Jsou
pouze piikazy.

ja si myslim, Ze by to
mohlo byt horie

komunikace ve firmé
funguje

netreba, Je to zlé

42



4.3. Hypotéza 2 - Spokojenost zaméstnanci

Jak bylo zminéno v kazuistické ¢asti, vedeni firmy se nachazi v zahrani¢i a zda
se mi, ze prevlada velmi autokraticky styl vedeni, kdy se bere minimalni ohled na lidi a
jsou nastaveny piili§ vysoké pozadavky. Samoziejmé, ze celkova spokojenost je véci
vice faktorti (platové podminky, benefity, jistota zaméestnani, pracovni podminky, zatéz,
moznosti povySeni...), otdzky ale byly sméfovany pravé na spokojenost s vedenim.
Zajimalo mé totiz, jestli to takto vnimaji i ostatni kolegové ¢i zda maji dokonce néjaké
tipy na zlepseni. Takto znéla hypotéza: Zaméstnanci firmy nejsou spokojeni se svym

vedenim.

Vysledky:
Prvni dvé otazky zjistovaly celkovou spokojenost s firmou. S vyrokem "jsem

hrdy na to, Ze pracuji pravé v této firme&" souhlasilo ¢i spiSe souhlasilo 75%
respondentti, jen 1x se objevila odpovéd "spiSe nesouhlasim". I svou pracovni
budoucnost si vétsina respondentti (29) dale spojuje s touto firmou, coz je vzhledem k
tomu, Ze jich vétSina ve firm¢ pracuje uz vice nez 15 let, pochopitelné. Pro¢ ménit néco,

co uz dobie znam. Ptesto to o celkové spokojenosti vypovidd hodné.

Jsem hrdy na to, Ze pracuji pravé v této firme,

4: 2,63% ‘l

3: 23,68% T

_— 1: 39,47%

1 -souhlasim [ 2 - spise souhlasim 3 -taknapdl @ 4 - spise nesouhlasim BB 5 -nesouhlasim
Graf 9: Firemni hrdost
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Svou pracovni budoucnost si spojuji prave s touto firmou.

4: 5.26% \

3: 1842% i

— 1: 39.47%

2: 36,84% "/

1 -souhlasim [ 2 - spige souhlasim 3 -taknapil @4 -spisenesouhlasim @5 -nesouhlasim

Graf 10: Pracovni budoucnost

V nasledujici otazce méli zhodnotit styl svého vedeni, podle typologie
manazerské miizky. Nejvice odpovédi bylo zaznamenano u stylu "kompromisni vedeni"
(17), jen o jeden bod méné¢ ziskala varianta "autoritativni vedeni" (16), 6 respondentti se
pfiklonilo k odpovédi "tymové vedeni" a jen jeden ma pocit, Ze vedeni nechava vSemu
"volny prubéh". Muj pfedpoklad o autoritativnim vedeni se potvrdil jen castecné.
Vysvétluji si to tak, ze respondenti mozna hodnotili své pfimé nadiizené (teamleady
apod.) a ne celkové vedeni spolecnosti (toto se mélo vice specifikovat), v kazdém
pripadé 1 teamleadi a supervizofi dostavaji pokyny od svych vedoucich, takze dopad na

lidi by mé&l byt témét stejny. Této problematice se jesté budu vénovat v diskuzi.
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Sveé vedeni bych charakterizoval (vyberte jedno tvrzenil:

[— 1: 2,50%

5: 15,00% "\

— 3: 42,50%

4: 40,00%

-st;-'l wautontativr

1
W -

B 3 -styl komy
|

=

Graf 11: Styl vedeni

Na ptedchozi otdzku voln€ navazovala dal§i oteviend otazka, kde méli
respondenti zdivodnit svou volbu stylu vedeni. V podstaté¢ se zde projevila podobna
nazorova odlisnost jako v predchazejici otdzce. Nékteti firmu a jeji vedeni chvali: "Ve
v§ech ohledech je to dobré. Nikde to nevybocuje ani tak ani tak. Nékdy jsou vykyvy do
prilisnych rozkazu, ale ja to vnimam takhle." Také tento nazor je p&kny: "Je to v

pohode. Stihd se prdce i pokec.”

Dalsi nézor vysvétlujici volbu kompromisni vedeni: "Je to jako v kazdé firme,
ktera je zavedend jiz delsi dobu. Kolegové se znaji, znaji okrajové svoje rodiny a svoje
probléemy, umi spolu jit na pivo a stejné tak umi spolu i pracovat a vydavat kvalitni
vysledky.” Nékolik respondentli vedeni chvali, ale pfipousti, Ze to tfeba diive (pted
presunutim vedeni do Rakouska) byvalo lepsi. Spokojeni jsou také ti, kterym nevadi, ze
musi odvadét né&jaké vysledky a celkové jsou hlavné spokojeni s funk¢nosti tymu: "I
pres to, ze drive to bylo lepsi, je zde vytvoreny vyborny tym lidi, ve kterém se také dobre
pracuje."”

Diivody pro volbu autoritativniho vedeni byly hlavné posedlost vysledkem a

postradani néjaké jasnéjsi koncepce. Velice se mi libil ndzor, ze by si méla firma
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uvédomit, ze nelze vse fidit centralné, protoze kazda zemé maé sva specifika. "Zalezi na

problému, ktery se resi, jsou dand urcita pravidla, ktera jsou platnd a vzhledem k

rozsahlému piisobeni nasi firmy v celém svété, nejsou ve vSech zemich zcela spravné

pouczitelna, jak to na centrale bylo mysleno."”

Styl "volny prubeh" byl vysvétlovan takto: "Parta déti ridi firmu."

U této otazky citili potiebu se vyjadrit vSichni zaméstnanci!

Obrazek 7: Odpovédi zdiivodiiujici volbu stylu vedeni

11 Zdivodnéte prosim svoji volbu odpovédi u predchozi otazky.

ano, mohla som dat’ aj
to kompromisne
vedenie, ale "to si
uvedomujem len v
okamihu ked je vEetko
v poriadku a to je tak
raz za mesiac. Jinaks
sa priklanam k tomu,
Ze vdaka
nekompromisnému
rokovania a rozkazom,
ktoré dostavame je to
autoritativne vedenie

Ve viech ohledech je
to dobré. Mikde to
nevybofuje ani tak ani

tak. Mékdy LSDU wykoyvy
do piilinych rozkazu,

ale ja to vnimam takhle.

Snaha vedeni
autaritativné Fidit firmu,
aviak vedeni nema
koncepci a nékdy jsou
koncepce chaoticks

Cil €. 1 plan ! nékde na
kaonci otazka jak ho
dosahnout a co pro to
spol. miZe dat.

Vedeni nezaLmap nase
zasluhy - to bylo vera
ato se nepumta |eta

narocny.

neni naprosto Zadna
komunikace ze strany
vedeni

MNekompromisni
prosazovani sve vize

len pracovat a jen
morocing

to je prostd mij nazor

infarmaovanost

zaleZi na problému
ktery se fesijsou dana
uréita pravidla kterd
l{suu platna a vzhledem
rozsahlému plsobeni
nadi firmy v celém
svEté nejsou ve viech
zemich zcela spravné
pouZitelna _jak to na
centrale bylo my&lena.

