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ABSTRAKT

Diplomova prace se zabyva postoji zaméstnancti spole¢nosti Teva Czech Industries K
osobnostné socialnimu rozvoji. Konkrétné se zaméfuje na dalsi vzdélavani, kurzy v oblasti
osobnostné socidlniho rozvoje, které jsou v ramci uceleného vzdelavaciho systému v této
spoleénosti realizovany. Ugelem teoretické ¢asti je struéné vymezeni kliGovych pojmil,
jako jsou lidské zdroje, postoje, uceni, vzdélavani, motivace. V empirické ¢asti je predsta-
ven kvantitativni vyzkum, jehoz cilem je zmapovat postoje zaméstnancii spole¢nosti Teva
Czech Industries v oblasti osobnostn¢ socialniho rozvoje. Vysledky provedeného vyzkumu

nabizi koncepci ke zlepSeni soucasného systému dalSiho vzdélavani zaméstnanci.

Kli¢ova slova: postoje, osobnostné socialni rozvoj, u¢eni, vzdélavani, motivace, komuni-

kace, tym, firemni kultura, konfliktni situace, kvantitativni vyzkum, dotaznik.

ABSTRACT

This thesis deals with the attitudes of Teva Czech Industries employees to personality and
social development. Specifically, it is focused on further education, courses in the area of
personality and social development which take place as a part of coherent system of educa-
tion in this company. The purpose of the theoretical part is a concise outline of key words
such as human resources, attitudes, learning, education, motivation. In the empirical part
the quantitative research is presented, its aim is to map the attitudes of Teva Czech In-
dustries employees in the area of personality and social development. The research results
are to offer a concept for improvement in current system of further education of em-

ployees.

Keywords: attitudes, personality and social development, learning, education, motivation,
communication,team,companyculture,conflictsituations, quantitative research, questionnai-

re.
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UvVOD

Pii vybéru tématu diplomové prace jsem piihlédla ke skute¢nosti, ze v soucasnosti zasta-
vam pozici vyrobniho trenéra ve farmaceutické spole¢nosti Teva Czech Industries s.r.o.
(dale jen Teva). Tato pracovni pozice v sob¢ zahrnuje nejen taktni a ohleduplné ovliviiova-
ni pracovniho chovéni ¢lovéka, ale také podporu k rozvoji kvalifikace zaméstnancti sméiu-

jici ke zvySeni efektivnosti prace.

Po roce plisobnosti V pozici vyrobniho trenéra mizeme dojit k zavérim, které maji vypo-
vidaci hodnotu. Proto cilem této diplomové prace je zmapovat postoje zaméstnancti ke
kurziim osobnostné socialniho rozvoje, které jsou zahrnuty do ramce uceleného vzdélava-

ciho systému spole¢nosti Teva.

Nachazime se v dobé, ktera klade diiraz na vyznamnou vazbu mezi prostiedim, ve kterém
Zijeme a osobnosti, kterou si v ném vytvafime. V pribéhu tohoto procesu se setkavame
s riznymi konfliktnimi situacemi, nebo stavy, ve kterych potiebujeme pomoci. Pomoc,
ktera se ndm v té€chto situacich nabizi, nazyvadme socialni pedagogikou. Tato disciplina nas
doprovazi po celou dobu naseho celozivotniho vzdélavani. V jejim obsahu nalezneme vel-
kou skalu opatteni, ktera vede k pozitivnim zménam jednotlivcd ve prospéch jejich osob-
nich kompetenci. (BakosSova, 2008, s. 32) A diky témto kompetencim se stdvame samo-
statnymi, zodpovédnymi a kooperujicimi lidmi, kteti dostavaji impulz k posileni svého
osobnostné socialniho rozvoje. Usuzujeme tedy, Ze téma osobnostné socidlniho rozvoje je
v dnesni dob¢ vSeobecné velmi zajimavé. Pojeti a pfistupt je v této oblasti mnoho, a proto
jsem pro tuto diplomovou praci vybrala pojeti, které charakterizuje podporu profesni kulti-

vace.

Diplomové prace je ¢lenéna na teoretickou a empirickou &ast. Uvod jeji teoretické &asti
diplomové¢ prace je vénovan klicovym pojmiim, které s tématem tizce souviseji, mezi néz
patii lidské zdroje, klicové kompetence, uceni, vzdélavani, postoje, motivace a osobnostné
socialni rozvoj pracovnikd v kontextu se socialni pedagogikou. Potazmo jsem provedla
sezndmeni se spolecnosti Teva, ktera patii mezi nejstarsi farmaceutické firmy a jejiz histo-
rie saha az do roku 1883. Ustfedni oddil teoretické ¢asti diplomové prace tvoii témata kur-
zU osobnostné socidlniho rozvoje poskytované zaméstnavatelem v ramci celofiremniho
vzdélavani.

V empirické ¢asti je otevien pohled do praxe, ktery je zaméfen na postoje zaméstnanct

vyse uvedené spolecnosti k dalSimu vzdelavani. Konkrétné nas zajimad, zda zaméstnanci
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spolecnosti Teva povazuji osobnostné socidlni rozvoj za potfebny pro vykon své pracovni
profese z hlediska pohlavi, véku, dosazeného vzdélani, pracovni pozice a délky trvani pra-

covniho poméru ve spole¢nosti.

Tento vyzkum by mohl byt voditkem pro zlepSeni stavajiciho systému vzdélavani zamést-
nancl v oblasti osobnostn¢ socidlniho rozvoje, diky kterému by mohlo dojit k doplnéni
znalosti v této oblasti. Osobnostni rozvoj zaméstnanct tvoii velmi dulezity prvek socilni-
ho rozvoje ve zdravé spole¢nosti, a to z nékolika diivodl, zaméstnanci tim ziskaji ptilezi-
tost se dale rozvijet, dosahuji Iépe osobni spokojenosti a ziskavaji odpovédi na otdzky ty-

kajici se pracovniho a osobniho Zivota.
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1 LIDSKE ZDROJE JAKO SPOLECNY PRVEK KAZDE
ORGANIZACE

V pribéhu naseho pracovniho Zivota nezaleZi jen na tom, zda mame odpovidajici kvalifi-
kaci, ale zda jsme dobfe vybaveni i v jiném smeéru, a to v oblasti kliCovych kompetenci,
které nam umoziuji se adekvatné a efektivné chovat v riznych pracovnich, ale i1 zivotnich
situacich. NaSe kompetence jsou zalozeny na aktivitach, nikoli jen na védomostech. Dnesni
doba apeluje na neustalou inovativnost v systému vzdélavani dospélych, u zaméstnancii ve
vSech vyrobnich odvétvich. Proto také hleddme model ve vzdélavani dospélych, ktery kla-
de akcent na osobnostné socialni rozvoj. Takové hledani s sebou pfinasi nové naroky na
lidské zdroje i v oblasti dalsiho vzdélavani, v oblasti naSich klicovych kompetenci, které
zaujimaji stale vétsi prostor. Kapitolu vztahujici se k lidskym zdrojim zde zatazujeme
Z jednoho prostého diivodu, lidé jsou bezesporu spolecnym prvkem kazdé organizace a ve
zeni stanovenych cilti organizace, rozhoduje skute¢nost, jak bude o lidské zdroje v oblasti
vzdélavani peCovano a jak budou vedeny (Armstrong, 2002, s. 28). Vzhledem k této sku-
tecnosti by mélo byt snahou kazdého zaméstnavatele, aby se primarné zabyval vzdélava-
nim svych zaméstnanci i v takovych oblastech, jako je osobnostné socialni rozvoj. Pokud
tomu tak bude, mizeme hovofit o tom, Ze organizace disponuje takovym potencialem lid-
skych zdroju, ktery ho dovede k co nejlepsim vysledkim a k co nejvyssim ziskim. Proto
tedy rozhodnuti o umisténi svych pracovnikl na spravné pozice, fadime mezi nejdulezitejsi

¢innosti ve firmé. (Armstrong, 2007, s. 33)

1.1 Role potencialu v lidskych zdrojich

Armstrong (2002, s. 27) tvrdi, ze lidské zdroje jsou chapany jako aktivum, jako bohatstvi
organizace, nebo jako lidsky kapital, do n¢hoz je tieba investovat tim, Ze mu organizace
bude poskytovat ptileZitosti ke vzdélavani a rozvoji a sama bude skute¢nou ucici se orga-

nizaci.

Lidské zdroje nejsou lidé, ale pravée ten potencial, ktery lidé maji a ktery mohou vyuZzivat
k vykonu — tedy k vykonavani prace. Lidé jsou nositeli lidskych zdroji. Jsou také spravci
svych vlastnich zdroji a mohou je za urcitych podminek nabizet a poskytovat svému okoli
— naptiklad firmam. (Plaminek, 2010, s. 19) S timto tvrzenim souhlasime, protoze potenci-

al 1idi je propojen s lidskou dynamikou, ktera ovliviiuje iroven pracovniho vykonu. Perso-
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nalni Gtvary dnesnich firem zpracovavaji analyzy, které¢ ptispivaji ke zvySovani piinosu lidi
Vv oblasti produktivity prace. Dnes se mnohem vice klade diraz na spokojenost zdkaznika,
nez tomu bylo v minulych letech, a to ve smyslu uznani jako jedine¢né osobnosti, ne jen
jako vyménitelného ¢lanku v pracovnim procesu. Uspéch pro zakaznika jiz neni dostated-
nym hnacim motorem a nastala doba, kdy zakaznik jiz neni ochoten pro uspéch obé&tovat

vse. (Stacke, 2005, s. 20)

Zakaznik voli novou cestu v rozvoji pracovniki, kterd je spiSe zaméfena na rovnovahu
mezi pracovnim a osobnim zivotem. Stacke (2005, s. 21) dale uvadi, ze pracovni prostredi
a moznost se realizovat v praci se stavaji hlavnimi trumfy pro firmy, které jsou schopné
vnimat tyto tendence. Piedpokladame tedy, ze v pfistich letech budou tyto aspekty ovliv-
flovat nejen styl prace, ale dokonce 1 styl Zivotni, v€etné€ propojeni soukromého a profesio-

nalniho Zivota.

Sazka na vySe uvedenou rovnovahu v dnesni dobé, potvrzuje vyhra ve formé ziskani okru-
hu pracovnikd s mezinarodnim pfiistupem, kdy jejich potencial zarucuje okamzitou flexibi-

litu k potfebam trhu.

Pouze to, Ze se chceme v praci realizovat, nestaci k rozvoji naSeho pracovniho vykonu.
Kli¢ovou se stava realizace toho, aby firma disponovala kvalitnim procesem podnikového
vzdélavani. Z hlediska konceptu celozivotniho vzdélavani se podnikové vzdélavani jiz
tradi¢né tadi k profesnimu vzdélavani, pti¢emz piresahy do ostatnich typt vzdélavani do-
spelych jsou v soucasné dob€ povazovany za nejen mozné, ale dokonce za zddouci. Nyni
uvadime vycet takovych presahtll, mezi které miZzeme zatadit jazykové vzdélavani, kurzy
informacnich a komunikac¢nich technologii, ¢i rozvoj socidlnich dovednosti. (Pricha, 2009,

s. 508)

Vzdélavani v organizaci, at’ uz na pracovisti, ¢i mimo néj nese zmény jak ve struktuie zna-
losti a dovednosti pracovnikil, tak i ve vytvoteni podminek pro seberealizaci, respektive
sebeaktualizaci, coz povazujeme za nejucinnéjsi nastroj nasi motivace. Hovotfime tedy 0

rozvoji osobniho a profesniho potencialu pracovnikt. (Pricha, 2009, s. 509)

1.2 Kli¢ové kompetence a rozvoj osobnosti

Personalni oddé€leni organizaci se setkavaji s riznymi problémy, které usti z potieb lidi a
jejich okolniho zivota, z ¢ehoz vyplyva, ze vzajemna zavislost mezi jednotlivcem, organi-

zaci a spoleCnosti roste (Armstrong, 2002, s. 28). Prace personalistli tvofi tu Cast fizeni
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organizace, kterd se zaméfuje na vse, co se tyka ¢lovéka v pracovnim procesu, tedy jeho
ziskavani, formovani, fungovani a vyuzivani. Patfi zde i organizovéani a propojovani jeho
¢innosti a vysledkl jeho prace, jeho pracovnich schopnosti a pracovniho chovani. Do této
¢innosti zahrnujeme 1 vztah pracovnika k vykondvané praci, organizaci, spolupracovnikiim
a dal$im lidem, s nimiZ se v souvislosti se svou praci styka. Rovnéz zde zahrnujeme osobni
uspokojeni z vykonavané prace, personalni a socidlniho rozvoj pracovnika. ( Gigalova,

2007, s. 13)

V nasledujicim textu upozornime na vyznam naSich schopnosti, které nemame zdédéné,
Casto si je osvojujeme védomé, a to jak z praktickych, tak i pragmatickych divodu. Pojem
schopnost pro ucely vykladu vzdélavani pouzivame pro dvé odlisné kategorie lidskych
zdrojii. Schopnosti teoretické, které nazyvame znalostmi a schopnosti praktické, nazyvané

dovednosti. (Plaminek, 2010, s. 22)

Kdyz nahlizime na schopnost ¢lovéka, ktery se v urcité situaci chova ptiméienég, a kde je
v souladu sam se sebou, nahlizime do roviny jeho klicovych kompetenci. Tato rovina se
mimo jiné vyznacuje tim, Ze riizné, velmi komplexni schopnosti piisobi spolecné. Potencia-
lem Kk disponovani klicovymi kompetencemi je individualni kompetence k jednani. Vyviji
se ze spoluptisobeni tfi kompetenci: socidlni kompetence, kompetence ve vztahu k vlastni
osobé a kompetence v oblasti metod. To, jak je pfitom kompetencni oblast vyrazna, zavisi
ryze na kazdém ¢loveéku individualné. (Belz a Siegrist, 2001, s. 166) Nasledn¢ si vymezi-

me, co se jednotlivymi klicovymi kompetencemi rozumi.
Socialni kompetence:

e schopnost tymové prace
e kooperativnost
e schopnost Celit konfliktnim situacim

e komunikativnost (Belz a Siegrist, 2001, s. 167)

Socialni kompetence je dnes obzvlasteé dilezita v souvislosti S tymovou praci a s praci na

projektech, protoZe je nutné sdélovat své znalosti ostatnim (Belz a Siegrist, 2001, s. 167).

Ve druhé roviné si predstavime klicovou kompetenci, nazvanou kompetenci ve vztahu

k vlastni osobé a kterou rozumime:

e kompetentni zachazeni se sebou samym

e Dbyt vlastnim manazerem
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e schopnost reflexe viici sobé samému
e védomé rozvijeni vlastnich hodnot a lidského obrazu

e schopnost posuzovat sam sebe a rozvijet se. (Belz a Siegrist, 2001, s. 167)
Posledni klicova kompetence je zaméfena na oblast metod a patii zde:

e planovité se zaméetenim na cil, uplatiovat odborné znalosti
e vypracovavat tvotivé, neortodoxni feSeni

e strukturovat a klasifikovat nové informace

e davat véci do kontextu a poznavat nové souvislosti

e kriticky pfezkoumavat v zajmu dosaZeni inovaci

e zvazovat Sance a rizika. (Belz a Siegrist, 2001, s. 167)

Z pohledu dnesni technologické a informacni doby jsou klic¢ové kompetence ve vzdélavani
hodnoceny v organizacich velmi vysoko. Uastnici se naptiklad na konkrétnim modelu uéi,
jak formulovat problémy a hledat rizna feSeni, nebo také ukazuji mozné fizeni postupu

préce, a to vSe ruku v ruce s dynamikou procesu uceni. (Belz a Siegrist, 2001, s. 20)

Shrnutim vyse uvedenych informaci, dochazime k zavéru, ze klicové kompetence kazdého
Z nas je soubor schopnosti, které se navzajem ovliviuji. Protinaji se a chapeme je vzdy jen
jako soucast celkového procesu vzdélavani. Ziskavani klicovych kompetenci je tedy celo-
zivotni a zdroven individudlni proces, ktery slouzi k celkovému rozvoji nasi osobnosti
(Belz a Siegrist, 2001, s. 20). Klicové kompetence maji také delsi Zivotnost neZ odborné
znalosti, proto také mohou slouzit jako zéklad pro dalsi uceni, kterym si lidé zvysuji svij
potencial a které tvaruje osobnost ¢loveka. Proto v nasledujici kapitole piijdeme po stopach
dvou procesii — uceni, které charakterizuje osvojovani néceho nového a vzdélavani, tzv.

organizovaného procesu uceni.
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2 POSTOJE K UCENI A VZDELAVANI V ORGANIZACI

Efekt kvalitniho procesu podnikového vzdélavani se projevuje na nékolika trovnich —
zména profilu kompetenci, chovani a vysledky prace a postoje pracovnikii. Nas v souladu
s tématem diplomové prace zajima nejvice posledni uroven. Formovani zadoucich postojti
a vztahil plus subjektivni potieba pracovnikd v oblasti osobnostné socidlniho rozvoje tvoii
mnozinu naSich vztahti ke svétu a k sobé samému. Pokud se méni postoje vzdélavaného
¢lovéka, coz je mozné a Casto to od ueni a vzdélavani skuteéné pozadujeme, ¢inime tak

spiSe nepfimo (Plaminek, 2010, s. 32).