Mo to sihlasi. Ziadne
chlady. maji zakladné
inofrmace, potom sa
nejako prezentulete
sunﬂ}nu pracou a &i mate
alebo nemate rodinu,
svoje sikromie, to
nikoho nezaujimal

Dlouha pracovni doba.
Meni kde brat ¢as na
relax a podobny veci.
Ma toZ délat firemni
akce jako diiv.

zamestnavatel ma
zajem na tom, aby mél
tym vzdélanych a
samostatnych lidi a
zarovenr poZaduje wkon

Jsme dobry tym.
Vzajemné se
podporujeme a
dopliiujeme a Erlmm
plnime na 100%

Prace a vysledky je to,
co zajima nase vedeni.

je to v pohodé. Stiha se
prace | pokec

Pfes mrtvoly tady nikdo
nejde

Parta déti ridi firmu.

Meni ohled na lidi.

Je to jako v kaZde
firmé, ktera je zavedena
JiZ delsi dobu. Kolegové
se znaji, znaji okrajove
SVDE rodiny a svoje
problémy, umi spolu jit
na pivo a stejné tak umf
spalu i pracovat a
wydavat kvalitni

wysledky.

v prvom rade si maju
pracu musim robit
zodpovedne a presne,
ale moje vedenie
zaujimaju aj osobne
davady pri nahadnych
vzniknutych
prablemoch.

i pfes to, Ze dfive to
bylo lep3i, e zde
wytvareny vyborny tym
lidi ve kterém se také
dobfe pracuje.

politikou firmy je plnéni
viech jejich cild tymem
kompetentnich a
spokojenych
zaméstnancl

vBetko &0 mi povie mdj
ef je férovy a praca
niekde neviazne

Jsou zde dobré vztahy
a ﬁracwni nasazeni je
take vysoke.

Snaha o tymaové vedeni
, ale ne vie se dari

mél by byt vét5i ohled
na lidi

Pfikazy, rozkazy a
stres

aaa

Vedeni mame narogné.
Meodpovida vedeni lidi v
tuzemnku, ale vedeni
lidi u americké
spole€nosti, kde je
prvotni zisk a pak az
zabava. tedy jestli, ata
zabava e opét
podloZena pracovné.

celd firma je |éta

sdruZena |k¥
minulému Séfovi, ktery
nas péroval, ale o
viech viechno védél a
kdyZ bylo tfeba tak
taky hodné pomahl.
Proto jsme dneska
fungujici firma

v podstaté zde chybi
jakékaliv konkrétng|3i
vedeni, musim se fidit
vlastnim citem a svou
praci si viceméné Fidit a
organizovat sam.

Kym nebudeme méact’
wyjadrovat’ svoj nazor na
SVD%U pracu, nebude
iného vedenia.

opravdu minimalni
ohled na lidi, jen hanba
za splnénim uknlu

1ij vedouci je dobraj
chlap a prace je taky
dost.

Mejsou dany
kompetence
Jednotlvych lidi

Prace, prace a jenom
prace.

rozkazy a wytiZenost.

na
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Posledni otazkou téhle sekce byla zadost o vyjadieni se k tématu "spokojenost s

vedenim". Zde se hodné opakovali odpoveédi z piedchozi otazky, kdy nckteii byli

spokojeni, jini ne. Celkov¢ ale vladl nazor, ze problémy jsou piece vSude a tady to neni

az tak Spatné: "Vzhledem k nekolikaleté celosvétove krizi se da Fici, Ze v podstate ano a

kdo neni, at’ si to vyzkousi sam za sebe.” Zaméstnance hlavné rozc€iluje nedivéra vedeni

Vv jejich schopnosti. "Nékdy pocit, zZe diky zahranicnimu vedeni jsme se vrdtili na

stromy." Také potieba vedeni vSe si ovéfovat je trnem v oku: "Dnesni vedeni je velmi

neduverive. Vse 10% schvaluji, a kdyz dojde k malé zméné v objednavce, tak se zase vse

nesmysiné schvaluje a tak to jde stdle dokola. Jen blazen by se nad tim nepozastavil."

Zamé&stnancim vadi i nepfitomnost vedeni ¢i jazykova bariéra: "Kdo je vedeni? Muij

nejblizsi séf je dobrej- nestézuju si. Vedeni v zahranici - ani tolik neznam." "Nulova

pravomoc v CZ... Veskera komunikace s vedenim po mailu! + Irocné meeting ..." Také

to, ze vedeni dostate¢né nenasloucha: "Mohli by se vice zajimat o nase prostiedi a

pracovni podminky. Vice naslouchat nasim nazoriim. Urcité by se lépe spolupracovalo.”

I kdyZz se v minulé otazka narazka na kulturni odliSnosti objevila jen jednou,

nyni se k ni v podstaté vyjadrilo uz 5 respondentt.

Obrazek 8: Prvni ¢ast odpovédi k tématu "spokojenost s vedenim''

12 Zde se miazete volné vyjadrit k tématu "spokojenost s vedenim”.

Fodpora je dostalujici.
| kdyZ mam nékdy
pocit, Ze diky
zahraniénimu vedeni
Jsme se vratili na
stromy. Kultura v
gechach se neda
strovnat s kuturou
evropskou a natoZ s
geskou. Moc nam
nevéfi vtom, Ze to
zvladneme |épe neZ oni
a Ze se nam verit da |
Duveruj, ale provétu) je
sice dobré motto, ale u
nas plati provaiuj, dej
schaleni a zase
provéruj, zda to ten
Elovék udélal jak jsem
chtél.

absolutné nulova,
vedeni je z UAE - jiny
svét, nechapou mistni
poméry, zakany
atd.__nulova pravomoc v
CZ. veskera
komunikace s vedenim
po mailu ! + 1roéné
meeting ...

Som spokojna, Ze
mame na vyplaty ak
tomu nejaké bonusy.
ale niekedy si hovarim,
Ze za tu pracu od rana

do vecera mam malo. A

pritom by stacilo, keby
sa ma niekto zastal.
ked urobim nieéo zle
alebo ma niekto
pochvalil, ked sa mito
naozaj podarilo.

Ano, je to v pofadku.
Ohodnoceni je
pfiméfené pracovnimu
wykonu. Cokoliv od
vedeni pntfebu&i-
ziskam. Pro 100%
spokojenost by se
mohli jednotlive dkany
zrychlit a zjednodu3it.

Move vedeni si za
poslednich par let
nestacilo vybudovat
{asnuu a pevnou image.
Hikdo nidky nevi kde
koho propusti, aby
nékde nékoho naopak
posilili.

ako som naznadila,
som presvedfend, Ze
chyba dévera od
vedenia v nase
schopnosti Podcerujd
nase zavedené postupy
a berd nam nage
rozhodovacie
pravomoci, ktoré
predtym ulah&ovali a
zrychlovali kazdodennud
pracu.

Jak jsem fekl, vedeni je
dobré co se tyka
podpary pfi prodeji. Je
zamérene na vysledky.
strategicky plan a na
sranusta redpovedi-
hlazeni. Ostatni e
nezajima, prof taky.

Vedeni by se mélo
zaméfit na nazory lidi
ve firmé, hlawné co se
E}ké nazaorl na prodej v

R s tim sEnfené
nazory ke kulturni
odliZnosti. Take chybi
uznani !