2.1 Proces uceni z pohledii riznych disciplin

Prohlubovani a rozsifovani znalosti a dovednosti patii mezi hlavni pozadavky na zamést-
nance Vv dnesnich organizacich. Domnivame se, ze kazda publikace, ktera se zabyva uce-
nim, obsahuje slovo uceni v kontextu se socializaci. Vyznam a Uloha uceni sehrava
v nasich Zivotech dulezitou roli a stava se pro nds vSechny celoZivotni zaleZitosti. Proces
uceni nas také piivadi k ziskani ucelené predstavy o sobé samém. Proto budeme tuto kapi-
tolu vénovat existenci ufeni zpohledi riznych disciplin, které nas ovliviuji
Vv celoZivotnim procesu uceni. Mezi tyto discipliny v souvislosti s tématem této diplomové
prace zafadime management, didaktiku, pedagogiku a psychologii. Prozkoumame uceni ze
vSech ¢tyt uvedenych cest a budeme zvazovat, ktera disciplina se v ramci osobnostné soci-
alniho rozvoje nejvice piiblizuje Zivotni realité v posilovani klicovych kompetenci ¢lovéka

prave procesem uceni.

Zacneme tedy oblasti managementu. FrantiSek Hronik, autor mnoha publikaci, které se
zabyvaji riznymi oblastmi fizeni lidskych zdrojl, nazyvéa ueni procesem zmény, ktery
zahrnuje nové védéni i nové chovani. Hronik (2007, s. 31) tvrdi, Ze se u¢ime nejen organi-
zované, ale 1 spontdnné — aniZ o tom tfeba vime. S timto tvrzenim jsme ztotoZnéni, protoze
se u¢ime, 1 kdyZ se zrovna nevzdélavame, a vSechny tyto naSe aktivity mohou vést
k Zadoucim zménam. Ono v kazdodennim zivoté jednoduse délame spoustu véci, aniz by-

chom nad nimi museli védom¢ piemyslet (Pletzer, 2009, s. 23).
Pojem uceni tedy chapeme jako proces, ktery zahrnuje vice nez rozvoj a vzdélavani, proto
napiiklad hovofime o ucici se, nikoli o vzdélavaci organizaci, i kdyz nemalo uzivatell si

pod ucici se organizaci predstavuje vétsi koncentraci vzdélavani. (Hronik, 2007, s. 31)
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Nejlépe Vv souvislosti s tématem této kapitoly pojem ucici se organizace definuje Senge,
ktery uvadi, Ze se jedna o organizaci, kde si lidé soustavné rozsituji své schopnosti vytvaiet
vysledky, které si opravdové pieji, kde jsou péstovany expanzivni zptisoby mysleni, kde se
svobodné formuluji a stanovuji kolektivni aspirace, a kde se lidé soustavné uci, jak se tedy

ucit spole¢né. (Senge, 1990, cit. podle Armstrong, 2007, s. 450)

Z pohledu ucici se organizace patii mezi hlavni faktory, které rozhoduji o tom, jak organi-
zace funguje ve vztahu ke svému vnitinimu a vnéjSimu prostfedi, organizacni struktura,
organizaéni procesy, které probihaji, a organizacni kultura, které je v ni vytvafena. (Luba-
sova, 2001, s. 14) Z vyse uvedeného vyplyva, ze i kdyz jsou v ucici se organizaci primar-
nim pfedmétem zajmu rizné procesy a struktury, i organiza¢ni kultura hraje v ucici se or-
ganizaci vyznamnou roli. Proto se podnikové kultufe budeme potazmo vénovat

V samostatné kapitole.

Teoretickymi zéklady vyucovani a vzdélavani a stejné tak i praktickym utvarenim vyuco-
vani se zabyva didaktika, ktera je pro nas dal§im uhlem pohledu na proces uc¢eni. Didaktika
dospéla k urcitym principim, které se staly zakladnimi kameny pro utvofeni vyucovacich
jednotek a pro jejich metodiku. Mezi tyto stéZejni ostrovy vzdélavani patii napiiklad vybér
smysluplnych témat blizkych Zivotu, stanoveni fazi uc¢ebniho procesu ¢i zajiSténi reprodu-

kovatelnosti vysledku. (Belz a Siegrist, 2001, s. 81)

U ucebniho procesu se pozastavime, nebot’ hraje vyznamnou tlohu v ukotveni naSich no-
vych védomosti a ve vytvoreni kostry znalosti. I pfestoZe se ucebni proces dikladné zkou-
ma, mnoho se o ném nevi. (Werther a Davis, 1992, s. 277) Pokud se ndm ma skute¢né uce-
ni dafit, bude to jen tehdy, kdy miiZeme navazat na jiZ na existujici znalosti a schopnosti.
Diky vhodné didaktické piipravé mizeme dosdhnout toho, ze pfiriistek novych védomosti
nam bude slouZit jako zdkladna pro ukotveni dalSich poznatki. Podle Guyera a Rotha se
Vv procesu uceni nachazi pét fazi, které plni rozlicné funkce a jsou nezbytné pro dosazeni
uspéchli. Hovotfime v této souvislosti o f4zi motivacéni, fazi ptekazek, pochopeni, kondni a

cviceni a o posledni fazi, f4zi ptipravenosti. Jednotlivé faze si kratce vymezime:

e Motivacni faze v sob¢ zahrnuje definici — uceni potiebuje podnét a tvod

o Faze prekazek — bez piekazek se neda latka osvojit trvale natolik, aby ji bylo moz-
no prenaset

e Faze pochopeni — zde musi byt védomée ovéreny moznosti feSeni

e Faze kondni a cviceni — nestaci jen, kdyz chapeme, dilezité je zavedeni do praxe



UTB ve Zliné, Fakulta humanitnich studii 19

e Faze pripravenosti — vyrazné usilujeme o postizeni toho, co je pienositelné (Guyer

1956 a Roth 1958, cit. podle Belz a Siegrist, 2001, s. 66)

Nicméné ve studiich, tykajicich se u¢ebniho procesu, nacrtli odbornici Siroky obraz tohoto
procesu a vyvinuli nékolik pokusnych u¢ebnich zasad. Naptiklad rychlost, s niz se jednot-
livec uci, zavisi na ném samém, a pokud vyuzije nejruznéjsi ucebni zadsady, miize se ucebni
proces jesté zrychlit a zefektivnit. Podle Werthera a Davise (1992, s. 278) jsou zde zaraze-

ny tyto uc¢ebni procesy: ucast, opakovani, vécnost, pienos a zpétna vazba.

o Utast — u¢ime se rychleji a déle si uchovavame osvojené znalosti v paméti, pokud

se procesu aktivné ucastnime.

e Opakovani — neni pfili§ zdbavné, ale evidentné se ndm dany model vryva do pame-

ti. Vzpomenme si na abecedu a nasobilku, vétSina z nas se je naucila opakovanim.
e Vécnost —uceni je snazsi, je-1i material, ktery si mame osvojit, smysluplny.

e Pifenos — ¢im 0zeji souviseji pozadavky programu odborné piipravy s pozadavky

zaméstnani, tim rychleji se naucime tuto praci vykonavat.
e Zpétna vazba — informuje nds o pokroku.

Zde povazujeme za vhodné doplnit, Ze moznosti vyuziti u¢ebnich procest se daji aplikovat

jak u pfipravy domaécich, tak i zahrani¢nich pracovnikl. (Werther a Davis, 1992, s. 279)

Od ucebnich procest se opé€t vratime zpét k pohledu didaktiky a dozvidame se, ze tradi¢né
se obecna didaktika rozprostird mezi tfi vrcholy didaktického trojuhelniku, ktery je tvofen
vyucovanim, u¢enim a u¢ivem. (Janik, 2013) Nesmime zde ale opomijet fakt, Ze didakticka
reflexe edukacnich procesti odehravajicich se v jiném neZ Skolnim prostfedi, naptiklad

V podnikovém vzde€lavani, se rozviji az v poslednich letech. (Janik, 2013)

Dalsi thel pohledu na uceni vychazi z oblasti pedagogiky, u které klademe diraz na sku-
te¢nost, ze jeji vyuziti je mnohem Sir$i, nez se nékteii odbornici z jinych védeckych obort
a $irsi vefejnost domniva. V soucasné civilizaci nabyvaji edukacni procesy na stale vétsi
dilezitosti. Dnes se riznym formam uceni a vzdélavani piisuzuje podobny vyznam, jaky
V historii lidstva sehrala naptiklad primyslova revoluce. U¢ici se spole¢nost je charakteris-
ticky rys soucasného rozvoje lidstva. V disledku toho, se oblasti vyuzivani pedagogiky
rozrostly tak prudce, Ze pedagogika v mnoha ohledech nestaci uspokojovat nové se vyno-
fujici potieby z praxe. (Pricha, 2009, s. 17) Je prokazano, ze se lidé chtéji a uméji se ucit,

ale dilezitym aspektem v tomto procesu je pomoc. Podle pedagogiky, uceni podporuje
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konkurenceschopnost jednotlivct a vytvari predpoklady pro individudlni zivotni spokoje-

nost.

V této souvislosti zde dopliiujeme nazor Plaminka, autora s dvacetiletou praxi ucitele, kte-
ry tvrdi, Ze pro systém uceni a vzdélavani plati, ze vlastnosti lidi jsou lektorskym ptisobe-
nim nezmeénitelné. Na druhé strané sam pfijima vyjimku, kterou ndm sdé€luje, ze nckteré
charakteristiky lidi se nachdzeji na tenké hranici ovlivnitelnosti a neovlivnitelnosti. (Pla-
minek, 2010, s. 20) Dale konstatuje, Ze u¢enim se celému lidstvu rozsifuje zdédéné spek-
trum chovani a diky tomu osobnost ¢lovéka koSati. Uceni ndm pomahd vybirat ze stale
vetsi a mohutnéjsi zasoby vzorcd, a tak 1épe dokdzeme reagovat na stale §$irSi mnozstvi

zivotnich situaci. (Plaminek, 2010, s. 18)

Z hlediska psychologie, coz je nas posledni thel pohledu na uceni, musi byt tento proces
smétovan, nebo byt doprovazen jistou urovni emocniho prozitku, jinak se ndm nové zku-
Senost nevstipi, neboli neuchova. Emocni prozitek musi byt v ucebnich postupech navozen

a udrzovan. (Kliment, 2005b, s. 75) Zminovan¢ ilustrujeme nasledujicim ptikladem:

Navod'me si situaci, kdy jsme byli studenty stfedni Skoly. Byla ndm zde pfedana spousta
uzite¢nych, ale 1 neuZitecnych informaci. Ty jsme si zapamatovali ne podle uZite¢nosti,
ale spiSe podle toho, zda jsme prozili v prubéhu vyucovani nebo v dobé sebevzdélavani
objevil jisty emoc¢ni prozitek. Ziejmé nejvice védomosti jsme si uchovali z vyucovacich
prfedmétl, kde se uciteli u nas podafilo vyvolat pozitivni zajem o dany typ uciva a svym
postupem v nds vyvolal libé pocity. Déle jsme si osvojili 1 to ucivo, kdy se vyucujicimu
podatilo v néas vyvolat pocity nelibé, méli jsme strach a pravé z tohoto divodu jsme si
osvojili jim pfeddvané védomosti. Asi nejméné jsme si odnesli z t€ch predméta, kdy ucitel

u nas nevyvolal ani zdjem ani strach. (Kliment, 2005b, s. 75)

Tento ptiklad uvadime jako modelovou situaci, ale mliZze nastat dalSi varianta, kdy ucitel
V nas nevyvola zadné pocity, ale my sami jsme si vytvorili zajem. Nebo také situace, ze
ucitel vyvoléaval strach, ale ten mél zcela tlumivou tlohu, a nic jsme si z jeho predmétu

nezapamatovali. (Kliment, 2005b, s. 75)

Ke konci této kapitoly zminime také uspéch, kterého v uceni dosahujeme. Dosdhneme jej
pouze tehdy, jestlize cil uceni, kterého méame doséhnout, si sami, jako €astnici pfejeme a
spole¢né jsme se pro n¢j rozhodli, a kdyz vime, ze cile uceni jsou v souladu s nasimi zajmy

a potfebami (Belz a Siegrist, 2001, s. 75).
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Zavérem muzeme tedy konstatovat, ze uceni je proces, pii kterém mame snahu nalézat
rovnovahu, diky niz zvladame vSechny ty zmény obklopujici nas den co den. Nyni se vra-
time na uvod této kapitoly, kde chceme zjistit, ktera z vySe uvedenych disciplin v oblasti
osobnostn¢ socialniho rozvoje se nejvice priblizuje k zivotni realit€¢ v posilovani klicovych
kompetenci ¢loveka praveé z pohledu uceni. Prestoze nahlizime do jednotlivych disciplin
izolovang, dochazime k zavéru, Ze uceni v oblasti osobnostné socidlniho rozvoje ¢lovéka
pusobi jako komplexni edukacni systém, ktery ma stabilni oporu ve svych teoriich. Jen
zminéné discipliny v této oblasti doslova vyzaduji propojeni a vzajemnou podporu. Tuto
kapitolu ukon¢ime velmi zajimavou citaci, ktera se v_kontextu s procesem uceni jevi doza-
jista jako ptihodna:

»Uceni neznamena jen mit novy thel pohledu, novou myslenku nebo nové chapani véci.
Kuceni dochazi, kdyz podnikame ucinné kroky, kdyz odhalujeme a napravujeme chybu.
Jak vite, kdy néco znate? KdyZz mizete ud€lat néco, o cem tvrdite, ze to znate.” (Argyris,

1993, cit. podle Armstrong, 2007, s. 453)
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2.2 Vliv vzdélavani na osobnost ¢lovéka

Ve sloveé vzdélavani citime vektor, smér, moznd i proto ho povazujeme za organizovany
zpuisob uceni (Plaminek, 2010 s. 32). Vzdélavani predstavuje systematické ptizpisobovani
a zménu chovani tim, ze se ¢loveék uci pomoci vzdélavacich programi, instruktazi, rozvo-
jovych programii a planovaného ziskavani zkusSenosti. Pohlizime na n¢j, jako na proces,
béhem které¢ho urcitd osoba ziskava a rozviji nové znalosti, dovednosti, schopnosti a posto-

je. (Armstrong, 2007, s. 461)

Vzdélavéani v dnes$ni dobé€ jiz ddvno nepatii jen mladym lidem, ktefi Casto maji znacny
potencial. ZkuSenosti, které ziskaji vychovou a typem zkuSenosti, jim dévaji jistou divéru

Vv jejich schopnosti (Stacke, 2005, s. 31).

Naopak dospéli si uvédomuji, kde se ve vzdeélavani nachazeji a kde chtéji byt. Uceni do-
spélych je trochu védou, trochu uménim a mozné nejblize ma k jakémusi uméleckému te-
meslu, a pokud na vzdélavani pohlédneme z racionalniho hlediska, je mozno se vyucit, ale

ke Spickovému vykonu uz musi byt rozum doplnény citem (Plaminek, 2010, s. 15).

V profesnim vzdélavani dospélych Ize pojeti vzdélavani rozsifit. Za potiebu takového
rozsifeni mizeme povazovat uréity deficit informaci, védomosti, dovednosti, profesich
navykt, schopnosti, zplisobu jednani a chovani, kterymi pracovnik disponuje a které si
vyzaduje jeho profese, jeho pracovni pozice, role ¢i odborné kompetence. (Muzik, 2004, s.

18)

Vzdélavani je Gizce spojeno také s osobnosti ¢loveka, s jeho rysy a chovanim, to vSe ovliv-
flyje, jak se dale osobnost pracovnika formuje. V dnesni dobé¢ si zaméstnavatelé¢ uvédomu-
ji, nakolik osobnost pracovnika celkové ovliviiuje organizaci, a proto se v této oblasti an-

gazuji. RozliSujeme tfi oblasti formovani pracovnich schopnosti ¢lovéka:
e oblast vSeobecného vzdélavani
e oblast odborného vzdélavani
e oblast rozvoje. (Koubek, 2009, s. 254 - 255)

Koubek se ve své publikaci vyjadiuje ke vSem témto oblastem. Nas vSak bude v souvislosti
se vzdélavanim nejvice zajimat praveé oblast rozvoje. Tato oblast formovani pracovnich

schopnosti ¢lovéka je orientovana na ziskani Sir$i palety znalosti a dovednosti, nez jaké
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jsou nezbytn¢ nutné k vykonéavani souc¢asného zaméstnani. Velmi vyznamné misto zaujima
také formovani osobnosti jedince. Miizeme tedy konstatovat, Ze rozvoj pracovnika je vice
orientovan na jeho kariéru nez na momentalné¢ vykondvanou praci, a v neposledni fad¢
formuje osobnost jedince tak, aby Iépe pfispival k plnéni cilli organizace a ke zlepSovani

mezilidskych vztahti v organizaci. (Koubek, 2009, s. 255-257)

Formovani pracovnich schopnosti ¢lovéka a formovani jedince viibec, ndm zvySuje Sanci
na uspech, ktery mizeme ve vzdélavani dosahnout. A dosahujeme ho pomoci klic¢ovych
kompetenci, nam jiz zndmého souboru znalosti, schopnosti a postoji, které jsou pozadova-

ny pro téméf vSechna pracovni zafazeni.

V této kapitole se také zminime o andragogice, aplikované védé, kterd nepochybné ke
vzdélavani pracovnikll v organizaci patfi. Jinymi slovy se jedna o védu, kterd se zabyva
mobilizaci lidského kapitalu. Vzhledem k charakteru této prace se budeme andragogice
vénovat z pohledu animace dospé&lého ¢lovéka. Bartoiikova a Simek (2002, s. 15) animaci
charakterizuji jako oduSeviiovani, nikdy nekoncici humanizaci ¢lovéka, kterd je pfitom

vztaZena na tii slozky:
e enkulturaci — ziskavani a rozvijeni kulturnich kompetenci

e socializaci a resocializaci — optimalizace socialnich pozic a roli, v¢etné roli socio-

profesnich

e edukaci - zamérné a cilevédomé formovani ¢lovéka, jeho vychovavani a vzdélava-

ni

,Co €ini ze vzdélani nesmirné ucinny potencidl ekonomického ristu?* (Bartonikova a Si-
mek, 2006, s. 43) Sama skute¢nost, Zze dosp€lého ¢lovéka Ize vychovavat a vzdélavat, a
také fakt, ze vzdélani je jednim z hlavnich prostiedkli mobilizace, navyseni kulturniho ka-
pitalu. Bereme zde na védomi, ze tempo védeckotechnického rozvoje plisobi zastardvani
poznatkid v pribéhu nékolika let. Vzdelavani dospélych patrné praveé proto proziva

V rozvinutych zemich vyraznou konjukturu. (Bartotikova a Simek, 2006, s. 43)

Nejnovejsi metody fizeni vyzaduji nejen pracovniky nélezité¢ odborné ptipravené a schopné
si osvojovat nové odborné znalosti a dovednosti, ale 1 pracovniky se zddoucimi rysy a cho-
vanim (Koubek, 2007, s. 252). Pravé proto ndm jiz nestaci tradicni zplsoby vzdélavani
pracovnikd, jakymi jsou naptiklad zacvik, doskolovani ¢i pieskolovani, ale stale vice jde o

rozvojové aktivity zaméfené na formovani SirSiho rejsttiku znalosti a dovednosti, nez jaky
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vyzaduje momentalné zastavané pracovni misto, a v neposledni fad¢ i na formovani osob-
nosti pracovnikii, formovéni jejich hodnotovych orientaci, pfizptisobovani jejich kultury
kultufe organizace. Tyto rozvojové aktivity formuji flexibilitu pracovnikii a jejich ptipra-

venost na zmény. (Koubek, 2007, s. 252)

V této souvislosti uvadime ptiklad z praxe, kdy pohlédneme na hodnoceni pracovnikd.
Hodnoceni vykonnosti pracovnikil se nezamétuje pouze na jejich zptsobilost a schopnost,
ale 1 na jejich chovani a jednéni. Je nutné tedy podotknout, Ze vzory naSeho chovani se
odrazeji v interpersonalné orientovanych osobnostnich faktorech, které spojujeme s naSimi
znalostmi a dovednostmi. Nase schopnosti, zkuSenosti a svédomitost, ndm napomahaji
K uchovani vSech druhti poznani znalosti a dovednosti v nasi paméti, kterou jednoznacné

chapeme jako dynamicky proces, nikoliv stav beze zmény. (Borman, Ilgen a Klimoski,

2003 s. 50)

Dulezitym aspektem ve vzdélavani v organizaci je, aby zaméstnavatel zabezpecil, ochotu a
pripravenost lidi se vzdélavat. Je tieba, aby chapali, co museji znat a byt schopni vykona-
vat, prevzit zodpovédnost za své vlastni vzdélavani tim, Ze budou pln€ vyuZivat existujici
zdroje vzdélavani, vcetné pomoci a vedeni ze strany svych liniovych manaZerti (Ar-

mstrong, 2007, s. 461).

Nesmime opomenout, ze velmi diillezitou roli ve firemnim vzdélavani hraje stanoveni cila.
Co presné mizeme od téchto strategickych cili ocekavat, definovala Tureckiova (2004, s.

375), ktera ve své textu uvadi:

e zmény ve struktufe znalosti — 0svOjit Si v praxi efektivné vyuzivat nové znalosti po-

trebné k vykonu profese;

e zmeény ve struktuie dovednosti — rozsifit soubor socidln€ psychologickych a dalSich
dovednosti, efektivné je kombinovat se stavajicimi dovednostmi a navyky jiného

typu a vyuzit je v praxi,

e zmeény ve struktufe postoji — vytvofit a uplatnovat pozitivni postoje k praci a k li-
dem v organizaci i mimo ni, projevovat zadouci pracovni postoje jako soucast pra-

covniho chovani pfi vykonu pracovnich ¢innosti.

Spolecnost Teva, ke které vztahujeme kvantitativni vyzkum, popsany v empirické casti
této diplomové prace, pfistupuje ke vzdélavani velmi zodpoveédné. Na zaklad¢ strategie

vzdélavani a rozvoje vzdélava své pracovniky pravidelné, a to na zakladé vlastni koncepce.
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Pozitivni krokem bylo, kdyz v roce 2010 zahgjila provoz svého vlastniho vzdélavaciho
zafizeni, Skoliciho stfediska, kde se mimo jiné, v témze obdobi, rozb&hl program vyuky

oboru chemik operator.

Shrnutim vyse uvedenych informaci této kapitoly dochazime k zavéru, ze vzdélavani ¢lo-
veku slouzi jako ¢initel zmény, jako nastroj individudlniho rozvoje a jako cesta emancipa-
ce. Na zavér se nam nabizi mySlenka, ze 1 kdyZ jsou primarnim pfedmétem zajmu vzdéla-

vani znalosti, dovednosti a pfipadné navyky, subtilni, ale vlivna stavba postoju je pii pro-

vvvvvv

2.3 Postoje — nejtésnéjsi vztahy k hodnotam

Vratime — li se v této kapitole do oblasti socialni psychologie, zjistime, Zze tématice postoju
je v této véde tradiéné vénovano dostatek pozornosti a prostoru. Svého ¢asu bylo studium
postoji povazovano za dominantni predmét zajmu socialni psychologie. Posléze bylo do-
konce konstatovano, ze socialni psychologie je véda studujici postoje. Pravdou je, ze po-
stoj ma nejtésnéjsi vztah k hodnotdm, kde hodnotou rozumime individuem pfisouzenou
vahu k ur¢itému objektu. Postupy, pomoci kterych pfisuzujeme vyznam jednotlivym ob-

jektim ve svém zivotnim prostoru, nazyvame postoje. (Kliment, 2005a, s. 35)

Vztaznost je podstatou postojti. Postoje ndm v této souvislosti tvofi mnozinu nasich vztahi
ke svétu vcetné vztahu k sobé samotnému. Zahrnuji v sobé dvé odlisné podskupiny nézorti
a motivl, od kterych néco ocekavame. Nazory jsou subjektivnim odrazem toho, co si lidé
mysli a ¢emu véf, stejné tak motivy jsou subjektivnim obrazem toho, co lidé chtéji a co
ocekavaji. I kdyz vétSina naSich nazorti a motivlli vznikla nevédomym ucenim, nékteré
Z nich si uvédomujeme plné€. Naopak ¢ast naSich postojii je skryta v naSem nevédomi nebo
si je uvédomujeme jen z ¢asti a z toho prameni deformace naseho vnimani. Tato deformace
byva zpravidla jak pro nas, tak pro spolecnost piijateln€jsi, nez realita. (Plaminek, 2010, s.

21)

Jinymi slovy, postoje 1 hodnoty vznikaji v pribéhu uspokojovani jednotlivych potieb a
jsou odrazem nasi zkuSenosti s Zivotnim prostorem. A protoze vznikaji v pribéhu naSich
motivacnich procesli, povazujeme je svou povahou v ontogenetickém vyvoji za ziskané.

(Kliment, 200543, s. 35)

Utvareni a formovani postoju - ndzori a motivi, probihd v ramci celé fady skupin, jichz je

Cloveék Clenem. V dnesni dobé€ nelze opomenout skute¢nost, ze na utvaieni nasich postoji



UTB ve Zliné, Fakulta humanitnich studii 26

pusobi také masové sdélovaci prostiedky, jejichz svét se pieklopil do postoji lidi v dosti

silném zastoupeni.

Postoje muzeme definovat jako komplexni tendence, které odpovidaji pomérné stalym a
charakteristickym zptisobem. Odpovédi mohou byt kladné, neutralni, ambivalentni ¢i za-
porné a jsou reakci na urcité opakované situace, myslenky, objekty ¢i osoby. (Kohoutek,
2008) Pokud se vratime ke vztaznosti, k jakozto hlavni charakteristice postojd, uvedeme
V této souvislosti i nékolik faktort, kterymi je urovan vztah K praci z pohledu osobnostné
socialniho rozvoje ¢lovéka, a zatfazujeme zde:

e vnitini charakter prace, tvotivost, pestrost, odpovédnost, jednoduchost atd.

e spoleCenské aspekty pracovni ¢innosti - uroven spoluprace, porozuméni, piatelstvi,

hrdost na Clenstvi ve skupin¢ apod.
e komunikace - informace o smyslu plani i ukola

e moznost rozvoje. (Kohoutek, 2008)

Ve stejném duchu hovoii o postojich 1 jini odbornici, kteti je naopak spojuji s psychologii
prace. Postoje, které Clovék zaujima, se v konfrontaci se spoleCenskymi zvyklostmi a v
podminkach vyzadované konformity nemusi projevit v chovani. Tato skute¢nost je velmi
dulezita z hlediska predikce pracovniho chovani. Domnivame se tedy, Ze postoje mohou v
organizaci zastavat zpusoby jednani, chovani, spole¢ny firemni jazyk, ¢i podnikové cile.
(Stikar et. al., 2003, s. 109) Pokud tyto postoje mame zménit, tak pfirozené plati, Ze se ta-
kové zméné branime (Kliment, 2005a, s. 41). Chténi a tuzby ¢i oekdvani lidi se mohou
vzdy dostat do rozporu s objektivnimi potfebami lidi (Plaminek, 2010, s. 21). Proto pfi-
padnd zména musi byt pozvolna a musi byt doprovazena spiSe piesvédcovanim a formou

diskuse nez direktivnim piikazem (Kliment, 2005a, s. 41).

Beze sporu dochdzime k zavéru, ktery charakterizuje postoje clovéka jako vztah k nécemu.
Je prakticky nemozné rozliSovat postoje na spravné a nespravné, zalezi, v jakém kontextu
na postoje nahlizime. Pfestoze je ¢ast nasich postojli skryta v naSem vnitinim svété, miize
tento svét prosvitat na povrch v jemnych naznacich. Zde je to misto, kde se nadm vyplati

dobie poslouchat, co lidé tikaji a potazmo o tom pfemyslet. (Plaminek, 2010, s. 21)

2.4 Soulad postoji a motivace

Jak uz sam nazev napovida, v této kapitole pujdeme po stopach motivace. Pokud se zamys-

lime nad tim, pro¢ néds nékteré¢ véci zaujmou a jiné zase nikoli, dojdeme k zavéru, ze ty
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prvni musi byt dilezité pro na§ zivot a ty zaroven ovliviiuji nase postoje. Nas§ vztah
k vlastnimu Zivotu ¢i praci je potazmo vysledkem nasi motivace. Snazme se poznavat sami

sebe, tvoime si postoje, a tim i zptisoby osobni motivace. Nyni je nam jasné, Ze poznat sam

vvvvvv

Kazdy z nas si jisté alesponl jedenkrat ve svém zivoté polozil otdzku, zda jsme motivovani,
zda n¢jakou motivaci viibec mame, nebo také, jak bychom se mohli motivovat? Armstrong
(2007, s. 220) konstatuje, ze dobie motivovani lidé, jsou lidé s jasn¢ definovanymi cili. A
prave vzhledem k této skutecnosti, podnikdme kroky, od nichZz ocekdvame, Ze nas povedou

k dosazeni téchto cil.

Nyni tedy chapeme, kde piesné lezi ohnisko motiva¢niho procesu. Cile tedy nepochybné
hraji v motivacnim procesu vyznamnou Ulohu. To potvrzuje i skutecnost, Ze motivacni

proces se sklada ze dvou slozek:
e slozka vnitini, ktera zahrnuje potieby

e slozka vné&jsi, coz jsou cile, které jsou v motivacnich procesech sledovany. (Kli-

ment, 2005a, s. 35)

Motivaci charakterizujeme jako vnitini proces, ktery vyjadiuje touhu a vili, neboli ochotu
Cloveka vyvinout urcité usili, vedouci k dosazeni subjektivné vyznamného cile. Podle této
definice je motivace pfimo vztazena k chovani, respektive jeho projeviim, a v této souvis-

losti hovofime o motivovaném jednéni. (Tureckiova, 2004, s. 55)

Nyni si vS§imneme motivace také z pracovniho pohledu. Organizace se zajimaji o to, co vSe
by se m¢lo ucinit pro dosazeni trvale vysoké urovné vykonu lidi. Vénuji zvySenou pozor-
nost nejvhodngjsim zplisobliim motivovani lidi, pomoci néstrojl, jako jsou odmény, stimu-
praci vykonavaji. Je neoddiskutovatelné, ze cilem téchto organizaci neni nic jiného, nez
vytvaret a rozvinout motivacni procesy. (Armstrong, 2007, s. 219), v nichz hraji dilezitou
ulohu situacni promeénné, které vyznamneé tyto procesy modifikuji. Mezi uvedené promen-
né Stikar et. al., (2003, s. 108) zafazuje: charakter ikolu, osobnost nadfizeného a socialni

klima pracovniho tymu.
Pracovni jednani je specificky druh aktivity ¢lovéka, pfi némz jedinec prostiednictvim pra-
ce dosahuje naplnovani svych potfeb kolidujici se stavem uspokojeni. Pfitom pracovni

jednani neznamena pouze dosahovani vykonu a plnéni ukold, ale zahrnuje také socidlni
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interakce, jimiz pracovnik projevuje a vytvari sviij vztah ke kolegiim v tymu, nadfizenym a
k zaméstnavateli, coZ je z hlediska profesni kultivace osobnostné socialniho rozvoje velmi

stézejni. (Stikar et. al., 2003, s. 106)

Ptestoze vySe konstatujeme, ze pracovni motivace je proménliva, na druhé strané¢ mizeme
jen potvrdit, Ze motivacni ladéni a zaméfenost osobnosti jevi urcitou stabilitu a je vnitiné
konzistentni. V této souvislosti hovofime o motiva¢nim profilu ¢lovéka, ktery je vyjadre-
nim relativné trvalé orientace a preference urcitych potieb a hodnot, a to v kontextu celko-

vého zaméieni profilu osobnosti. (Tureckiova, 2004, s. 68)

Sami musime mit zkusenost, jaky pfistup k motivaci je pro nas klicovy, najit osobni bod,
ke kterému se vztahujeme. Z tohoto diivodu se také zminime o pfistupech k motivaci, které

jsou zaloZeny na riznych teoriich. Mezi nejvlivnéj$i teorie motivace fadime tyto:

e teorie instrumentality — odmény nebo tresty - politika cukru a bi¢e, slouzi jako pro-

sttedek k zabezpeceni toho, aby se lidé chovali nebo konali Zddoucim zpiisobem

e teorie zaméiena na obsah — tato teorie se zaméefuje na obsah motivace. Motivace se
tykad podnikéani krokd za Gcelem uspokojeni potieb a identifikuje hlavni potieby,
ovliviiyjici chovani

e teorie zaméfena na proces — respektive zaméfena na psychologické procesy ovliv-

nujici motivaci a souvisejici s ocekdvanim. (Armstrong, 2007, s. 221)

Zaveérem této kapitoly doddvame, ze pokud hovofime o motivaci, hovofime o procesu,
ktery uréuje smér a silu naseho chovani. Na motivaci nahlizime jako na akcelerator zmén.
(Dreamlife, © 2006 - 2010) Bud’ ji tedy automaticky spojujeme s postoji ¢lovéka k praci,

nebo s postoji clovéka k sobé samému.
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3 SOCIALNIi PEDAGOGIKA A OSOBNOSTNE SOCIALNI ROZVOJ

Chovani, uceni, prostiedi, spoleCenské problémy, komunikace, konflikty, intervence, nor-
my, humanismus, rozvoj aj., fadime mezi klicova slova socialni pedagogiky. Tato discipli-
na se zabyva specifickymi situacemi, na zékladé kterych vytvaii specifické postupy a pfi-
stupy pro lidi bez rozdilu véku. Hovoiime o skutecnosti, Ze socialni pedagogika vychézi
Z poznatkt 1 jinych védnich disciplin, coz potvrzujeme v jedné z predchéazejicich kapitol

této diplomové prace, ve které se blize vénujeme procesu uceni.