—~ Vo o I

Dneini vedeni je velmi
neddvefive. Ve 10%
schvaluji a kdyZ dojde
k malé zméne v
objednavce, tak se
zase vie nesmysingé
schvaluje a tak to jde
stale dokola. Jen
blazen by se nad tim
nepozastavil.

mam pocit Ze nagemu
vedenl nejde piili o
zaméstnance, ani o
budovani firmy s
wyhledem do
budoucnosti, zajimaji je
pouze momentalni
wydélky, konkrétni
cizla, ostatni je vedle)si

Vedenie nijako
neregistuju. Maj priamy
nadnadeny so mnou
komunikuje dobre.
Rakusky ani anglicky
neviem. Viem, len Ze
vSetko riedi prikazy
typu "wiera bolo
neskoro”

a1
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Obrazek 9: Druha ¢ast odpovédi k tématu "spokojenost s vedenim'

MejbliZ3i stuper vedeni
ma zfejmé velice
omezené kompetence
a neni ochota
naslouchat nazorum z
lokalniho zastoupeni
které ma znalost mistni
situace

Kdo je vedeni? MQj
nejbhZ%i 3&f je dabrej-
nestéZuju si. Vedeniv
zahraniti - ani tolik
neznam

Vedeni nedava prostor
pro vyjadreni se a to je
moje vytka

vedeni by si mélo
uvédomit kdo na né
pracuje

absolutné nespokojeny

Dobry tym

[EAEIIT

sme mala spolocnost a
vedenie nase|
spolocnosti je ustretova
ale zaroven si wyzaduje
zodpovedny pristup k
praci

Veseni by se mélo
nautit vice komunikovat
s podiizenymi. Zisklali
by tak cenné informace
k jejich vedeni

Mejsem spokojeny
MesmysIna narizeni a
pravidlja ktera jsou na
lkor zakazniki

tak napul. Nékdy
unahlené rozhodnuti

Mic moc. nikdo nevi na
gem je

Radéji ne

Spokojenost bude
kdyZ bude s?nknjennst
s nami. Mohli by ob&as
nastinit jako Ze e to
dobry, lepsi a
uspokojive

vzhledem k
nékolikaleté
celogvitové krizi se da
fici Ze v podstaté ano a
kdo neni at' sito
vyzkousi sam za sebe

Odbornost )
nerespektovani riznych
povahovych rysa )
podiizenych a nazord

urtité by se dalo néco
zlepéit

To by se mohlo zlepsit

Mejsem spokojeny

4.4. Hypotéza 3 - Efektivita vzdélavaciho programu

Mohli by se vice
zajimat o nae
prostredi a pracovni
podminky. Vice
naslouchat nagim
nazarum. Uréité by se
lepe spolupracovalo

priame vedenie =
nespokojna, pretoZe
predtym som spoznala
vedenie kioré bolo
lepSie a to sa vEdy
horgie zvyka

dobra komunikace s

piimym nadfizenym i
vedenim firmy

Mohl by byt vice
osobnéj3i pfistup

VEDENI JE DALEKO
NEZMNAM HO

Mic moc

Hlavnim tématem této prace je vzdélavani, posledni hypotéza se proto sama
nabizela. Zabyvala jsem se tim, zda je vzd€lavaci program z pohledu dalSich
zaméstnanct firmy efektivni ¢i nikoliv a pokusila jsem se opét zeptat na tipy ohledné
zlepSeni. Vzdeélavaci program efektivné rozviji pracovniky v osobnich i odbornych

znalostech.

Tentokrat budou otazky zpracovany trochu na preskacku, protoze se otazky 13 a

15 sousttedi na osobni rozvoj, kdezto 14, 16 a 17 se vztahuji k profesnimu rozvoji.

90% respondentii je presvédceno (souhlasi ¢i spiSe souhlasi), Ze pii své praci
mohou pln¢ vyuZzivat své védomosti i dovednosti. Jen 4 respondenti (zbyvajicich 10%)
je o tomto presvédceno jen na pul. U otdzky zkoumajici ptilezitosti dalSiho vzdélavani
uz takova shoda nepanuje. Nejvice hlasta (40%) sice ziskala varianta, kdy s vyrokem
respondenti plné souhlasili, piesto je tu nezanedbatelnd cast téch, ktefi o tom jsou
presvédceni jen na pul nebo dokonce viibec (dohromady téméf tietina - 32,5 %). Toto si

vysvétluji omezenim vydaji na vzdélani zplisobenych ekonomickou krizi.
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Pfi sve praci mohu plné vyuzivat sve védomosti a dovednosti

3: 10,00% -\

o~ 1i 35,00%

2: 55,00% L%

1 -souhlasim W 2 - spise souhlasim 3 -taknapil @4 -cpisenesouhlasim W5 -nesouhlasim

Graf 12: MoZnost vyuZiti schopnosti a dovednosti

Mam prilezitost vyzivat pro mé dllezité nabidky dalsiho vzdélavani a rozvoje.

5: 5,00% '\\

4: 12.50% “\

_— 1: 40,00%

3: 15,00% ——

2: 27.50% j

1 -souhlasim [ 2 - spize souhlasim 3 -taknapdl @@ 4 -cpitenesouhlasim @5 - nesouhlasim

Graf 13: Prilezitosti dalsiho rozvoje

U vyroku "jsem dostatecné $kolen a zapracovavan pro nové ukoly" se nejcastéji

objevila odpovéd’ "spiSe souhlasim" (16x), na druhém misté byla odpovéd’ "souhlasim"
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(11x), celkové je tedy v podstaté spokojeno 67,5% respondentli. Respondenti ze zbylé

tretiny se nejcastéji ptiklancli k odpovedi "tak na ptl".

Jsem dostatecné skolen a zapracovavan pro nove ukoly.

5: 5.00% -\

a: 250% —
-~ 1 21.50%

3: 25,00% ——

L 2: 40,00

1 -souhlasim @ 2 -spiie souhlasim 3 -taknapll W4 -spicenescuhlasim WS -nesouhlasim

Graf 14: Dostate¢nost Skoleni

Odpovédi u dalsi otazky uz se nejcasteji pohybovaly okolo stiedu "tak na pal"

(25%) ¢1 "spiSe souhlasim" (37,5 %). Toto si vysvétluji tim, Ze zaméstnanci v pifedchozi

sekci popisovali problém s nedostateénym naslouchanim vedeni, jejich neznalosti apod.

Cim lep3i je mlj vykon, tim lepsi mam Sance na dalsi vyvoj (zajimavé dkoly, vétsi
zodpovédnost, povyseni atd.)

5: 7.50% w\

/- 1: 17.50%
4: 12,50% ‘\

3: 25.00% —

\ 2: 37.50%

1 -souhlasim @ 2 - spise souhlasim 3 -taknapdl @4 -spisenesouhlasim @5 - nesouhlasim

Graf 15: Ohodnocovani zaméstnanci
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Dalsi otazka feSila, zda pracovnik citi podporu vedeni ve svém profesnim
rozvoji. Zde se 14 respondentl vyjadiilo souhlasné, 12 jen spiSe souhlasilo a 10 si

netrouflo piiklonit se k zddné strané€. Posledni 4 respondenti uvedli striktni ne.

MOj nadfizeny podporuje mé profesni cile a mij rozvoj.

5: 10,00% -\

1 35,00%

3: 25,00% ——

!- 2: 30,00%

1 -souhlasim [ 2 - spise souhlasim 3 -taknapll @@ 4 -spisenesouhlasim Wl 5 -nesouhlasim

Graf 16: Podpora profesniho ristu

Posledni otdzka opét davala respondentiim prilezitost k tématu se volné vyjadrit,
¢ehoz opét vyuzili vSichni respondenti. To dokazuje, Ze 1 toto téma je pro n¢ zajimavé,
dotaznik je pfili§ neobtéZoval a ziskal si jejich divéru, i je pravda, Ze se objevily 1
odpovédi "bez komentafe", "?" ¢i "aaa". Faktem zUstava, Ze otazka nebyla povinng,
respondenti ji mohli uplné pteskocit.

Odpovédi potvrdily mou hypotézu, ze vzdélavaci program firmy je efektivni:
"Mame moznost se vzdélavat a urcité se to firmé vraci tim, zZe kdyz prijde narocny den,
tak si s tim umime poradit. Umime se vzdjemné zastoupit a moznd i vice improvizovat?"
Dal$im potvrzenim muze byt tato odpoveéd”: "Efektivita v nasi firmé je vyhovujici. Na
zakladé ziskanych informaci ze Skoleni komunikace jsem se poznal a taky vim, kde jsou
moje mantinely." Stejné si mysli i slovensti kolegové: "dno, myslim si, Ze to md zmysel,
a ze efektivita je dobra. Pred casom sme sa Skolili a ja som mala vela reci, ale dnes

vidim, Ze to malo zmysel a prinieslo to zrovna mna vela ovocia."”
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Objevovala se samoziejme i kritika, a to hlavn¢ kvili finan¢nim restrikcim:

"Jednou rocné s nami projdou nase ndazory formou dotazniku ale to je vSe. Posledni

dobou se na vsem Setri a tak moc Skoleni neni. Jen ty ze zdkona.” nebo také: "Vsichni

zaméstnanci jsou ve firmé delsi dobu a to jadro je stale stejné. Na tom se stavi, to je ten

tym, ktery chce a také na sobé stdale pracuje. Diky této skupiné, do které se take radim,

miizu vict, ze efektivita vzdelavacich programu, kterymi jsme v minulosti prosli, prinesla

ovoce. I kdyz jsou zde ndzory, Ze bychom se méli vratit k tém provérenym Skolenim a

také zacit opét prohlubovat zmalosti cizich jazykii, které nejsou posledni dobou

podporovany = placeny."” Déle se objevily 1 nejasnosti v tom, zda viibec n¢jaky program

existuje: "Zdadny v podstaté neni.” (2X)

r M

Obrazek 10: Prvni ¢ast odpovédi k tématu "efektivita vzdélavaciho programu"

18 Zde se mlzete volné vyjadrit k tématu " Efektivita vzdé&lavaciho programu v nasi firmé". -

Waichni zaméstnanci
Jsou ve firmé dle&i dobu
a to jadro je stale

stejné. MNa tom se stawvi,

to je ten tym. ktery
chce a také na sobé
stale pracuje. Diky této
skupiné, do kieré se
take fadim moZu fict,
Ze efektivita )
vzdélavacich programa.
kterymi jsme v
minulosti progli,
prinesla ovoce. | kdyZ
sou zde nazory, Ze
ysme se méli vratit k
tém provéfenym
Ekolenim a take zadit
opét prohlubovat )
znalosti cizich jazykua,
které nejsou posledni
dobou podporovany =
placeny.

Mame moZnost se
vzdélavat a uréité se to
firmé vraci tim, Ze kdyZ
pfijde naro€ny den, tak
si § tim umime poradit.
Umime se vzajemné
zastoupit a moZna |
vice improvizovat?

Efektivita v nai firmé je
wyhowujici. Na zakladé
ziskanych informaci ze
Ekoleni komunikace
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vim, kde jsou maje
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Efektivni vzdéllavani
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finosu ato je za ta
eta vidét. Aviak
posledni rok se stale
na nécem Setii a je to
pravé tato sekce-
vzdélavani. Napfiklad -
nato, Ze jsme
zahraniénl firma by to
chtélo vice investovat
do rozvaje jazyku.
BohuZel se tov této
casti néjak zaseklo. A
taky zustavame na
stejnym misté. Nikdo
nemysli na konkurenci,
ktera tu je a muZe byt
do budoucna i vatai

ano. myslim si Ze to
ma zmysel a Ze
efektivita je dobra. Pred
tasom sme sa Skalili a
ja som mala vela reéi,
ale dnes vidim, Ze to
malo zmysel a prinieslo
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\ pfipadé
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dobry. Jen si nékdy
fikam, Ze Skaleni je
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opakovat, aby se
zaZilo. napfiklad u
tréninkd umi vEichni
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ale praxe je jina. Mikdo
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toho druhého
odseknout rychlym
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poslednou dobou som
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a tak neviem, ale ked
uzZ nieo absolujeme,
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Obrazek 11: Druha ¢ast odpovédi k tématu "efektivita vzdélavaciho programu
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&kola je nezajimava pro
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DISKUZE

Na zaklad¢ dotaznikového Setfeni a osobniho poznani fungovani firmy CA
navrhuji feSeni. Pfedmétem zkoumani byly téi hypotézy. Nejprve se zjistil postoj
zaméstnancu k firemni komunikaci, ktery vysel s prekvapivé uspokojivym vysledkem.
Nasledné oteviené otazky ale potvrdily LukeSovi domnénky, ze za chybami v
komunikaci stoji v prvni fad¢ nedostatecna znalost ciziho jazyka. Naopak se nepotvrdil
predpoklad, kdy v praxi podle Martina dochazi hlavné k informovani a téméf zadné
komunikaci. Problém je zde trochu jinde, zaméstnancim se nelibi, ze maji pfili§
pracovnich ukoli a nedostatecnou podporu od zahrani¢niho vedeni.

Jako moznost zefektivnéni komunikace bylo nabidnuto potadani teambuildingt,
téch by se vétsSina respondentii zucastnila, avSak osobné si ale po zhodnoceni vysledki
myslim, Ze celkové by pomohla spiSe revize naplné prace zaméstnancl, aby byly
pracovni ukony rovnomérnéji rozdéleny - i za cenu pfijmuti novych kolegl. Pro
komunikaci by tak bylo vice prostoru a pracovni stres by tolik neovliviioval pfistup k
této oblasti. Jinymi slovy, zvysil by se zajem o praci, plnéni cild i 0 komunikaci s
vedenim. Uz by to nebyli jen ti, co ptikazuji, ale 1 ti, co aktivné naslouchaji, konaji a
pomahaji v krizi. Zde bych se pfisté 1épe zaméfila na strategii zamétenou na konkrétni
pomoc ze strany manazerl k podiizenym. Vedeni bych doporucila, aby dali vice
prostoru K vyjasnéni nazori a obav zaméstnanct, zda je jejich vlastni o¢ekavani
vsouladu s ocekavanim firmy, stres i strach pracovnikli by se tak zbyte¢né
neprohluboval. Tento zavér se mi potvrdil i pii zpracovavani druhé hypotézy, ktera se
zabyvala spokojenosti zaméstnancli s vedenim. Bylo zajimavé, Ze zaméstnanci jsou
spokojeni s praci ve firm¢ i si zde vétSina predstavuje svou dals$i budoucnost. AvSak
vyhrady k vedeni byly zietelné. Nékomu to tak nevadi, protoZe je spokojeny jen S
naplni prace, jini maji pocit, Ze musi bez ustani pracovat, protoze vedeni zajimaji jen
vysledky. Z toho by si mélo soucasné¢ vedeni vzit piiklad. Neni mozné centrdlné
urcovat, co ma kdo kde dé€lat, protoze kazda zemé, jeji zaméstnanci 1 narodni kultura je
odlisna. Jisté, zékladni procesy by méli byt stejné, vysledky mé ale presveédcili 0 mé

hypotéze, Ze by se to dalo d¢lat 1épe.
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Prvni dvé hypotézy spolu v podstaté souvisely. Pokud jsem nevidé€la jako uplné
ptfinosné doporucit potadani teambuildingl pro zefektivnéni komunikace, tak v ramci
zlepSeni piistupu vedeni k podiizenym v CR i SR, bych ho uz uréité doporu¢ila. Jen
tim, Ze by vedeni poznalo své zaméstnance a jejich problémy, by bylo mozné odprostit
se od orientace pouze na vykon. Jsem totiz nazoru, ze jestli se nic nezméni a podobny
vyzkum by se ud¢lal tak za 2 - 3 roky, budou vysledky mnohem horsi, protoze se budou
kumulovat problémy a dozni "dobra nalada" vybudovana pfedchozim vedenim.