V souvislosti s osobnostné socidlnim rozvojem se zajimame o socialni pedagogiku orien-
tovanou na zivotni okoli. Hlavnim pfedstavitelem tohoto sméru je Hans Thirsh (1935),
ktery tvrdi, Ze mnohem dulezitjsi je naplnit socialni pedagogiku obsahové. Své vychodis-

ka rozdéluje do dvou linii:

e (Centralni dimenze teoretického vzdélavani

e Socialni pedagogika orientovana na zivotni okoli (Bakosova, 2008, s. 32)

Pro teoretické vzdélavani v socialni pedagogice vytvofil Thirsh pét dimenzi, mezi které
zatazuje: zivotni okoli adresatii, spolecenskd funkce socidln€¢ pedagogickych instituci a
forem prevence, socialné pedagogické instituce a ¢innost a jako posledni dimenzi zahrnuje
nauku o socialni pedagogice. V pohledu osobnostné socialniho rozvoje ¢lovéka se nejvice
se zajimame o Zivotni okoli adresatt, protoze prvnim krokem socialni pedagogiky je po-
znat zivotni vztahy, deficity a zkuSenosti lidi okolo. Primarné vychazeji z normality kaz-

dodenniho Zivota a poté sekundarné z tézkosti, které mame. (BakoSova, 2008, s. 33)

Druhy pohled, ve kterém se socidlni pedagogika orientuje na Zivotni okoli, vychazi ze sku-
teCnosti, ze v soucasnosti je nase existence velmi tézka, namahava a ptetézujici. Doba je ve
znameni rostoucich zivotnich tloh a vzhledem na pluralitu a individualizaci vztahd se ndm
zivot komplikuje. Potfebou se stdva pomoc pii jeho zvladnuti. Tyto situace piinaseji pro

mnoho lidi zvySené pozadavky, a jak uvadime vyse, také ptetizeni. (BakoSova, 2008, s. 34)

Osobnostné socidlni rozvoj, ktery je soucasti naSeho pracovniho a osobniho zivota, pova-
Zujeme za zakladni stavebni kamen této diplomové prace. Proto objasnime tento pojem
Z vice stran ¢i pohledi, jak se s nim setkdvame v raznych teoretickych pramenech nebo
piimo v zivotni realité.

Skupina autort piedstavuje osobnostné socidlni rozvoj v Sesti kategoriich zamétenych pie-

devsim na jednotlivé koncepty a jejich vyuzitelnost v teoretické a empirické roviné.
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Z pozice vyrobniho trenéra ve firm€ Teva a v ramci jeho aktivit takové tfidéni pfijimame
velmi pozitivné. Jednak proto, Ze z vlastni zkuSenosti vime, Ze pojmu osobnostné socidlni-
ho rozvoje byva pouzito praveé pii realizaci riznych aktivit, stejné tak je pojem uZzivan laic-
kou vefejnosti v pramenech rizného charakteru. Proto vzhledem k této skute¢nosti povazu-
jeme jasnéj$i vymezeni tohoto pojmu, ktery je v souladu s ramcovym vymezenim, za velmi
pfinosné.

Ptehled, ktery nasleduje, miizeme v praxi kdykoliv redukovat, i kdyz pravdou je, Ze tuto

zasadu je n€kdy tézké dodrzet. Pohled na osobnostné€ socialni rozvoj je tedy riizny.

Cesta k naplnéni idealu — v této souvislosti je osobnostné socialni rozvoj spojovan
S pojmem vychova a s definovanim jejich cilti. Idealistickému pohledu dominuje obecny
cil, coz v kone¢ném disledku mize znamenat, ze osobnostné socialni rozvoj lze Gspésné

spatiovat v kdejaké lidské Cinnosti. (Kolat, Nehyba a Lazarova, 2011, s. 350)

Hybatel spolecenskych promén — tento vyznam osobnostn¢ socidlniho rozvoje je spojo-
van s plnou zaméstnanosti, optimalni konkurenceschopnosti, aktivnim ob¢anstvim ¢i s udr-

zitelnym riistem. (Kolaf, Nehyba a Lazarova, 2011 s. 351)

Proces duSevniho vyvoje ¢lovéka — tento vyznam osobnostné socialniho rozvoje je spojen
S vyvojovou, socialni psychologii nebo s psychologii osobnosti. Vyhodou téchto konceptti
byva povétSinou pevné zakotveni v nekteré z teorii osobnosti, coz nam umoziuje uceleny
prohled na strukturu psychosocialniho vyvoje ¢lovéka. (Kolat, Nehyba a Lazarova, 2011,
s. 351)

Forma aktivniho Zivota — zde lze zafadit pestrou paletu pfistupl a ¢innosti, jejichz spo-
leénym jmenovatelem je orientace na Zivotni aktivitu. Divodem je pfedstava o zasadach
zivotniho stylu, smysluplném traveni volného casu, kvalité Zivota, kterd clov€éka motivuje

K praci na sobé samém. (Kolaf, Nehyba a Lazarova, 2011, s. 351)

Priprava na kvalitni Zivot — autofi této koncepce vychdzeji z predpokladu, ze optimalni
fungovani v kazdodennim svété neni pro ¢lovéka nic samoziejmého. Zivotni dovednosti
jsou pro lidsky Zivot zdsadni. Ne vzdy a ne vSichni ziskavdme v procesu socializace ¢i
edukace dostate¢nou uroven. Jednou z moZznosti, jak lidem tyto dovednosti zprostiedko-
vat, je zakomponovat pfipravu na vSedni zivot jako téma a Ukol jiz do Skolni vychovy a

vzdélavani. (Kolar, Nehyba a Lazarova, 2011, s. 352)
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vvvvvv

osobnostné socialni rozvoj pohlizi optikou piipravy na budouci, ¢i stavajici profesi. Vhod-
ny profil pracovnika hraje velmi vyznamnou tlohu snad v kazdém lidském povoléani. Zda-
leka se jiz nejedna jen o pomahajici profese, ale stale béznéjsi je specializovana osobnostni
pfiprava manazerskych a vedoucich pracovnikli. V pozadi nestoji ani technické obory.

(Kolat, Nehyba a Lazarova, 2011, s. 352)

Z vyse uvedeného vyctu vyplyva, ze rozsah pouzivani pojmu je opravdu velmi Siroky. Do-
chazime k poznani, ze ne vzdy je v souladu s nastolenou problematikou a z toho vyplyva,
ze osobnostné socidlni rozvoj nemizeme nikdy jasn¢€ vymezit, spiSe bereme v uvahu to, ze
jedno pojeti podporuje druhé, ¢imz se vzajemné posiluji. (Kolatr, Nehyba a Lazarova, 2011,
s. 353). Na osobnostné socialni rozvoj nahlizime jako na komplexni systém, ktery ¢lovéka
pfipravuje na kvalitni osobni ¢i profesni Zivot a socialni pedagogika je v tomto piipadé
dostate¢nym pozitivnim zdrojem, ktery vyuzivame k odstranéni biemen objevujicich se

Vv téchto procesech.

O vztahu socialni pedagogiky a ¢lovéka samého se velmi vystizné a srozumitelné vyjadiuje
BakoSova (2008, s. 37), kterd ve svém textu uvadi - socidlni pedagogika je cely clovek.
Z pohledu propagace socialni pedagogiky konstatujeme, Ze se tato disciplina dotyka nas
vSech, podporuje lidskost a lepsi kvalitu Zivota a zéroven zahrnuje vSechny vékové katego-

rie. (BakoSova, 2008, s. 37)

Z vyse uvedeného je ziejmé, ze osobnostné socidlni rozvoj je bezpochyby tUzce spjat se
socialni pedagogikou, kterd se zabyva Zivotnim okolim, v némz se rozviji naSe osobnost.
Na to, abychom si vytvofili pfehledny svét, potfebujeme podnéty, podporu, poradenstvi,

coz koncept socialni pedagogiky nabizi.

3.1 Efektivni firemni komunikace

V této kapitole vymezime pojem komunikace, kterd pfenasi dnes a denné naSe myslenky,
emoce a postoje k druhym osobam. Komunikaci fadime mezi zdkladni interakéni procesy
(Kliment, 2005a, s. 43). Ze zdroje, jako je psychologicky slovnik, se dozvidame, Ze komu-
nikaci charakterizuje dorozumivani a sdélovani (Hartl a Hartlova, 2009, s. 265). Piedpo-
klad uspésného procesu komunikace je zvySeni intenzity prace na rozvoji komunikacnich

schopnosti, a tim je usp&snéjsi nas kontakt s lidmi. (Pletzer, 2009, s. 140) Zeptejme se tedy

sami sebe, jak své komunikacni schopnosti vylepsime?
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Castokrét jsme piesvéd&eni, ze hned od narozeni komunikujeme perfektné, naprosto jako
profesiondlové. Ovladame svou mateiStinu a dokdZzeme se bez problému vyjadrit ve vSech
situacich, které jsme dosud zazili. Jaky je tedy rozdil mezi ndmi a profesiondlem? Odpo-
veéd’ zni pomérné jednoduse — nedostatecna vyjadfovaci schopnost, zasadni rozdil je ve

slovni zasobé. (Pletzer, 2009, s. 140)

V této kapitole a v souladu s firemnim vzdélavanim spojime komunikaci s Kinestetickou
inteligenci, kterou se v soucasnosti zabyva Howard Gardner (1943). Gardner vytvofil no-
vE&jsi teorii vicefaktorové inteligence. Podle néj existuje vice navzajem nezavislych inteli-
genci, které se prizpusobuji urcité kultute, v niz jsou uplatiovany. (Gardner, 1999, s. 53)
Blize kinesteticka inteligence znamena uvédomeéni si pohybu a polohy téla v prostoru.
Piestoze ma Gardner zkuSenosti s vyukou déti, zdliraziiuje, Ze 1 my, dospéli, bychom mohli
ve velké mife té€zit ze systematictéjsiho vyuzivani velkého poctu inteligenci, a tak se mu-

zeme stat schopnéj§imi v dialogu, spolupraci a vnimani reality.

Nesmime vSak opomenout fakt, ze tento aspekt je jen malo uznavan, a tudiz i malo rozvi-
nut. Edouard Stacke (2005, s. 37) ve své publikaci konstatuje, Ze opomenuti kinestetické

inteligence nese s sebou tii vazné dusledky, mezi které fadi:

Vzajemna komunikace ve firmach nebere v tivahu fe¢ téla, coz Casto znemoznuje komu-
nikaci, aniz bychom skute¢né chapali pro¢. Kdyz vedouci pracovnici trénuji projev na ve-
fejnosti, velmi Casto neciti své t€¢lo. Nemiizou se dotknout publika tim, co pocit'uji, protoze
to sami nevnimaji. Kombinace kinestetické a lingvistické inteligence da jejich projevu vét-
§i daraz.

Pti absenci jakéhokoli naslouchani svému télu, s vyjimkou toho, kdy na sebe upozorni
nemoci, je v redlném Case nemozné zvladnout stres a tlaky bézného Zivota. Uceni této for-
my inteligence umoznuje Iépe zvladat sama sebe a mit spravnou rovnovahu mezi soustie-
dénim a odpocinkem. Z toho vyplyvaji vyhody pro firmy — vice dynamickych lidi, kteti
zvladaji fizeni stresu, podnécuji sami sebe, zaostiuji na urcity cil a zaujimaji spravny ryt-
mus Vv ¢ase. Naopak, pokud jsou ignorovany, stres se hromadi a dochazi k neshodam, které

vedou ke zna¢nym kolektivnim strestim.

Fyzicka inteligence, je vyuzivana v sektoru bezpec¢nosti, zlepSuje bd¢lost, kterd je zaru-
kou, jak se vyhnout nehodé. Bohuzel Skoleni o bezpe¢nosti, kde se pojednava o pohybech

a postojich, ptfitom tuto t€lesnou inteligenci opomije;ji.
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Ve smyslu vyse uvedeného si tedy polozme otazku, kdy se v ucebnich pldnech dockame
informaci o dopliujicich formach inteligence, které umoziuji ptesdhnout bézné, ptilis ana-

lytické vedeni, a otevie se cesta k celkové inteligenci? (Stacke, 2005, s. 37)

Mimo vyse uvedené, musime klast diraz na efektivitu systému firemni komunikace, ktera
je podminéna schopnosti jednotlivych ¢lent firmy - efektivné komunikovat. Tuto zptisobi-
lost v praxi poméfujeme vysledkem komunika¢niho aktu a zvladnutim dil¢ich komunikac-
nich dovednosti, které je tieba permanentné rozvijet a piipadné také trénovat. Mezi nejob-
vyklejsi komunikacni dovednosti fadime ty, které jsou spojené s uzivanim technik a proje-

vu asertivni komunikace. (Tureckiova, 2004, s. 116)

Komunikaéni procesy, které se v organizacich uskutec¢iiuji, maji vyznamny vliv na to, jak
kvalitn€ organizace funguji. V této kapitole také nezapomeneme zminit ndm velmi znamé
elektronické prostiedky komunikace, které sice podporuji rychlé toky informaci, ale ote-
vien¢ konstatujeme, Ze omezuji interakci tvari v tvar, ktera je Casto nejlepSim zplisobem,

jak néceho dosdhnout (Armstrong, 2007, s. 256).

Schopnost komunikovat patfi mezi nejéastéji pozadovanou klicovou kompetenci na trhu
prace (Belz a Siegrist, 2001, s. 185). Proto prvni z modul kurzi osobnostné socialniho
rozvoje ve spole¢nosti Teva mapoval prave tuto oblast. V tivodu kurzu byly nejdiive zma-

povany aktudlni potteby v této oblasti a dale byla probirana tato témata:

e Struktura efektivni komunikace — zamé&stnanci poznali zékladni zasady komunika-

ce, kazda komunikace ma vztahovy a obsahovy aspekt

e Emocni typologie — zaméstnanci se zaméfili na skutecnost, Ze ¢im vstficnéjsi jsme
k potfebam druhého, se kterym hovoiime, tim vice bude on uspokojovat automatic-

ky nase vlastni potieby.

e Kladeni otdzek — poznani typu otdzek a pochopeni piinosii a odliSnosti pfi jejich
vyuziti

e Uméni naslouchat — pravda neni to, co vysilajici fekl, nybrz to, co piijemce slySel,

dilezity aspekt v komunikaci, kde hraje vyznamnou tlohu také emocionalita proje-

vu

o Konfliktni situace — cilem této sekce bylo pochopeni ptic¢iny konfliktd v komunika-

ci a jejich zvladnuti.
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V zavéru této kapitoly se opét vratime k efektivité systému firemni komunikace, o které se
jiz zminujeme vyse, ale nyni upfeme svou pozornost na posloupnost, ktera vyuziva odpo-
vidajici komunikaénich prostfedky, respektive vhodné kombinace typti a forem komunika-

ce, prenaSenych vhodnymi komunika¢nimi kanaly za pouZiti odpovidajiciho komunikacéni-

ho média, Tureckiova (2004, s. 130) zde zatrazuje:

Priprava a prenos sdéleni

+ informace je zpracovana do podoby, ktera je srozunutelna, prehledna a piijatelna pro
piijemce = konmunikovat ne tak, jak chceme my, ale tak, aby ostatni chtéli naslouchat

Prijem informace

+ zamestnanct by meli pochopit, pro¢ jum byla informace zprostiedkovana, a
prostiednictvimzpetne vazby se k jejimu obsahu vyjadiit

Zajem a zapamatovani
+ informace by pro né meéla predevsim byt vyznamna, aby byli ochotni se j1 dale zabyvat

I

Porozumeénia zménu vnimani

+ mela by ptisobitna jejich pracovni postoje a pracovne orientované hodnoty tak, aby
bylo mozne dojit ke konsensu nebo pitjatelnemu kompromisu mezi osobnimi,
respektive skupinovyinu cili a cili firmy = potvizeni nebo zména pracovniho chovani

Akci
* pitjeti, zviutinéni informace, dosazeni efektu komunikace = realizace dohodnuté
akce, projektu nebo zmeny

I

Monitoring a vyhodnoceni efektivity

3.2 Diagnostika tymu

V této kapitole se zabyvame povahou a strukturou pracovniho tymu, v némz sehrava velmi
dilezitou roli dynamika. Skutecny tym neni utopie nebo sen, je to zptsob zvlastniho fun-

govani, které nikdy neni definitivni (Stacke, 2005, s. 91).