Vedeni by také mélo zapracovat na néjaké jasnéjsi koncepci, protoze jestli ji ma,
neni spravné komunikovana zaméstnanciim. A to jak koncepce, tak i systém vzdélavani,
kterym se zabyvala posledni hypotéza. Zaméstnanci firmy maji tréninky podstaté
V oblibé, protoze ocenuji ndvratnost této investice v tom, Ze jsou ve své praci
samostatngj$i a citi na sob¢ pozitivni zmény.

V této oblasti by urcité bylo vhodné doporucit néjakou vyuku jazyku, ktera je
nyni nehrazena firmou. Jistou alternativou by mohly byt e-Learningové programy, jez
se sice efektivitou nevyrovnaji setkavani se s lektorem (kvuli kontrole vyslovnosti,
moznosti improvizace apod.), ale lepSi néco nez nic. Tyto programy neni az tak
finan¢n¢ naroc¢né potidit a na Grovni pisemné komunikace jsou rozhodné prospesné.

Také bych vedeni rada v budoucnu doporucila pouzivani modernich metod jako
koucink, supervize ¢i Skoleni soft skills. Trochu jsem ocekavala, Ze by néktefi
zaméstnanci mohli o téchto metodach hovofit, ale nestalo se tak, coZ mi jen potvrdilo
teorii, Ze jsou tyto metody malo vyuzivané. Myslim si totiz, ze v dnes$ni dobé je velmi
dalezité, aby vedeni umélo komunikovat a reagovat na aktualni zmény a pozadavky od
svych zaméstnanct. To potvrzuje VeteSkovu teorii, Ze pokud se bude zaméstnanec
dostate¢né¢ zajimat o kompetence, tedy znalosti, schopnosti a dovednosti ve své profesni
oblasti, bude 1épe ptipraven na zdolavani prekvapivych zmén a bude plsobit ve svém

pracovnim zivoté v mnoha funkcich a saim bude piichazet s naméty na jejich feseni.
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ZAVER

Préace si dala za cil pfiblizit problematiku firemniho vzdélavani v teorii 1 praxi.
Aby mohlo byt tohoto cile dosazeno, byla v teoretické ¢asti popsana relevantni teorie,
na niz plynule navazala naslednd empiricka c¢ast. Pfedmétem zkoumani byly tfi
hypotézy, které se zabyvaly komunikaci, spokojenosti s vedenim a efektivitou
vzdélavaciho programu zvolené firmy, jez zde reprezentovala ono setkani s praxi. Aby
mohly byt hypotézy adekvatné a spravné zpracovany, musela byt nejprve dopodrobna
popsana firma, aby se urcily jeji specifika a ptipadné problémy. Nasledn¢ byl vytvoren
dotaznik na miru pfizpisobeny firmé i hypotézdm. Za uspokojivy prubéh vdécim viem
respondentim dotazniku Ceské i slovenské pobocky, kteti mi umoznili ziskat zdkladni
podklady a materialy pro mou bakalaiskou praci. Po vyhodnoceni dotaznikd se
potvrdily mé ptredpoklady, ze mezi celkovymi vysledky respondentd budou ¢astecné
rozdily, tykajici se jejich pohledu na firemni komunikaci, spokojenost se stylem vedeni

a na efektivitu vzdélavacich programi v nasi firmé.

Celkové svou praci hodnotim jako pfinosnou, hlavné z hlediska toho, ze jsem si
sama roz$ifila znalosti této problematiky a mohu tak lépe a adekvatné naSemu vedeni
poskytnout zpétnou vazbu a dat vySe popsana doporuceni. Splni se tim tak hlavni cil
prace, protoZe teorie bude uvedena do praxe. Nemam jistotu, ze m¢ vedeni poslechne, s
vyslechnutim si ale aZ takové starosti nedélam, protoZze mam vse podloZené vysledky z

dotazniku.

56



Pouzita literatura

MONOGRAFIE:

>

ARMSTRONG, Michael. Rizeni lidskych zdrojii: nejnovéjsi trendy a postupy
10. vydani. 1. vyd. Praha: Grada, 2007, 789 s. ISBN 978-80-247-1407-3.
BARTAK, Jan. Jak vzdélavat dospélé. 1. vyd. Alfa, 2008. ISBN 978-80-87197-
12-7.

CEJTHAMR, Viaclav a Jiti DEDINA. Management a organizacni chovani. 2.,
aktualiz. a rozs. vyd. Praha: Grada Publishing, 2010, 344 s. ISBN 978-80-247-
3348-7.

DEMBKOWSKI, Sabine, Fiona ELDRIDGE a lan HUNTER. 7 kroki
efektivniho koucovani: soft skills v praxi. Vyd. 1. Brno: Computer Press, 2009,
XV, 224 s. ISBN 978-80-251-1897-9.

DVORAKOVA, Zuzana a Petr LEBEDA. Rizeni lidskych zdrojii.: zdklady
moderni personalistiky. Vyd. 1. v Praze: C. H. Beck, 2012, xxvi, 559 s. Beckova
edice ekonomie. ISBN 978-80-7400-347-9.

DYER, W, Jeffrey H DYER a William G DYER. Team building: proven
strategies for improving team performance. 5th ed. San Francisco, CA: Jossey-
Bass, c2013, v, 296 p. ISBN 978-111-8433-669.

HABERLEITNER, Elisabeth, Elisabeth DEISTLER a Robert UNGVARI.
Vedeni lidi a koucovani v kazdodenni praxi. 1. vyd. Praha: Grada Publishing,
2009, 255 s. ISBN 978-80-247-2654-0.

HAVRDOVA, Zuzana, Martin HAINY a Ian HUNTER. Prakticki supervize:
pruvodce supervizi pro zacinajici supervizory, manazery a prijemce supervize.
Vyd. 1. Praha: Galén, c2008, 213 s. ISBN 978-807-2625-321.

HOLA, Lenka. Mediace v teorii a praxi: jak ziskdvat platici klienty a efektivné
propagovat své sluzby. Vyd. 1. Praha: Grada, 2011, 270 s. Psyché (Grada).
ISBN 978-802-4731-346.

HRONIK, Frantisek. Hodnoceni pracovnikii. Vyd. 1. Praha: Grada, 2006, 126 s.
ISBN 80-247-1458-2.

57



HRONIK, Frantisek. Rozvoj a vzdélavani pracovnikii: jak ziskdvat platici klienty
a efektivne propagovat své sluzby. Vyd. 1. Praha: Grada, 2007, 233 s. Koucovaci
praxe. ISBN 978-80-247-1457-8.

KOCIANOVA, Renata a Petr LEBEDA. Persondlni cinnosti a metody
persondlni prace: zdiklady moderni personalistiky. Vyd. 1. Praha: Grada
Publishing, 2010, 215 s. Psyché (Grada). ISBN 978-80-247-2497-3.

KOPECKY, Kamil. E-learning (nejen) pro pedagogy. 1. vyd. Olomouc:
HANEX, 2006, 125 s. ISBN 80-857-8350-9.

KOUBEK, Josef a Petr LEBEDA. Rizeni lidskych zdrojii: zdklady moderni
personalistiky. 4. rozs. a dopl. vyd. Praha: Management Press, 2007, 399 s.
Management (Grada). ISBN 978-80-7261-168-3.

LUKES, Martin. Psychologie podnikéni: osobnost podnikatele a rozvoj
podnikatelskych dovednosti. Vyd. 1. Praha: Management Press, 2005, 261 s.
ISBN 80-726-1125-9

MARTIN, David M. Personalistika od A do Z: [vykladovy slovnik diilezZitych
pojmit : priklady z praxe]. Vyd. 1. Brno: Computer Press, c2007, xi, 419 s.
ISBN 978-80-251-1496-4.

MUHLEISEN, Stefan a Nadine OBERHUBER a [pielozila Iva MICHNOVA].
Komunikacni a jiné mekké dovednosti: soft skills v praxi. 1. vyd. Praha: Grada,
2008, 144 s. ISBN 978-802-4726-625.

PAVLICKOVA, Helena. Manazerska psychologie: [vykladovy —slovnik
dulezitych pojmui : priklady z praxe]. Vyd. 1. Ostrava: Key Publishing, 2008, 77
s. ISBN 978-80-87071-79-3.

PETERS-KUHLINGER, Gabriele. Komunikacni a jiné "mékké" dovednosti:
vyuzijte sviij potencial, rozvinte své soft skills a stante se uspésnejsimi. 1. vyd.
Praha: Grada, 2007, 105 s. ISBN 978-80-247-2145-3.

PRUCHA, Jan a Jaroslav VETESKA. Andragogicky slovnik. Vyd. 1. Praha:
Grada, 2012, 294 s. ISBN 978-802-4739-601.

PRUCHA, Jan, Eliska WALTEROVA a Jiti MARES. Pedagogicky slovnik. 4.
aktualiz. vyd. Praha: Portal, 2008, 322 s. ISBN 978-807-3674-168.

58



> SVATOS, Vladimir a Petr LEBEDA. Outdoor trénink pro manazery a firemni
tymy. 1. vyd. Praha: Grada, 2005, 192 s., [8] s. barev. obr. pfil. Management
(Grada). ISBN 80-247-0318-1.

> SIKYR, Martin a Petr LEBEDA. Personalistika pro manazery a personalisty:
zaklady moderni personalistiky. 1. vyd. Praha: Grada, 2012, 207 s. Management
(Grada). ISBN 978-80-247-4151-2.

» SKVOROVA, Jaroslava a David SKVOR. Pro¢ zlobim?: lehkd mozkovd
dysfunkce LMD/ADHD. Vyd. 1. Praha: Triton, 2003, 129 s. ISBN 80-725-4407-
1.

> TURECKIOVA, Michaela a Petr LEBEDA. Rizeni a rozvoj lidi ve firmdch:
zaklady moderni personalistiky. Vyd. 1. Praha: Grada, 2004, 168 s. Management
(Grada). ISBN 80-247-0405-6.

> VETESKA, Jaroslav a Michaela TURECKIOVA. Kompetence ve vzdélavani.
Vyd. 1. Praha: Grada, 2008, 159 s. Pedagogika (Grada). ISBN 978-802-4717-
708.

> VODAK, Jozef a Alzbeta KUCHARCIKOVA. Efektivni  vzdélavani
zameéstnanci. 2., aktualiz. vyd. Praha: Grada, 2011, 237 s. Management (Grada).
ISBN 978-80-247-3651-8.

» WOOD, David. Manual profesiondlniho kouce: jak ziskdvat platici klienty a
efektivné propagovat své sluzby. 1. vyd. Praha: L. Pejchal, 2012, 97 s.
Koucovaci praxe. ISBN 978-80-260-1672-4.

> ZLAMALOVA, Helena. Distancni vzdélavini a eLearning: ucebni text pro
distancni studium. Vyd. 1. Praha: Univerzita Jana Amose Komenského Praha,

2008, 144 s. ISBN 978-808-6723-563.

WEBOVE STRANKY:

» Hard skills. KOHOUTEK, Rudolf. ABZ.cz: Slovnik cizich slov [online]. 2006
[cit. 2013-03-13]. Dostupné z: http://slovnik-cizich-
slov.abz.cz/web.php/slovo/hard-skills

59



> Supervize. In: KLECKEROVA, Edita. Edita Kleckerovi: Poradenstvi,
psychoterapie, supervize [online]. 2013 [cit. 2013-04-07]. Dostupné z:
http://www.poradimvam.cz/index.php/supervize

> Strategie celozivotniho uéeni CR. In: MSMT: Ministerstvo $kolstvi, mladeZe a
télovychovy  [online]. 2007 [cit. 2013-02-26].  Dostupné  z:

http://www.msmt.cz/vzdelavani/strategie-celozivotniho-uceni-cr

60



SEZNAM OBRAZKU

Obrazek 1: Tabulka rozvoje socidlnich kompetenci (Miihleisen, 2008, s. 178)............... 8
Obrazek 2: Srovnani technik tréninku a kouc¢inku (Hornik, 2007, s. 106) ........cccceuveenne 14
Obrazek 3: Vykonnost tymu (Dryer, 2013, bez Cislovani stran).........ccccccevvvveniiieiinnnnns 19
Obrazek 4: Struktura managementU........c..covvieiiiieiieie i siree s 26
Obrazek 5: Odpovédi respondentli ohledné teambuildingl.........coovvveviiieiiiiniiiieiiienns 41
Obrazek 6: Odpovedi k tématu komunikace.........occeevviiiiiiiiiiei e 42
Obrazek 7: Odpovédi zdlvodiujici volbu stylu vedeni.........ccoccovvviiiiiiiiiiiiiiiee 46
Obrazek 8: Prvni ¢ast odpovédi k tématu "spokojenost s vedenim"............cccevveninnnne 47
Obrazek 9: Druhd ¢ast odpovédi k tématu "spokojenost s vedenim" ..........ccccvvveiennnne 48
Obrazek 10: Prvni ¢ast odpovédi k tématu "efektivita vzdélavaciho programu” ........... 52
Obrazek 11: Druha ¢ast odpovédi k tématu "efektivita vzdélavaciho programu............ 53

61


file:///C:/Dokumenty/AppData/Local/Opera/Opera/temporary_downloads/1283613upravené.doc%23_Toc353396384
file:///C:/Dokumenty/AppData/Local/Opera/Opera/temporary_downloads/1283613upravené.doc%23_Toc353396391