Nejdfive si objasnime definici pojmu tym. Podle psychologického slovniku (Hartl a Hart-
lova, 2009, s. 631) se jedna o neformalni skupinu spojenou usilim dosdhnout stanoveného

cile. Organizace mohou vytvofit pro vznik tymu pfiznivé podminky, pfipravit jakési kata-
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lyzatory, ale pak uz zalezi na tom, zda vzniknou socialni sily, které dokazi ptetavit lhostej-
né, izolované a rozptylené jedince v celek, jenz ma znaky entuziasmu a soustiedéni. (Stikar

et. al., 2003, s. 148)

Nyni pohlédneme na strukturu tymu, kterd disponuje predevsim organizaci, informa¢nimi

systémy a logistikou. Prostory, technologie a pracovni prostiedky obecné tvoii nejviditel-

v

Neoddiskutovatelnou pravdou je, ze takova, jaka je organizace sama, je i dynamika daného
tymu. Stacke (2005, s. 91) provedl analyzu, ze které zjiStujeme existenci pétiuroviiovych
indikatort. Ty charakterizuji vétSinové tendence tymu, a diky nim vidime jejich vyvoj.
Radime zde — rozd&lenou moc, ktera obsahuje znalost pravidel a jejich respektovani, dale
zpusob ucasti, jenz zndzornuje silnou investici, vzdjemnd podpora, u niz je hlavnim zna-
kem soutézivost. Ctvrtym indikatorem je komunikace, kterou definujeme jako permanentni
interaktivitu a posledni indikator nazyvame identitou, ktera hovoii o silnych hodnotach a

pocitu prislusnosti.

Druhy modul kurzu osobnostné socidlniho rozvoje ve spolecnosti Teva patiil oblasti
snazvem Tym - jeho fizeni a interakce. Stejné jako v prvnim modulu, byly v tivodu kurzu
nejdiive zmapovany aktualni potteby v této oblasti a poté byla probirana nésledujici téma-

ta:

Identifikace roli v tymu — zvladnuti analyzy

e Tymova role versus funk¢ni role — jak rozpoznat odliSnost vztahujici se k narokiim

a pozadavkiim v zamé&stnani

e Klicové faktory manazera — uvédomeéni si osobnich postojil a vlastni orientace ma-

nazerského stylu
e Styly fizeni — zakladni pravidla efektivniho fizeni

e Vytvafeni motivac¢niho prostfedi — posilovani schopnosti vyuzivat motiva¢nich pfti-
lezitosti a zvladnuti uplatiiovani jednotlivych motivacnich nastroja
e Poskytovani zpétné vazby pozitivni motivace a zvySovani Grovné pracovnika —

zvladnuti techniky zpétné vazby a sebehodnoceni, vytvoieni vlastniho planu sebe-

divéry zaméstnanct
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Kdyz se preneseme do praxe, jist¢ ddme za pravdu, ze povaha tymu se zcela jist¢ odviji od
zpuisobu fizeni tymu, takze nikdy nemtizeme z tohoto procesu faktor fizeni, ktery tym for-
muje, vyloucit. Obdobnou tlohu jako fizeni, ma v tymu i téma, které napomaha k dospéni
pocitu soundlezitosti ucastnikli a k spolecnému konsenzu v dané véci (Belz a Siegrist,

2009, s. 59)

Tymovou spolupraci snadnéji prosazujeme spise pro slozit&jsi ukoly, které vyzaduji kreati-
vitu a ruzné Ghly pohledu. Pokud se nachazime v pozici vedouciho pracovnika, musime
umét rozhodnout, kdy bude vyhodnégjsi prace tymova a kdy zase samostatna. Pokud tymo-
va prace funguje spravng, tak prinasi lepsi vysledky, nez kdyby na stejném ukolu pracovali

jednotlivci. Bélohlavek (2008, s. 13) vyjadiuje tento vztah i matematicky, a to nasledovné:
1+1+1=5
Prace jednotlivei + synergicky efekt = vysledek tymu (1)

Tento efekt pozorujeme, pokud mame v tymu ¢leny s rozdilnymi zkusenostmi a znalostmi,
¢lenové se navzajem inspiruji a pfistupuji rizné k praci, ¢imz ptinaseji novy pohled na
dany problém. Mezi dllezité aspekty fadime zodpovédnost vici spolupracovnikiim, ktera
jedince pohani k vy$§im vykonim, a tim se ¢lenové stavaji vzajemnou oporou. (Bé€lohla-
vek, 2008, s. 13 - 14) V tymu musime pocitat i s nastolenim negativni synergie, pro kterou

plati nasledujici rovnice:
Prace jednotlivci — negativni synergicky efekt = vysledek tymu

S negativni synergii se setkdvame v pfipadech, kdy ti€astnici nemaji v tymu spole¢né cile,
jednotlivci se snazi o sebeprosazeni na ukor tymu a méné pribojni lidé nemohou nebo ne-
dokazou vyjadfit své ndzory. V tomto kontextu také nevylucujeme, ptisobeni negativniho
tlaku skupiny, ktery snizuje vykon schopnych jedinct na primér tak, aby nevycnivali.
S tim mohou souviset i obavy z odliSnosti, skupinova lenost a Spatné vztahy v tymu. (B¢-

lohlavek, 2008, s. 14-15)

Zav€rem Konstatujeme, ze tym je svym charakterem vysoce efektivni a spolehlivou skupi-
nou. (Stikar et. al., 2003, s. 148). Zde je viak na mist& uvaha, ze pokud organizace nedoka-
Ze rozeznat a ohodnotit ty nejnadSengjsi a potrestat ty, ktefi podvadéji, nezvladne jasné
rozliSovat mezi témito dvéma skupinami, nemize byt v ni pro vétSinu prostor k motivaci.
(Stacke, 2005, s. 91) Z kapitoly 2.4 vime, Ze ohnisko nasi motivace je cil, kterého bychom

s nezadouci kvalifika¢ni strukturou tymu v pravém slova smyslu nikdy nedosahli.



UTB ve Zliné, Fakulta humanitnich studii 37

3.3 Souvislosti v FeSeni konfliktu

Nyni se blize podivame na konfliktni situace, respektive na lidi a jejich potize, a to jak

V pracovni, tak i osobni oblasti.

Jak vSichni vime, zfidkakdy vznikaji konflikty bez pficiny a nahle. (Belz a Siegrist, 2001,
s. 268) Za priciny povazujeme obvykle odlisné cile nebo pfinejmensim pocit, ze ten druhy

nesleduje stejny cil jako my (Pletzer, 2009, s. 164).

Jako prvni moznosti na cesté¢ k urovnani konfliktu se jevi definovat cil a zjisténi, v Cem
nase rozdily vlastné spocivaji. Jiz pfi tomto kroku dochdzime k pozndni, ze se nachazime
na scesti a ze jsme tfeba nékde udélali chybu. V takovych situacich, kdy problém druhého
¢lovéka nedokaZzeme nalezité pochopit, natoz pak emocné prozit, miize byt pro nas uZzitec-
nym krokem, podavat druhému doplitujici otdzky a tim se vcitime do piislusné situace jesté

hloubé;ji (Pletzer, 2009, s. 165).

Obdobné¢ se k vySe uvedenému postupu pii feSeni konfliktu, které uvadi Pletzer, stavi také
Sulef (2003, s. 56), ktery tvrdi, Ze k feSeni problému vedou nasledujici kroky: nejdfive
musime definovat problém, poté jej analyzovat a produkovat riizné alternativy feSeni, které
nasledné zhodnotime a vybereme z nich tu spravnou. Své rozhodnuti pak budeme imple-

mentovat a potazmo sledovat hodnoceni.

Musime tedy vidét problémy v souvislostech, rozeznat jejich pficiny, urcit feSeni a ovéfit
si, zda tato feSeni byla spravné. Obecné plati, ze konflikty nemé rad nikdo z nés, jelikoz
V nas probouzeji nelibé pocity, jako jsou hnév, skli¢enost ¢i zoufalstvi. Pokud se opravdo-
ve vzijeme do pociti druhého ¢lovéka a naladime se na jeho notu, dokédzeme se 1épe vzit
do své role, at’ uz se jedna o roli rodice, partnera, kolegy ¢i vedouciho pracovnika. Kdyz
Vv téchto rolich, ve kterych se ocitdme, budeme vyjadfovat napiiklad uznéni ¢i pocit bezpe-

¢i, pak budeme schopni rodici se konflikt timto vyjadfenim zaZehnat.

Je také vhodné znat zdroje konfliktd, které mohou spocivat ve vice aspektech. Radime zde
osobnost a socialni chovani jedince, styl vedeni lidi, zpiisob formovani tymu, umisténi
pracovisté ¢i nedorozumeéni, kde za jeho nejcastéjsi pri¢inu povazujeme Spatnou komuni-

kaci. (Koubek, 2009, s. 338)

Zde sledujeme, jak se jednotlivé moduly, respektive témata kurzi osobnostné socidlniho
rozvoje ve spolecnosti Teva prolinaji. Konkrétné zde mame na mysli, Ze jednim

z nejefektivnéjsich nastroji prevence konfliktl a vytvareni zdravych pracovnich vztaht je
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bezpochyby systém komunikace. Jde o to, aby pracovnici byli pfiméfené a v€as informo-
vani o tom, co se jich n¢jakym zptsobem dotykd, nebo co je zajima. Zde se zminime i o
pracovnicich, kteti by méli mit moznost vyjadiovat se k zalezitostem organizace a dokonce

by mé&li byt o to zadani. (Koubek, 2009, s. 338-339)

Konflikty a jejich zvladani zafazujeme do tfetiho modulu v kurzech osobnostné socialniho
rozvoje pofadanych v Tevé. Uvod tohoto kurzu opét patiil predpokladiim efektivni komu-
nikace a potazmo byla, jako v pfedchozich ptipadech, probirana tato oblast v jiz konkrét-

nich bodech, které nize uvadime:

e Konflikt - seznameni se s jeho podstatou a pii¢inou, s jeho pravidly, praibéhem a
jeho dulezitosti, vymezeni pozitivni funkce konfliktu — vedeni k inovaci, probuzeni

zajmu a odstranovani zmény

e Formy feSeni konfliktu — vybrat nejlepsi zplsob feSeni, nebo jak mu ptfedchdzet,

prevence pied riznymi komunika¢nimi situacemi, upevnéni skupiny v konfliktu

e Zvladani emo¢né vypjatych situaci — udrZeni negativni emoc¢ni hladiny komunikac-

niho partnera na nizké trovni

e Sdélovani neptijemnych situaci — naucit ucastniky spravné reagovat v té€chto situa-

cich

Konflikty charakterizujeme jako doprovodny jev vSech mezilidskych vztaht, véetné vztaht
pracovnich (Koubek, 2009, s. 336). Proto tuto kapitolu ukonc¢ime ptikladem, ve kterém
nahlédneme 1 mezi své kolegy Vv praci. Méjme na paméti, ze druhého jisté potési, kdyz mu
vyjadiime uznani, ocenime jeho vykony nebo pochvélime néco jiného, co na ném obdivu-
jeme. Tim, Ze budeme projevovat uznani vSem lidem, uznani se ndm vrati v hojné mite

zpét. (Pletzer, 2009, s. 166)

3.4 Stavebni kameny podnikové kultury

O kazdé organizaci miZeme fici, Ze je jedinecnd. Shodné rysy organizaci najdeme
Vv jednotlivych castech, ale kazdd organizace jako celek tvoii svoji jedinecnou kulturu.

(Werther a Davis, 1992, s. 61)

Kulturu organizace neboli podnikovou kulturu pfedstavujeme jako soustavu hodnot, no-
rem, postoji a domnének, kterd sice nebyla vyslovné formulovana, ale urcuje zptisob cho-

vani a jednani lidi a zplisoby vykonévani prace. Normy posléze miizeme charakterizovat
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jako nepsand pravidla chovani. (Armstrong, 2007, s. 257) Pozorujeme, ze na zivotni diile-
zitosti nabyly procesy vycviku a vzdélavani, v nichz jde o to, aby nové metody byly akcep-
tovany v podobé hodnot, tedy jako prvky a vztahy novych firemnich kultur. (Stikar et. al.,
2003, s. 167 -168)

V tvodu této kapitoly zminime nékolik zajimavych definic podnikové kultury. ,,Kultura
néjaké organizace se vztahuje Kk jedine¢né konfiguraci norem, hodnot, presvédéeni a zpu-
sobu chovani, které charakterizuji styl, na némz se skupiny a jedinci shoduji za ucelem

splnéni néjakych tkold.* (Eldridge a Crombie, 1974 cit. podle Armstrong, 2007, s. 257)

LKultura jsou spolecné uznavana presvédceni, postoje a hodnoty, které existuji
Vv organizaci. Jednoduseji feeno, kultura je zpiisob, jakym néco délame.* (Furnham a Gun-

ter, 1993, cit. podle Armstrong, 2007, s. 257)

Furnham a Gunter také definovali vyznam Kultury, kde kulturu v této souvislosti nazyvaji
tmelem spole¢nosti, ktera plodi pocit, coZ jsme my, ¢imz pusobi proti procestim diferenci-

ace, které jsou nevyhnutelnou soucasti zivota organizace. (Armstrong, 2007, s. 258)

Vyse uvadime, Ze rizni autofi piistupuji k definovani firemni kultury odlisné. Ale i pfesto
mizeme konstatovat, ze dosud neexistuje a patrné ani existovat nebude a nemize jeji jed-

notné vymezeni. (Tureckiova, 2004, s. 131)

Kultura organizace je znacné ovlivnéna predmétem jejiho podnikani. Mezi dalsi vlivy fa-
dime techniku, technologie a organizaci prace dané firmy (Stikar et. al., 2003, s. 163). V
dnedni dobé& se setkavame s faktem, Ze pravé doba mnohdy piekryva plisobeni kultury or-
ganizace vn&jSim dojmem, jakési fasady, které vyvolavaji interiéry pracoven, exteriéry
budov, vypocetni a spojovaci technika. Ale stejné se za takovou fasadou nachazi podstatna
stranka vztaht lidi navzajem, vztaht lidi k vykonavané praci a k firmé. (Stikar, 2003b, s.

164)

Budoucnost podnikii tedy ne méné, nez na nové technice zavisi na tom, nakolik pevnou a
kvalitni kulturu podniku se podafi vytvofit. Organizace potiebuji, aby k nim jejich zameést-
nanci méli kladny vztah, aby byli hrdi na vlastni praci a podnik, aby podporovali kooperaci

namisto konfrontace. (gtikar et. al., 2003, s.168-169)

Muzeme tedy fici, Ze do obsahu firemni kultury patii mnoho témat, proto se zminime o
poslednim modulu v oblasti osobnostné socidlniho rozvoje v ramci uskute¢iiovanych kurzt

v Tevé - orientace ve firemni kultufe. Pokud vSechny hodnoty podnikové kultury pie-
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klopime do souboru etickych norem, ziskame Kodex firemniho chovéni, ktery je hlavnim
etickym pilifem kazdého zaméstnance. I pies tuto etickou sbirku zasad spravného chovani
V zaméstnani je nutné, abychom podnikovou kulturu v organizaci neustale podporovali a
posilovali. K tomu nam slouZzi rizné programy, diky kterym podporujeme v kultufe, co je
dobré a funkéni (Armstrong, 2007, s. 266). Schein (1985, cit. podle Armstrong, 2007, s.
266) predstavuje nejvlivngjsi primarni mechanismy zakotetiovani a posilovani kultury, kde
naptiklad zahrnuje skutecnost, ¢emu vedouci vénuji pozornost, reakce vedoucich na kritic-
ké ptipady, dobfe uvazena role vedoucich, kritéria pro rozdélovani odmeén ¢i kritéria pro

ziskavani a vybér pracovnika.