SEZNAM GRAFU

Graf 1: Pohlavi 1eSpondentll ...........cccueiviiiiiiiiiiiieci e 36
Graf 2: Narodnost r€SPONAENTU ........cvviiiiviiiiiiie i niree e 36
Graf 3: DEIKA PIaX@....vviiiiiiiiiiiiiiie sttt sttt s st e e s sbb e e s sab e e e nnreean 37
Graf 4: Zisk&vani InfOrmMaCT ..........coooviiiiiiiiiic e 38
Graf 5: INFOrMOVANOSL..........cccoiiiiiiii e 39
Graf 6: Zpetnd vazba VN ..........cocuiiiiiiiiiiiie e 39
Graf 7: Postoj k teambuildingovym akeim ........cccovvviiiiiiiiiiiie 40
Graf 8: Mozné délka teambuildingove akCe .........ccoveviiiiiiiiiiisc e 40
Graf 9: FIremni RrdOsSt......cooeiiiiiiiiieie e e 43
Graf 10: Pracovini budOUCNOST.......eeiuiiiiiiiieiiie e 44
Graf 11 SEY] VEACNT ..ot 45
Graf 12: MoZnost vyuZziti schopnosti @ dovednosti...........ccocoevveriiiiiciiiiicn e 49
Graf 13: PrileZitosti dal$1ho TOZVOJE ........ccoviiiiiiiiiiiii 49
Graf 14: DostateCnost SKOIENT ........ccuiiiiiiiiiic e 50
Graf 15: Ohodnocovani ZameEStNANCTL.........ceiveeiiiiiieeiie e 50
Graf 16: Podpora profesniho ristu..........ocoiiiiiiiiiiiiiiie 51

62


file:///C:/Dokumenty/AppData/Local/Opera/Opera/temporary_downloads/1283613upravené.doc%23_Toc353396393
file:///C:/Dokumenty/AppData/Local/Opera/Opera/temporary_downloads/1283613upravené.doc%23_Toc353396394
file:///C:/Dokumenty/AppData/Local/Opera/Opera/temporary_downloads/1283613upravené.doc%23_Toc353396395
file:///C:/Dokumenty/AppData/Local/Opera/Opera/temporary_downloads/1283613upravené.doc%23_Toc353396396
file:///C:/Dokumenty/AppData/Local/Opera/Opera/temporary_downloads/1283613upravené.doc%23_Toc353396397
file:///C:/Dokumenty/AppData/Local/Opera/Opera/temporary_downloads/1283613upravené.doc%23_Toc353396398
file:///C:/Dokumenty/AppData/Local/Opera/Opera/temporary_downloads/1283613upravené.doc%23_Toc353396399
file:///C:/Dokumenty/AppData/Local/Opera/Opera/temporary_downloads/1283613upravené.doc%23_Toc353396400
file:///C:/Dokumenty/AppData/Local/Opera/Opera/temporary_downloads/1283613upravené.doc%23_Toc353396401
file:///C:/Dokumenty/AppData/Local/Opera/Opera/temporary_downloads/1283613upravené.doc%23_Toc353396403
file:///C:/Dokumenty/AppData/Local/Opera/Opera/temporary_downloads/1283613upravené.doc%23_Toc353396404
file:///C:/Dokumenty/AppData/Local/Opera/Opera/temporary_downloads/1283613upravené.doc%23_Toc353396405
file:///C:/Dokumenty/AppData/Local/Opera/Opera/temporary_downloads/1283613upravené.doc%23_Toc353396406
file:///C:/Dokumenty/AppData/Local/Opera/Opera/temporary_downloads/1283613upravené.doc%23_Toc353396407
file:///C:/Dokumenty/AppData/Local/Opera/Opera/temporary_downloads/1283613upravené.doc%23_Toc353396408

PRILOHY
PRILOHA C.1: OTAZKY V DOTAZNIKU PO TRENINKU

Did your Supervisor discuss the objectives of this course and what you are expected to learn and/or
apply upon completion of this training? (Total Respondents = 12, Question Type = Multiple choice)

Were the pre-course communications clear and timely? (Total Respondents = 12, Question Type = Multiple
choice)

Did the instructor(s) advise the participants of the safety procedures at the start of the first day of the
course? (Total Respondents = 12, Question Type = Multiple choice)

Did the instructor(s) advise the participants of the safety procedures at the start of the first day of the
course? (Total Respondents = 12, Question Type = Multiple choice)

Please explain if "No" for questions 1,2 or 3 above. (Total Respondents = 2, Question Type = Comment)

Rate the following statement: 1=Strongly Disagree, 2=Disagree, 3=Neutral, 4=Agree, 5=Strongly Agree
The instructional methods were effective and appropriate for achieving the course objectives. (Total
Respondents = 12, Question Type = Multiple choice)

Rate the following statement: 1=Strongly Disagree, 2=Disagree, 3=Neutral, 4=Agree, 5=Strongly Agree
There were opportunities for meaningful interaction to test and reinforce my learning? (Total
Respondents = 12, Question Type = Multiple choice)

Rate the following statement: 1=Strongly Disagree, 2=Disagree, 3=Neutral, 4=Agree, 5=Strongly Agree
The course materials were appropriate and enhanced my learning? (Total Respondents = 12, Question Type
= Multiple choice)

Rate the following statement: 1=Strongly Disagree, 2=Disagree, 3=Neutral, 4=Agree, 5=Strongly Agree
The content was presented in a way that maintained my interest? (Total Respondents = 12, Question Type =
Multiple choice)
Rate the following statement: 1=Strongly Disagree, 2=Disagree, 3=Neutral, 4=Agree, 5=Strongly Agree
The training effectively addressed the objectives of this course? (Total Respondents = 12, Question Type =
Multiple choice)

Rate the following statement: 1=Strongly Disagree, 2=Disagree, 3=Neutral, 4=Agree, 5=Strongly Agree
I achieved the learning objectives of this course? (Total Respondents = 12, Question Type = Multiple choice)

Rate the following statement: 1=Strongly Disagree, 2=Disagree, 3=Neutral, 4=Agree, 5=Strongly Agree
This training is applicable to my current assignment? (Total Respondents = 12, Question Type = Multiple
choice)

Rate the following statement: 1=Strongly Disagree, 2=Disagree, 3=Neutral, 4=Agree, 5=Strongly Agree
This training is applicable to my career development and/or next assignment? (Total Respondents = 12,
Question Type = Multiple choice)

Rate the following statement: 1=Strongly Disagree, 2=Disagree, 3=Neutral, 4=Agree, 5=Strongly Agree
The location where I took this course provided a quality environment to support my learning
experience? (Total Respondents = 12, Question Type = Multiple choice)
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Rate the following statement: 1=Strongly Disagree, 2=Disagree, 3=Neutral, 4=Agree, 5=Strongly Agree
The location where I took this course provided a quality environment to support my learning
experience? (Total Respondents = 12, Question Type = Multiple choice)

Rate the following statement: 1=Strongly Disagree, 2=Disagree, 3=Neutral, 4=Agree, 5=Strongly Agree
The training was available to me at about the right time? (Total Respondents = 12, Question Type = Multiple
choice)

Rate the following statement: 1=Strongly Disagree, 2=Disagree, 3=Neutral, 4=Agree, 5=Strongly Agree
The length of the course was about right? (Total Respondents = 12, Question Type = Multiple choice)

Rate the following statement: 1=Strongly Disagree, 2=Disagree, 3=Neutral, 4=Agree, 5=Strongly Agree
The pace of the course was about right? (Total Respondents = 12, Question Type = Multiple choice)

Rate the following statement: 1=Strongly Disagree, 2=Disagree, 3=Neutral, 4=Agree, 5=Strongly Agree
The instructor(s) were knowledgeable about the course topic? (Total Respondents = 12, Question Type =
Multiple choice)