Mechanismy zakofenovani a posilovani kultury tedy zndme, co ovSem v ptfipadé, kdy
chceme podnikovou kulturu zménit? Tuto otazku spojujeme piedevsim s rozvojem organi-
zace a jejich a zamé&stnancu, o kterém vime, Ze s sebou pfinds$i zménu proceslti zminiované
kultury a pievazné zménu chovani v organizaci jako celku, nebo alespon v nékteré jeji vy-
znamné Casti (Armstrong, 2007, s. 286-287). Uvédomujeme si, Ze tyto zmény se soustie-
d’'uji na chovani skupin i jednotlivet, ale vzdy v souvislosti s organizaci. Musime hledat
priority v potiebach ke zlepSeni efektivnosti organizace. A jednim z pfistupil ke zlepSeni je
pravé zména nebo fizeni kultury, kterd nabyva stale na vétsi dalezitosti. (Armstrong, 2007,

5. 286)

4

Nyni se zamé&fime se na programy zmény kultury, které se vénuji hlavné aspektim kultury,
napiiklad vykonu, oddanosti, kvalité, ¢i tymové préci, kterd sehravd vyznamnou roli ve
firemnich projektech. Spolec¢nost Teva ma v letoSnim roce spoustu strategickych projektd,
které hraji v této firmé vyznamnou ulohu. Rozvoj projektové kultury se stal v letoSnim
roce soucasti cili kazdého zaméstnance. Stavajici projektova kultura doséhla urcitou uro-
ven, ale ptes vysoky pocet projektove orientovanych aktivit by méla jeji iroven jesté stou-
pat. Vzhledem Kk této skuteCnosti, za¢iname systematicky a védomé projektovou kulturu
rozvijet. Rozvoj projektové kultury je v Teveé nastartovan a sklada se ze tii modula, které
niZe uvadime:

e Rozvoj kompetenci projektového fizeni u klicovych lidi

e Zavedeni fizeni projektil

e Nastaveni pravidel a procest pro interni rozvojové projekty

Prvnim krokem byl rozvoj kompetenci hlavnich lidrii projektt, kde byl pro tyto pracovniky

v Tevé usporadan dvoudenni kurz. Cilem tréninku bylo seznameni s klicovymi pojmy,
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nastroji a technikami projektového fizeni, uceni se projekty spravné iniciovat, planovat a
zahdjit jejich realizaci. Predstaveny byly také klicové dokumenty, které byly vyuzity pro

planovani a reporting nove zadanych projekti.

Do zna¢né miry, podnikovou kulturou odpovidame na otazku, pro€ jsou véci takové, jaké
jsou. Tym pracovniki v Tevé buduje vysoce angazovanou spolecnost, ve které rozviji své
schopnosti a pfi pracovnich ¢innostech maximalné vyuziva svého potencidlu. Bezpochyby
individualni zlepSovani vykonnosti pracovnikii vede k lepSimu dosahovani strategickych

cilt Tevy.
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4 TEVACZECH INDUSTRIES

V dalsi kapitole predstavime blize spolecnost Teva, jejiz historie saha az do r. 1883, kdy
Gustav Hell, vyznamny lékarnik své doby, zalozil v Opavé spole¢nost Gustav Hell &
Company. Obdobnou vizi m¢li v roce 1903 i tii 1ékarnici a obchodnici v Izraeli, pani Sa-
lomon, Levin a Elstein. Vybudovali silnou spolec¢nost, ktera neustale roste a vyviji se. Je-
jich vize byla napliiovana generacemi naSich predchiidcii a v soucasnosti je jednou

Z nejsilngjSich a nejvétSich generickych firem na celém svéte. (Teva, ©2013)

4.1 Predstaveni spole¢nosti

Teva je nadnarodni farmaceutickd spolecnost se sidlem v Izraeli, ktera se zavazala rozsitit
pristup ke kvalitni zdravotni péci vyvojem, vyrobou a prodejem cenové dostupnych gene-
rickych i inovativnich 1é¢ivych piipravki a u¢innych farmaceutickych latek. Je celosvetove
nejvét§im producentem generickych 1éCivych ptipravki s globdlnim portfoliem obsahuji-
cim vice nez jedentisictfista molekul a je pfitomny v Sedesati zemich svéta. Znackové pro-
dukty spolecnosti jsou zaméteny predevsim na oblasti onkologie a respira¢nich onemocné-

ni, 1é¢bu bolesti, gynekologické produkty a biologicka léciva. (Teva,©2013)

Spole¢nost Teva, diive znama jako Galena, je vyznamnym farmaceutickym vyrobcem
s velmi dlouhou historii. Jeji sidlo se nachazi na severovychodé Ceské republiky v Opaveé,
méstskeé ¢asti Komarov. Ve svém Sirokém portfoliu mé generické 1é¢ivé ptipravky - v po-
dobé tablet, tobolek a kapalnych lékovych forem. Produkty spliiuji uznavané standardy
kvality a jsou exportovany do fady zemi celého svéta, véetné Spojenych statt americkych a
zemi zapadni Evropy. Teva je spolecnost, ktera neustale inovuje a zlepSuje veskeré vyrobni
procesy, technologické postupy i vnitropodnikové fidici systémy tak, aby uroven jejich
vyrobkt a sluzeb byla co nejvyssi. Pritom duasledné dodrzuje vSechny ptislusné technické
normy a zakonné pozadavky spojené zejména se spravnou vyrobni praxi. (Teva, ©2013)
Vyrobni farmaceutickd spolecnost Teva Czech Industries se sklada ze tii celkid: divize
TAPI, divize Pharma a divize Sdilenych sluzeb. O naplnéni cilti usiluje vice nez 1500 za-
méstnanct. Velkokapacitni Novy zavod, jehoz vystavba probéhla v letech 2009 — 2010, se
zaméifuje na vyrobu pevné 1ékové formy. Cely zavod uspésné proSel hodnocenim kvality
autoritami Evropské unie i amerického Utadu pro kontrolu 1ékii. Prvnim produktem, ktery
se zacal na americky trh dodavat, byl pfipravek Pravastatin na sniZzeni hladiny cholesterolu
Vv krvi. Tato rozSifena vyroba také s sebou pfinesla 350 novych pracovnich mist. Teva svou

odpovédnosti cti spolecnost nejen vici svym zaméstnanciim, ale 1 svému okoli, zvlasté
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v kontextu s ochranou zivotniho prostiedi. Nejen ochrana zivotniho prostiedi je téma, kte-
rym se Teva zabyva. Jiz n¢kolik let usp€sné spolupracuje s vybranymi stiednimi a vyso-
kymi Skolami, pro které zajistuje zejména odborné zdzemi pro exkurze, stdze a odborné
praxe studentii. Teva také zaStituje regionalni 1 celostatni studentské védecké soutéze Ci
pfimo spolupracuje na odbornych vyzkumech. V roce 2007 firma iniciovala vznik nového
4letého ucebniho oboru s maturitou Chemik operator pii Masarykové stiedni zemédélské
Skole v Opavé. Studenti tohoto oboru se piipravuji jak v teoretické, tak v praktické oblasti

ve vyukovych tiidach skoliciho stiediska, o kterém se zminiujeme v kapitole 2.2.

4.2 Teva arozvoj pracovniki

V Tevé je osobni rozvoj pracovnika planovan nadfizenym pracovnikem. V této souvislosti
hraje vyznamnou tlohu pozice, kterou pracovnik zastava. U technickych pozic se osobnim
rozvojem zabyva nadfizeny pracovnik, ktery na zaklad¢ pohovoru stanovi spole¢né s pra-
covnikem plan rozvoje. U délnickych pozic je to slozitéjsi v tom smyslu, ze ne vSichni
pracovnici jsou schopni se dale vzdélavat. Proto se musi pro délnické pozice plan rozvoje

stanovit tak, aby pracovnik byl schopen, aby mél potencial stanovené cile splnit.

Spolecnost Teva v této souvislosti postupuje podle teorie Hronika (2007, s. 20), respektive
pouziva strategii diferenciace a integrace, kde v ramci rozvoje a vzdélavani hraje roli vy-
znamny paradox dnes$ni doby — k diferenciaci je tfeba ptifadit paradoxniho partnera =
bezbariérovy piistup ke vzdélavani. Integrace bez diferenciace vytvaii ve svém disledku
odcizenou spole¢nost. Miizeme volit jeden, nebo druhy pfistup, bud’ diferenciovat, rozdé-
lovat pracovniky podle néjakého klice, nebo integrovat, davat je dohromady, coz pravé

umoznuje bezbariérovy piistup (Hronik, 2007, s. 21)

Jak ve spolecnosti Teva rozvijime schopnosti pracovniki v oblasti osobnostné socidlniho

rozvoje, uvadime v kapitolach 3.1 az 3.4.

4.3 Vyrobni trenér

Velmi dobfe si uvédomujeme, Ze vSude, kde jsou zdrojem lidé, dochazi k potizim
v komunikaci, nebo k riznym situacim, ve kterych potiebujeme nalézt cestu k feSeni
(Medlikova, 2010, s. 15). Stale vice poznavame, Ze v pracovnim zivoté dneSnich firem se
mnoho konfliktl na pracovisti ¢i individudlnich problémi pracovnikii mize zmirnit nebo

odstranit poradenskymi sluzbami a poskytovanim pomoci pracovnikiim, zejména sluzbou
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socialniho pracovnika, psychologa ¢i socidlniho pedagoga. (Koubek, 2009, s. 339) Tato

skute¢nost nabyva v pracovnim zivoté firmy na stale vétSim vyznamu.

Pozice vyrobniho trenéra vznikla na Novém zavod¢ spolecnosti Teva teprve pied nedav-
nem, ale 1 piesto si troufneme fici, Ze jiz dnes s sebou piinasi vysledky, které¢ maji vypovi-
daci hodnotu. Tato pozice je zalozena na zptisobu komunikace s lidmi, ktery podporuje a
prohlubuje zpétnou vazbu, byva doprovazen atmosférou otevienosti a divéry mezi pracov-

niky a jejich nadfizenymi. (Koubek, 2009, s. 338)

Dale se zminime o zavedeni a udrZovani systému hodnoceni pracovnikli v délnickych po-
zicich, ktery je svym charakterem naptl logisticky a napil hodnotici. Cilem tohoto systé-
mu je dosdhnout u dé€lnickych pozic nejvetsi zastupitelnosti pracovnikli u co nejvice vy-
robnich zatizeni, nebo pracovnich ¢innosti. Hlavni tlohu v tomto procesu hraji dovednosti
pracovniki, které jsou bodové hodnoceny. Vzhledem ke skutecnosti, ze pracovnici znaji
pravidla prace s timto systémem, sami védi, jaka je uroven jejich dovednosti u konkrétnich
pozic a pracovnich ¢innosti. V tomto systému pracuji pfedevsim jejich nadfizeni, ktefi jim
jedenkrat za ¢tvrt roku body aktualizuji dle stavajiciho stavu. Proces aktualizace bodového
hodnoceni probiha vzdy spole¢né — nadfizeny s podiizenym pracovnikem, kde je velmi
dilezita aktivita obou ucastniki, ktera jde ruku v ruce s efektivni komunikaci. Dostate¢né
vysvétleni vSech pracovnich tkoll, povinnosti a pravidel, tvofi zaklad tohoto vztahu. Na
dal$i obdobi nadtizeny spole¢né s pracovnikem stanovuji dosazitelné cile v tomto systému,
kde nadfizeny musi brat v tivahu to, Ze ne kazdy pracovnik ma potencial plnit dalsi a tfeba
1 naro¢néjsi ukoly.

Mezi stézejni tkoly vyrobniho trenéra patfi sezndmeni mistri a manaZerd jednotlivych
stfedisek vyrobnich odd€leni Nového zavodu s pravidly vySe uvedeného systému, s kli¢o-
vymi situacemi a milniky, které maji vliv na zvySovani kvalifikace pracovnikl délnickych

pozic.

S pracovniky délnickych pozic Nového zavodu spolupracuje vyrobni trenér také velmi
uzce. Individualni pohovory jsou nedilnou soucasti pii zavedeni tohoto systému, kde jsou
s jeho pravidly sezndmeni detailné i operatofi. V pohovorech cilenymi a strukturovanymi
otazkami vyrobni trenér zmapuje klima danych smén a potazmo celého oddéleni. Timto
podava zpétnou vazbu jejich nadiizenym, a ti naopak pfipravi feSeni rtiznych problémii.
Potiebné informace podava i operatorim, kteti zvySeny piisun informaci v oblasti vzd¢la-

vani povazuji za piinos do kvalitngj$i orientace ve firemni komunikaci. Zde zdurazitujeme,
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Ze nejcastejsi pricinou vétsSiny nedorozuméni byva Spatna komunikace, pii které dochazi k
nedostate¢nému vysvétleni pracovnich tkond nebo k chybnému pouzivani nevhodnych
forem poskytujicich informace. V této souvislosti feSeni nalézame v podob¢ vzdélavani

pracovniki, a to i vedoucich, které je zaméteno na otdzky komunikacniho procesu.

Ze zkuSenosti vyrobniho trenéra dochdzime k obdobnému zavéru jako Koubek (2009, s.
338), ktery tvrdi, ze kdyz lidé maji moznost pod¢lit se o své ndzory, pfipominky, obavy
nebo nespokojenost nékomu, koho povazuji za kompetentniho ke zmirnéni jejich problé-

mu, patii to k velmi efektivnim néstrojim eliminovani konfliktd.
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5 SHRNUTI TEORETICKE CASTI

Nyni shrneme teoretickou ¢ast této diplomové prace. V prvni kapitole se vénujeme lid-
skym zdrojam, které jednozna¢né povazujeme za spole¢ny prvek kazdé organizace. Cha-
peme je jako potencial, vyuzivany k vykonavani prace. Aby vykonana prace byla co nej-
lepsi, je tfeba do lidského potencidlu investovat. Tim mame na mysli, v dneSnim svéte
vzdé€lavani, neustalou inovativnost, jenZ se zaméfuje na rozvoj pracovnikti nejenom v od-
borné zpusobilosti, ale také v rozvoji klicovych kompetenci Clovéka. V této souvislosti
hovotime o souboru schopnosti, ktery obsahuje nas vztah k ostatnim, k sobé samému, a je
zamé&fen i na oblast metod, pomoci kterych si naptiklad davame véci do kontextu a pozna-
vame nové souvislosti. Kdyz dokazeme s timto souborem nalezité pracovat, stava se nase
osobnost na trhu prace velmi zZadéna. Proto neni divu, Ze v dnes$ni dobé& jsou klicové kom-
petence hodnoceny v organizacich velmi vysoko. Hlavni roli hraje v dal§im vzdélavani, do
kterého fadime mimo jiné i osobnostné€ socialni rozvoj, pfistup samotnych organizaci. Pro-
to se kliCovym aspektem stava realizace vzdélavani v oblasti osobnostné socidlniho rozvo-

je. Dulezité je, aby organizace v této oblasti disponovala kvalitnim procesem vzdelavani.

Ve druhé kapitole se zamétujeme na postoje k procesu uceni a vzdélavani. Mizeme kon-
statovat, ze formovani zddoucich postojl, které charakterizuji subjektivni pottebnost, tvori
nas vztah ke svétu a k sobé samému. Upozoriiujeme, Ze na tuto oblast ma velky vliv také
proces uceni, jenz je nasim celozivotnim osudem (Plaminek, 2010, s. 13). Stejn¢ tak i
vzdélavani, od néhoz ofekdavame Casto 1 zménu postojii. Na proces uceni zde nahlizime
z pohledu vice disciplin, kde pro tyto ucely byly vybrany discipliny - management, didak-
tika, pedagogika a psychologie. Cil vSech téchto pohledi mizeme sloucit do jedné mnozi-
ny, kterou nazyvame komplexnim edukacnim systémem, jehoz podpora se prolina do ob-
lasti osobnostné socialniho rozvoje v kazd¢, vySe zminované discipling. Stejné tak i proces
vzdélavani je uzce propojen s touto oblasti. V procesu vzdélavani citime smér, od n¢hoz
néco ocekavame. Pti vzdélavani dospélych v organizacich je lidska situace mnohem slozi-
t&j$i nez na zékladni ¢i stfedni Skole, kdy je tato ¢innost propojena nejen s osobnosti ¢love-
ka, ale i s jeho rysy a chovanim, na které kladou diraz i nejnovéjsi metody fizeni. (Plami-
nek, 2010, s. 13). Formovani osobnosti pracovnikti, jejich hodnotovych orientaci a ptizpu-
sobovani jejich kultury kultufe organizace, jsou aktivity, které miizeme plnohodnotné pre-
Vv oblasti vzdélavani, zabezpeceni ochoty a ptipravenosti lidi ucit se. Blize se zde zabyva-

me také postoji, o kterych vime, Ze jsou mnozinou nasich vztahti, at’ uz se jedna o nas sa-
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motné, ostatni lidi, nebo hodnoty, jenz jsou odrazem nasi zkuSenosti se zivotnim prosto-
rem. Se subjektivnimi postoji je automaticky propojena i nase motivace, at’ uz se vztahuje
K ndm samotnym, ¢i k praci. Pokud jsme tedy dobie motivovani, mame nepochybné stano-

veny 1 jasné cile, a potazmo je pro nas motivace tim pravym akceleratorem zmén.

Ve tieti kapitole nahlizime do socialni pedagogiky, konkrétné do té ¢asti, kterd je zaméfena
na zivotni okoli. Opét se realné pohybujeme v oblasti osobnostné socidlni rozvoje. Nase
existence v dnesnim svété je velmi té7kd a pietéZujici. Zivot se nam komplikuje, potiebu-
jeme pomoc pii jeho zvladnuti. V tom nam pomaha socialni pedagogika zaméfena na Zzi-
votni okoli. Déle v této kapitole, pfedstavujeme osobnostn¢ socialni rozvoj v riiznych poje-
tich, konceptech, v nichz nabizime jeho rozmanitou vyuzitelnost, jak v teoretické, tak em-
pirické roviné. Z téchto konceptl vytvaiime zavér, Ze rozsah pouzivani osobnostné social-
niho rozvoje je velmi Siroky. Dochazime ale také k zavéru, ze ho tedy nikdy nemtzeme
jasné vymezit, spiSe brat v ivahu, Zze jedno pojeti podporuje druhé. To potvrzujeme iV
nasledujicich podkapitolach, kde blize definujeme oblasti osobnostné socidlniho rozvoje
v souvislosti s ucelenym systémem vzdélavani ve spolec¢nosti Teva. Prvni oblast, na kterou
se zamétujeme, je komunikace, kterd patfi mezi nejcastéji pozadovanou klicovou kompe-
tenci. Klademe na ni velky diiraz, protoze od kvalitnich komunikacnich procesti ve firmé,
se odviji 1 kvalita organizace. Do druhé¢ oblasti v osobnostn¢ socidlnim rozvoji zaméstnan-
ct spole¢nosti Teva patii prace v tymu. Zde povazujeme za vhodné seznameni se se struk-
turou a dynamikou tymu, které jdou ruku v ruce s faktorem fizeni. Vysledkem je poznani,
ze pokud tymova prace funguje spravné, piinasi ndm vyborné vysledky. Naopak neopomi-
name také negativni synergii, kterd snizuje vykon schopnych jedincli a potazmo celého
tymu. Ve tfeti oblasti spadajici do osobnostné socialniho rozvoje, predstavujeme konflikty
a jejich zvladani. Vychazime z jednoduchého vzorce - kde se nachdzeji lidé, tam nalezne-
me 1 potize. Potize ¢i problémy musime vidét v souvislostech, musime rozeznat jejich pfi-
¢iny a nalézat jejich feSeni. Konflikty vidime jako doprovodny jev naSich vztahi, véetné
téch pracovnich. Nabizime zde pomiicku pro jejich lepsi zvladani, coz je intenzivnéjsi
vnimani druhych lidi v souladu s vlastni emoci. Také podnikova kultura nas v kontextu s
osobnostné socialnim rozvojem zajima a tvofi jeho ¢tvrtou oblast. Urcuje nam zplisoby
chovani a jednani a zplisoby vykonéavani prace. Nelze nechat bez povSimnuti, ze je znacné
ovlivnéna 1 pfedmétem podnikani organizace. Do firemni kultury patfi mnoho témat, ale
pokud je vSechna pieklopime do souboru etickych norem, ziskame eticky zaklad pro kaz-

dého zaméstnance firmy. V téchto vyse uvedenych podkapitolach, které se zabyvaji efek-
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tivni komunikaci ve firm¢, diagnostikou tymu, souvislostmi v feseni konfliktl a stavebnimi
kameny firemni kultury, popisujeme také obsah jednotlivych kurzi, které byly v ramci
ucelen¢ho vzdélavaciho systému v oblasti osobnostné socialniho rozvoje zaméstnanct, ve

spolecnosti Teva realizovany.

V posledni, ¢tvrté kapitole, predstavujeme spolecnost Teva, ve které provedeme empirické
Setfeni. Tevu fadime k vyznamnym farmaceutickym vyrobctim s dlouholetou historii. Na-
sledn€ se zminiujeme o rozvoji pracovnikl v této spolecnosti, kde je pro tyto ucely pouzita
strategie diferenciace a integrace, coz znamend rozdéleni pracovnikli dle néjakého klice,
nebo jsou pracovnici naopak integrovani. Zde se také dozvidame dulezité¢ informace o po-
zici vyrobniho trenéra ve spole¢nosti Teva. Vzhledem ke skute¢nosti, Ze se v pracovnim
zivoté setkavame s konflikty na pracovisti, ¢i s individuélnimi problémy pracovnikl stale
vice, miizeme je zmirnit, nebo odstranit pfesné takovymi nastroji, jako je pozice vyrobniho

trenéra.

Kdyz si vytvotime nahled na osobnostné socialni rozvoj kazdého ¢lovéka, v souvislosti
s jeho profesi, dochazime k zavéru, Ze naleznout vhodny profil pracovnika pro danou pozi-
ci, hraje vyznamnou tlohu snad v kazdém lidském povoléani. Zdaleka jiz nejde jen o pii-
pravu v pomahajicich profesich, ale stile béznéjsi je specializovand osobnostni piiprava
manazerskych a vedoucich pracovnikli. V pozadi nestoji ani fada jinych humanitnich, pti-
rodnich a dokonce technickych oborti. Osobnostné socialni rozvoj se tak stava ukolem
vzdé¢lavatell jak v institucich pocatecniho, tak i dal§iho vzdélavani. (Kolaf, Nehyba a La-
zarova, 2001, s. 351) Proto se v empirické ¢asti diplomové prace, pokusime nalézt odpo-
ved’ na otdzku, jaké jsou postoje zaméstnancii farmaceutické spole¢nosti Teva ke kurzim

Vv oblasti osobnostné socialniho rozvoje.
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II. EMPIRICKA CAST
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6 METODOLOGIE VYZKUMU

Empiricka ¢ast této diplomové prace dopliuje teoretickou ¢ast o poznatky tykajici se ob-
lasti osobnostné socidlniho rozvoje zaméstnanci spole¢nosti Teva. V této kapitole se zaby-
vame zjisténim postojii zaméstnancl spolecnosti Teva ke kurziim osobnostné socidlniho

rozvoje z riznych hledisek.

Zde se opét vratime k vymezeni pojmu postoje zaméstnancu. Jak uvadime v teoretické
¢asti, svymi postoji miizeme reagovat na rizné osoby, situace ¢i sami na sebe. Postoje vy-
chazeji také z nasich subjektivnich potieb, a to ve smyslu, o co mame zdjem a co naopak
od ného oc¢ekavame. Proto v empirické ¢asti nahlizime na postoje jako na ocekavani. Kon-
krétn€, co zaméstnanci spolecnosti Teva, ktefi se rozhodli v oblasti osobnostné socialniho

rozvoje védome a organizovan¢ vzdélavat, od této oblasti ocekavaji.

Vzhledem ke skute¢nosti, Ze se vyzkum zaméfuje na zmapovani postojii zaméstnanci uve-
dené spolecnosti k osobnostné socialnimu rozvoji, povazujeme za vhodnéjsi zvolit kvanti-
tativni vyzkum, jenz se opird o zéklady védeckého védéni jako produkci poznatkii pro-
stiednictvim pozorovani a ovéfovani. Vychazime tedy ze skuteCnosti, Ze védecké poznatky
maji postaveni neosobni, jsou empiricky zaru€eny a rigordézné testovany. Dle Louckové
(2010, s. 34-35) mohou byt poznatky odvozeny na zaklad¢ aplikace obecné teorie, nebo
hypotéz provadénych na specifickou situaci. Je tedy mozné testovat a potvrdit spekulativni
pfedjimanou teorii formulovanou do podoby hypotéz prostfednictvim zjiSténi ziskanych

napiiklad z pozorovani, dotazniki ¢i strukturovanych interview.

6.1 Cil vyzkumu

Cilem této diplomové prace je zmapovat postoje zamestnancli spolecnosti Teva ke kurziim

osobnostné socialniho rozvoje z riznych hledisek.

Ve spolecnosti Teva pracuji zaméstnanci vSech vékovych kategorii, na raznych pracovnich
pozicich, s riznymi urovnémi vzdélani a s rozdilnou délkou pracovni praxe. V této souvis-
losti se domnivame, Ze zamé&stnanci, ktefi maji kratsi pracovni praxi, budou povazovat sviij
osobnostné¢ socialni rozvoj za potiebny pro vykon své pracovni profese. Tento prvotni vy-
zkum by mohl byt pomickou i na poli personalnim, naptiklad pro zprosttedkovani vice
kurzt tykajicich se osobnostné socidlniho rozvoje tak, aby zaméstnanci zaroven v této

oblasti ziskali kli¢ k pozitivnim zménam.
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6.2 Vyzkumna metoda

Ve spolecenskych védach existuje o ¢lovéku mnoho vyzkumnych otdzek, na které je obtiz-
né hledat odpovéedi dotazovanim se jednotlivych lidi tvafi v tvar. Obzvlasté tam, kde potie-
bujeme jednu a tutéz sadu otdzek zadat velkém poctu lidi, je vyhodnéjsi, kdyz jim dotaz

zadame najednou, tzv. simultanné.(Ferjencik, 2010, s. 183)

Proto pro realizaci vyzkumu byla zvolena kvantitativni metoda dotazovani, sbér dat prove-
deny prostfednictvim anonymné vyplinované¢ho dotazniku. Vzor dotazniku uvadime

v piiloze ¢. 1. Tato metoda byla vybrana hlavné z divodu technické a ¢asové nenaro¢nosti.

K ziskéni co nejobjektivnéjSich dat, byl pieposlan sestaveny dotaznik vSem zaméstnanciim
spolecnosti Teva, divize Novy zavod, ktefi maji mailovou adresu. U vSech je tato adresa
stejna, pouze se lisi, oznacenim jména a piijmeni. Ostatnim zaméstnanctim, kteti mailovou
adresu nemaji, byl dotaznik pfeposlan osobné. Dotaznik se sklada z tfinacti otazek, které se
tykaji postoji ke kurziim osobnostné¢ socidlniho rozvoje. Otazky €. 1 - 5 se vénuji demo-
grafickym udajim, pracovni pozici, véku, urovni vzdélani, pohlavi a délce praxe respon-
dentl. Otazky ¢. 6 — 9 zjist'uji nazory na osobnostné socialni rozvoj. Otazky ¢. 10 - 13 zjis-
t'uji hodnoceni respondenti, ktefi kurzy v oblasti osobnostné socialniho rozvoje jiz absol-

vovali. Dotazniky byly respondenttim odeslany v mésici lednu 2013.

6.3 Zakladni vyzkumny soubor

Pocet zaméstnancii divize Nového zavodu €ini 307 zaméstnanct, coz predstavuje zakladni
soubor pro nas vyzkum. Pro vyzkum pouZivame exhaustivni neboli vycerpavajici vybeér.
Setieni, ve kterém ziskavame data ode viech prvki v populaci, oznatujeme také jako cen-
zus (Chraska, 2007, s. 20). Z tohoto zakladni souboru bylo vyplnéno a vraceno 208 dotaz-

nikd, jejichz navratnost doséhla 67,8% .

6.4 Zpisob zpracovani dat

Byly pouzity popisné statistické metody, procenta, cetnost, aritmeticky primér a test dobré
shody chi — kvadrat. Zndzornéni jsme provedli pomoci tabulek a vysecovych grafu. Ke
zjisténi statisticky vyznamnych rozdili bylo pouzito statistickych metod pro analyzu no-
minalnich dat, statistického testu nezavislosti — chi- kvadrat pro kontingen¢ni tabulku a

test nezavislosti chi - kvadrat pro ctyfpolni tabulku.
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6.5 Vyzkumny problém
Téma:

Vyzkumnym problémem této diplomové prace bude zjisténi postojii zaméstnancii spolec-

nosti Teva ke kurzim osobnostn¢ socialniho rozvoje z riznych hledisek.
Vyzkumné otazky:

Na zakladé stanoveného cile jsou urceny nasledujici vyzkumné otazky oznacené jako VOI
— VO2. Prvni z nich je zaméfena na popisnou statistiku, druhd se orientuje na vztahovou
statistiku a zkouma vztahy mezi zvolenymi proménnymi. Pro kazdou nize uvedenou hypo-
tézu byly stanoveny dvé proménné. Postoje zaméstnancti Tevy ke kurziim osobnostné so-
cialniho rozvoje funguji ve vSech hypotézach jako zavisle proménnd. Jako nezavisle pro-
ménné piisobi ve stanovenych hypotézach pohlavi, vék, pracovni pozice, tirovent dosazené-

ho vzdélani a délka praxe zaméstnancii Tevy

VOL1: Jaké jsou postoje ke kurziim osobnostné socidlniho rozvoje u zaméstnanci spo-

leénosti Teva?

K vyzkumné otdzce €. 1 jsou stanoveny nasledujici dil¢i vyzkumné otdzky (oznacené jako

DVO; — DVO,).

DVO;: Maji zaméstnanci Teva zajem se vzdélavat ve vybranych oblastech osobnostné

socialniho rozvoje?

H1o: Neexistuji statisticky vyznamné rozdily v subjektivni potiebnosti osobnostné social-

niho rozvoje zaméstnanct spole¢nosti Teva.

H1a: Existuji statisticky vyznamné rozdily v subjektivni potfebnosti osobnostné socidlniho

rozvoje zaméstnancii spolec¢nosti Teva.

DVO;: Povazuji zaméstnanci Teva osobnostné socidlni rozvoj za potiebny pro vykon
jejich profese?
H2o: Neexistuji statisticky vyznamné rozdily v subjektivni potiebnosti osobnostné social-

niho rozvoje zaméstnanct spolec¢nosti Teva pro vykon jejich profese.

H2a: Existuji statisticky vyznamné rozdily v subjektivni potfebnosti osobnostné socialniho

rozvoje zamé&stnanci spole¢nosti Teva pro vykon jejich profese.
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DVOj;: Domnivaji se zaméstnanci Teva, Ze kurzy osobnostné socidlniho rozvoje maji

vliv na kvalitu jejich osobniho Zivota?

H3o: Neexistuji statisticky vyznamné rozdily v subjektivni potiebnosti osobnostné social-

niho rozvoje zaméstnanct spole¢nosti Teva pro kvalitu jejich osobniho Zivota.

H3a: Existuji statisticky vyznamné rozdily v subjektivni potfebnosti osobnostné socialniho

rozvoje zaméstnancl spolecnosti Teva pro kvalitu jejich osobniho Zivota.

DVO,: Jak zaméstnanci hodnoti kurzy osobnostné socialniho rozvoje, které jiz absol-

vovali?

VO2: Existuji statisticky vyznamné rozdily v postojich zaméstnanci ke Kkurzim

osobnostné socidlniho rozvoje v zavislosti na vybranych proménnych?

K vyzkumné otézce €. 2 jsou dale stanoveny nasledujici dil¢i vyzkumné otdzky (s oznace-

nim DVOp — DVOg) a k nim hypotézy (oznacené Ha — Hg):

DVOa: Lze vysledovat rozdily v postojich ke kurziim osobnostné socialniho rozvoje

zaméstnancu spolecnosti Teva dle pohlavi?

HA: Neexistuji statisticky vyznamné rozdily v subjektivni potfebnosti osobnostné social-

niho rozvoje pro vykon profese zaméstnanct spolecnosti Teva v zavislosti na pohlavi.

HAA: Existuji statisticky vyznamné rozdily v subjektivni potfebnosti osobnostné socidlniho

rozvoje pro vykon profese zaméstnanct spolecnosti Teva v zavislosti na pohlavi.

DVOg: Lze vysledovat rozdily v postojich ke kurziim osobnostné socialniho rozvoje

zaméstnancu spolecnosti Teva dle véku?

HBo: Neexistuji statisticky vyznamné rozdily v subjektivni potiebnosti osobnostné social-

niho rozvoje pro vykon profese zaméstnancti spolecnosti Teva v zavislosti na véku.