Rate the following statement: 1=Strongly Disagree, 2=Disagree, 3=Neutral, 4=Agree, 5=Strongly Agree
The instructor(s) were responsive to questions? (Total Respondents = 12, Question Type = Multiple choice)

Rate the following statement: 1=Strongly Disagree, 2=Disagree, 3=Neutral, 4=Agree, 5=Strongly Agree
The instructor(s) were effective in communicating course concepts? (Total Respondents = 12, Question Type
= Multiple choice)

Rate the following statement: 1=Strongly Disagree, 2=Disagree, 3=Neutral, 4=Agree, 5=Strongly Agree

Answer this Question only if an e-learn course(s) was a prerequiste before attending this class. Answer
N/A if there was no prerequisite. The e-learn material was effective in preparing me for the class. (Total
Respondents = 12, Question Type = Multiple choice)

Rate the following statement: 1=Strongly Disagree, 2=Disagree, 3=Neutral, 4=Agree, 5=Strongly Agree
Overall, the course was a worthwhile learning experince? (Total Respondents = 12, Question Type = Multiple
choice)

Rate the following statement: 1=Strongly Disagree, 2=Disagree, 3=Neutral, 4=Agree, 5=Strongly Agree
My work environment will support the use of this training on the job? (Total Respondents = 12, Question
Type = Multiple choice)

Which course topics, concepts, tools, activities and/or presenters provided the most value for you?
(Total Respondents = 10, Question Type = Comment)

View comments

How could this course be improved? (Please specify changes required for specific course
topics/modules.) (Total Respondents = 8, Question Type = Comment)

View comments

When you return to work, what additional action (or change) is required in order for you to apply what
yvou have learned in this course? (Total Respondents = 8, Question Type = Comment)

View comments
Additional comments? (Total Respondents = 7, Question Type = Comment)

View cnmments
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PRILOHA C.2: NAHLED DOTAZNIKU

:Jsurvfo Vzdéldvini zaméstnanci - PDF report

1 Zakladni idaje

MNazev vyzkumu Vzd&ldvani zaméstnanch

Vefejnd adresa dotazniku  http:/ /www.survio.com/survey /ISESO7TROWA4WSEVGIST

Zahdjen vyzkumu 01. 04. 013 00:00
Ukonéeni vyzkumu 10. 04. 2013 23:59
Popis Prosim o wypln&ni dotazniku, ktery bude slouZit jako podklad pro praktickou &ist bakalitské price

zabyvaijicl se vzdéldvanim v na& firmé& a dalgimi souvisejicimi tématy
Budu velice vd&End, kdy# se rozepiete u otdzek, které to umo¥iiuji
Dotaznik je anonymni a vysledky nebudou spojovany s Vagim jménem.
Vyplnéni bude trvat pfiblizng 10 - 15 minut.

De&kuji za pomoc!

;surv"o Vzdeldvd ni zaméstnanci - PDF report

2 Nahled dotazniku

Vzd&lavani zamé&stnancu

Dobry den,

vénujte prosim nékolik minut svého fasu vyplnéni ndsledujiciho dotazniku.

1. Snadno ziskdvam informace, které potfebuji, abych mohl/a dobfe plnit sviij pracovni (ikol.

(O souhlasim

O spite souhlasim
O tak na pil

O spie nesouhlasim

O nesouhlasim

2. Jsem informovan o diivodech rozhodnuti, kterd se m& osobné tykaji.

O souhlasim

O spite souhlasim
O tak na pil

O spie nesouhlasim

O nesouhlasim

3. Miij nadtizeny mi poskytuje prospésnou zpétnou vazbu o mych vykonech (jasné, aktudlng, srozumitelng).

O souhlasim

O spite souhlasim
O tak na pil

O spide nesouhlasim

O nesouhlasim
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4, Uvital /a bych moZnost teambuildingovych akei s vedenim zamé&fenych na komunikaci a vzajemné poznani.

O seuhlasim

O spite souhlasim
O tak na pil

(O spite nesouhlasim

O nesouhlasim

5. Teambuildingové akce s vedenim zaméfené na komunikaci a lepsi vzajemné porozuméni
O bych se uréité ziEastnil /a
O ziéastnil /a jen pokud by nebyla deléi neZ 2 dny
O zitastnil /a jen pokud by trvala maximalng 8 hodin pracovni doby
O neziitastnil/a

6. Pokud jste v pfedchozi otdzce oznatili jinou odpovéd nez “ziitastnil/a"”, své rozhodnuti prosim zdiivodnéte.

7. Zde se miiZzete volné vyjadiit k tématu “"komunikace ve firmé"”.

8. Jsem hrdy na to, e pracuji pravé v této firmé.

O souhlasim

O spite souhlasim
O tak na pal

O spite nesouhlasim

O nesouhlasim

9. Svou pracovni budoucnost si spojuji pravé s touto firmou.

O souhlasim

O spite souhlasim
O tak na pil

O spi%e nesouhlasim

O nesouhlasim



10. Swé vedeni bych charakterizoval (vyberte jedno twrzeni):

O styl ., volny priib&h * - minimdlni Fizeni/vedeni a minimalni pozadavky na spinéni kolu

(O styl , venkovsky klub™ - vysoka orientace na lidi a mezilidské vztahy, minimdlni orientace na splnéni ikolu
O styl ., kompromisni vedeni ™ - stiedni drovefi orientace na vztahy a orientace na uspokejivé splngni dkolu
O styl ., autoritativni’ vedeni” - minimalni ohled na lidi, vysoké pozadavky na splnéni dkolu

O styl ., tymové vedeni” - nejuyEi orientace na lidi a vztahy i na splnéni dkolu

11. Zdavodnéte prosim svaji volbu odpovédi u predchozi otdzky.

12. Zde se mizete volné& vyjadfit k tématu “spokojenost s vedenim”.

13. PFi své praci mohu plné vyuZzivat své vEdomosti a dovednosti.

O souhlasim

O spige souhlasim
O tak na pil

(O spiZe nesouhlasim

O nesouhlasim

14. Jsem dostateéné skolen a zapracowdvan pro nové dkoly.

O souhlasim

O spige souhlasim
O tak na pil

O spize nesouhlasim

O nesouhlasim
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15.

16.

17.

18.

19.

20.

Mam prilezitost vyzivat pro mé dalezité nabidky daliiho vzdélavani a rozvoje.

O souhlasim

O spige souhlasim
(O tak na pil

() spi&e nesouhlasim

O nesouhlasim

Cim lepsi je miij vykon, tim lepsi mam Sance na dalsi vjvoj (zajimavé ikoly, v&t3i zodpovédnost, povyseni
atd.)

O souhlasim

O spige souhlasim

O tak na pil

() spige nesouhlasim

O nesouhlasim

Muj nadfizeny podporuje mé profesni cile a muj rozvoj.
O souhlasim
O spige souhlasim
O tak na pil
() spi&e nesouhlasim

O nesouhlasim

Zde se miizete volné vyjadrit k tématu * Efektivita vzdéldvaciho programu v nasi firmé&”.

Oznatte prosim vase pohlawi.

O muz
O zena

Oznatte prosim Va3 narodnost.

(O eeska
(O slovenska

Q Jind |
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21. Oznacte prosim délku své praxe ve firmé.

O 0- 2 roky
O2-5lt
O 5- 10 let
O 10- 15 let
O 15 let a vice

Deékujeme za Vase odpovédi a £as vénovany vyplnéni tohoto dotazniku.
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