HBAa: Existuji statisticky vyznamné rozdily v subjektivni potiebnosti osobnostné sociadlniho

rozvoje pro vykon profese zaméstnancu spolecnosti Teva v zavislosti na veéku.

DVOc: Lze vysledovat rozdily Vv postojich ke kurzim osobnostné socialniho rozvoje

zaméstnancu spolecnosti Teva dle pracovni pozice?

HCo: Neexistuji statisticky vyznamné rozdily v subjektivni potfebnosti osobnostné social-
niho rozvoje pro vykon profese zaméstnancli spolec¢nosti Teva v zdvislosti na pracovni

pozici.
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HCa: Existuji statisticky vyznamné rozdily v subjektivni potiebnosti osobnostné socialniho

rozvoje pro vykon profese zaméstnanct spolecnosti Teva v zavislosti na pracovni pozici.

DVOp: Lze vysledovat rozdily v postojich ke kurziim osobnostné socialniho rozvoje

zaméstnancu spole¢nosti Teva dle dosazeného vzdélani?

HDo: Neexistuji statisticky vyznamné rozdily v subjektivni potfebnosti osobnostné social-
niho rozvoje pro vykon profese zaméstnancti spolecnosti Teva v zavislosti na dosazeném
vzdélani.

HDa: Existuji statisticky vyznamné rozdily v subjektivni potfebnosti osobnostné socidlniho
rozvoje pro vykon profese zaméstnanct spolec¢nosti Teva v zévislosti na dosazeném vzdé-
lani.

DVOg: Lze vysledovat rozdily v postojich ke kurziim osobnostné socialniho rozvoje

zaméstnancii spolecnosti Teva dle délky praxe?

HEo: Neexistuji statisticky vyznamné rozdily v subjektivni potfebnosti osobnostné social-

niho rozvoje pro vykon profese zaméstnanci spolecnosti Teva v zavislosti na délce praxe.

HEA: Existuji statisticky vyznamné rozdily v subjektivni potfebnosti osobnostné socialniho

rozvoje pro vykon profese zaméstnanci spolecnosti Teva v zavislosti na délce praxe.
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7 VYSLEDKY ANALYZY

7.1 Zjisténé demografické udaje respondentu

Zde jsme rozdélili respondenty podle zastavanych pozic v divizi Nového zavodu spolec-
nosti Teva. Pfi zpracovani dotaznikll jsme zjistili, Ze rozlozeni respondentt dle pozic bylo
nasledujici:

nejvetsi zastoupeni respondentd ma pozice pracovnika ve vyrobé 78,85%, naopak nejmensi

zastoupeni ma pozice manazera 3,84%, pozice technického pracovnika ¢ini 17,31%.

Tabulka &. 1 Clenéni respondenti k zastavané pracovni pozici

Pracovni pozice Celkem Podil v %
manazer 8 3,84
technicky pracovnik 36 17,31
pracovnik ve vyrobé 164 78,85
Celkem 208 100

Tabulku €. 1 zndzoriuje nize uvedeny vysecovy graf.

Graf €. 1 Clenéni respondentt k zastavané pracovni pozici

3,84%

W manazer
M technicky pracovnik

W pracovnik ve vyrobé

Dal$im demografickym udajem obsazenym v dotazniku bylo zjisténi véku respondentd.

K tomuto tcelu jsme pouzili teorii vyvojové psychologie, ktera periodizuje dospélé obdobi
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do tii oblasti: obdobi mladé dospélosti od 20 do 40 let, obdobi stfedni dospélosti od 41 -50
let a star$i dospélosti od 51 — 60 let. (Vagnerova, 2007, s. 9 — 229) Nejvétsi zaspoupeni
respondentl ma mlada dospélost 79,33%, nasleduje stiedni dospélost 17,79% a naopak

zcela nejmensi zastoupeni ma star$i dospélost 2,88%.

Tabulka & 2 Clenéni respondenti dle vékovych kategorii

Veék Celkem Podil v %
od 20 do 40 let 165 79,33
od 41 do 50 let 37 17,79
od 51 do 60 let 6 2,88
Celkem 208 100

Tabulku €. 2 zndzorfiuje nize uvedeny vysecovy graf.

Graf & 2 Clenéni respondentii dle vékovych kategorii

2,88%

Hod20do 40 let
B od41do50let
od 51do 60 let

DalS§im demografickym faktorem byla v naSem vyzkumu uroveil nejvyssiho dosazeného
vzdélani respondentd. Pii zpracovani dotaznikii jsme zjistili, Ze vybérovy soubor
neobsahuje zadného respondenta, jehoz nejvyssi Uroven vzd€lani je zakladni a vysSSi
odborné. Proto vzhledem k této skutecnosti nejsou tyto dvé polozky v tabulce ani grafu
znazornény. Tabulka i graf v této souvislosti znazoriiuji pocet respondentii nasledovné:
27,4% je vyuceno, 55,29% ma Uplné stfedni vzdélani a naopak vysokoskolsky vzdélanych

respondentt je 17,31%.
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Tabulka €. 3 Clenéni respondentd dle urovné nejvyssiho dosazené¢ho vzdélani

Vzdélani Celkem Podil v %
vyucen 55 27,4
uplné stfedni odborné 115 55,29
vysokoskolské 36 17,31
Celkem 208 100

Tabulku €. 3 zndzorfiuje niZze uvedeny vysecovy graf.

Graf ¢. 3 Clenéni respondentil dle urovné nejvyssiho dosazen¢ho vzdélani

Hvyucen
M (plné stfedni odborné

m vysokoskolské

Dal§im clankem demografickych udaji bylo déleni respondentti dle pohlavi. Pii
zpracovani dotaznikli bylo zjisténo, Ze rozloZeni respondenti v divizi Nového zavodu
spolecnosti Teva dle pohlavi je nasledujici: nejvétsi zastoupeni respondentli maji muzi, ve

vysi 62,5%, Zeny ve vysi 37,5%.
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Tabulka ¢&. 4 Clenéni respondentt dle pohlavi
Pohlavi Celkem Podil v %
muzi 130 62,5
Zeny 78 37,5
Celkem 208 100
Tabulku €. 4 znazoriuje nize uvedeny vysecovy graf.
Graf & 4 Clenéni respondentii dle pohlavi
B muzi
M Zeny

Tuto kapitolu ukon¢ime poslednim demografickym tdajem uvedeném v dotazniku, kterym
byla délka pracovni praxe. Tu délime podle vnitropodnikovych stanov, které vymezuji
nasledujici: pokud se délka pracovni praxe pohybuje od 0 do 2 let znamena to dobu, po
kterou se zaméstnanec stale formuje do své pracovni pozice. Délka pracovni praxe od 2 let
1 mésice do 4 let charakterizuje pracovnika, ktery ma dostate¢né znalosti a dovednosti
pracovnich ¢innosti na daném odd¢€leni, a pracovnika s délkou praxe pohybujici se od 4 let
1 mésice do 10 let charakterizuje jiz jako zkuSeného pracovnika, ktery zna veskeré
souvislosti s provozem a vyrobou vice vyrobnich oddé¢leni, a nakonec pracovnici s praxi

nad 10 let, jsou ti, ktefi zcela napliiuji vyznam slova specialista.
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Tabulka & 5 Clenéni respondentd podle délky pracovni praxe ve spoleénosti Teva

Pohlavi Celkem Podil v %
do 2 let 55 26,44
2 roky 1 mésic - 4 roky 117 56,25
4 roky 1 mésic - 10 let 27 12,98
nad 10 let 9 4,33
Celkem 208 100

Tabulku €. 5 znazoriuje nize uvedeny vysecovy graf.

Graf & 5 Clenéni respondentii podle délky pracovni praxe ve spole¢nosti Teva

12,98%

4,33%

mdo2let
MW 2 roky 1 mésic- 4 roky
4 roky 1 mésic- 10 let

mnad 10 let

7.2 Postoje zaméstnanci ke kurziim osobnostné socalniho rozvoje ve

spolecnosti Teva

Ve vyzkumu jsme se zajimali o postoje zaméstnancti spolecnosti Teva v oblasti osobnostné

socialniho rozvoje, k cemuz se vazala vyzkumna otdzka VO1: Jaké jsou postoje ke kur-

zim osobnostné socialniho rozvoje u zaméstnancii spolecnosti Teva? K této otdzce

byly stanoveny dil¢i vyzkumné otazky DVO; az DVOy,,

DVO;. Maji zaméstnanci spole¢nosti Teva zajem se vzdélavat ve vybranych oblastech

osobnostné socialniho rozvoje?
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Mezi oblasti osobnostné socialniho rozvoje byly zafazeny kurzy: prace v tymu, zvladéani

konfliktl, orientace ve firemni kultufe a efektivni komunikace.

Odpovédi na tuto otazku byly zpracovany popisnou statistikou do tabulky €. 6, nasledné

znazornény v grafu €. 6 a poté testem dobré shody — chi kvadrat.

Tabulka €. 6 Zajem o dalsi vzdélavani v oblasti osobnostné¢ socidlniho rozvoje

Prace v ty- Zvladani Orientace ve | Efektivni komuni-
Otazka €. 6 mu konflikta firemni kulture kace
ano 86,06% 78,37% 61,54% 78,85%
ne 13,94% 21,63% 38,46% 21,15%
Celkem 100% 100% 100% 100%
Graf ¢. 6 Zajem o dalsi vzdélavani v oblasti osobnostné socidlniho rozvoje
100,00% -~
80,00% -
60,00% A
M ne
40,00% - mano
20,00% A
0,00% T T T
Prace v tymu Zvladani Orientace ve Efektivni
konfliktd firemni komunikace
kulture

Test dobré shody — chi kvadrat

Formulace nulové a alternativni hypotézy:

H1o: Neexistuji statisticky vyznamné rozdily v subjektivni potiebnosti osobnostné social-

niho rozvoje zaméestnanct spole¢nosti Teva.

H1a: Existuji statisticky vyznamné rozdily v subjektivni potfebnosti osobnostné socialniho

rozvoje zaméstnancii spolec¢nosti Teva.
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(P—o)

, o , . 2 — S
Vzorec pro vypocet testového kritéria: i = Z 0

2

Testovani vyznamnosti bylo provedeno na hladiné vyznamnosti 0,05 (5%).

Zvolena hladina vyznamnosti a pocet stupiii volnosti 1, byla v tabulce testového kritéria

chi — kvadrat nalezena kriticka hodnota testového kritéria Xzoyog, (1) =3,841

Vypocet testového kritéria pro Kurz prace v tymu

Odpovéd’ | Pozorovana | Ocekavana i oz oz
Cetnost P ¢etnost O P-0 (P-0) (P-0)/0
ano 179 104 75 5625 54,09
ne 29 104 -75 5625 54,09
> 208 > 208 > 108,18
Vypocet testového kritéria pro Kurz zvladani konflikta
Odpovéd’ | Pozorovana | Oc¢ekavana i oz oz
cetnost P ¢etnost O P-0O (P-0) (P-0y/0
ano 163 104 59 3481 33,47
ne 45 104 -59 3481 33,47
> 208 > 208 > 66,94
Vypocet testového kritéria pro Kurz orientace ve firemni kultuie
Odpovéd’ | Pozorovana | Oc¢ekavana i O ,
Cetnost P éetnost O P-0 (P-0) (P-0y/0
ano 128 104 24 576 5,54
ne 80 104 -24 576 5,54
> 208 > 208 > 11,08
Vypocet testového kritéria pro Kurz efektivni komunikace
« » | Pozorovana [ Ocekavana i 2 oz
Odpovéd ¢etnost P éetnost O P-O (P-0) (P-0)/0
ano 164 104 60 3600 34,62
ne 44 104 -60 3600 34,62
> 208 > 208 > 69,24
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Vypoctem bylo zjisténo, ze hodnota vSech vyse uvedenych testovych kritérii je vétsi
nez kritickd hodnota. Timto byla nulova hypotéza odmitnuta a ptijata alternativni hypoté-
za. Testovanim se podaftilo prokdzat rozdil v subjektivni potfebnosti osobnostné socialniho
rozvoje u zaméstnancii spolecnosti Teva. Z toho tedy jednoznacné vyplyva, Ze zaméstnanci

spole¢nosti Teva se maji zajem vzdélavat v oblasti osobnostné socialniho rozvoje.

DVO,. Povazuji zaméstnanci spolecnosti Teva osobnostné socidlni rozvoj za potiebny
pro vykon jejich profese?
Odpovédi na tuto otazku byly zpracovany popisnou statistikou do tabulky €. 7, a nasledné

znazornény v grafu €. 7, a soucasné i testem dobré shody chi - kvadrat.

Tabulka ¢. 7 Potfebnost zaméstnanct v oblasti osobnostné socialniho rozvoje pro vykon

profese respondentt

Otazka ¢. 7 Celkem Podil v %
ano 172 82,69
ne 36 17,31
Celkem 208 100

Graf ¢. 7 Potfebnost zaméstnanct v oblasti osobnostné socialniho rozvoje pro vykon pro-

fese

Hano

Hne
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Test dobré shody — chi kvadrat
Formulace nulové a alternativni hypotézy

H2o: Neexistuji statisticky vyznamné rozdily v subjektivni potiebnosti v oblasti osobnostné

socialniho rozvoje zaméstnancu spolecnosti Teva pro vykon jejich profese.

H2a: Existuji statisticky vyznamné rozdily v subjektivni potfebnosti osobnostné socialniho

rozvoje zaméstnancl spolecnosti Teva pro vykon jejich profese.
2
(P-o0)
ey 2 _ - <
Vzorec pro vypocet testového kritéria: f = Z 0
Testovani vyznamnosti bylo provedeno na hladin€ vyznamnosti 0,05 (5%).

Zvolena hladina vyznamnosti a pocet stupiiti volnosti 1, byla v tabulce testového kritéria

chi — kvadrat nalezena kriticka hodnota testového kritéria Xzo,os (1) =3,841

Vypocet testového kritéria:

Pozorovana ¢et- | Ocekavana cet-

Odpovéd nost P nost O P-0 (P-0)? (P-0)?/0
ano 172 104 68 4624 44,46
ne 36 104 -68 4624 44,46

> 208 > 208 Y 88,92

Vypoctem bylo zjisténo, Ze hodnota testového kritéria je vEtsi nez kritickd hodnota. Timto
byla nulovd hypotéza odmitnuta a pfijata alternativni hypotéza. Testovanim se podaftilo
prokazat rozdil v subjektivni potfebnosti osobnostné socidlniho rozvoje u zaméstnancii
spolecnosti Teva pro vykon jejich profese. Z toho tedy jednozna¢né vyplyva, Ze zamést-

nanci povazuji osobnostné socialni rozvoj za pottebny pro vykon své profese.

DVOj;: Domnivaji se zaméstnanci Teva, Ze kurzy osobnostné socidlniho rozvoje maji

vliv na kvalitu jejich osobniho Zivota?

Odpovedi na tuto otazku byly zpracovany popisnou statistikou do tabulky €. 8 a nasledné

znazornény v grafu €. 8 a testem dobré shody — chi kvadrat.
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Tabulka €. 8 Vliv osobnostné socialniho rozvoje na kvalitu osobniho Zivota

Otazka ¢. 8 Celkem Podil v %
ano 126 60,58
ne 82 39,42
Celkem 208 100

Graf ¢. 8 Vliv osobnostné socialniho rozvoje na kvalitu osobniho zivota

Hano

Hne

Test dobré shody — chi kvadrat
Formulace nulové a alternativni hypotézy

H3p: Neexistuji statisticky vyznamné rozdily v subjektivni potiebnosti osobnostné social-

niho rozvoje zaméstnanct spolec¢nosti Teva pro kvalitu jejich osobniho Zivota.

H3a: Existuji statisticky vyznamné rozdily v subjektivni potfebnosti osobnostné socialniho

rozvoje zamestnancu spolecnosti Teva pro kvalitu jejich osobniho zivota.
2
(P-o)
L , g 2 _ -
Vzorec pro vypocet testového kritéria: i = Z 0

Testovani vyznamnosti bylo provedeno na hlading vyznamnosti 0,05 (5%).

Zvolena hladina vyznamnosti a pocet stupnii volnosti 1, byla v tabulce testového kritéria

chi — kvadrat nalezena kritick4 hodnota testového kritéria Xzo,og, (1) =3,841
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Vypocet testového kritéria:

Pozorovanad cet- | Ocekavana Cet-

Odpovéd’ nost P nost O P-0 (P-0)? (P-0)?/0
ano 126 104 22 484 4,65
ne 82 104 -22 484 4,65

> 208 > 208 29,3

Vypoctem bylo zjisténo, ze hodnota testového kritéria je vétsi nez kritickd hodnota. Timto
byla nulovd hypotéza odmitnuta a pfijata alternativni hypotéza. Testovanim se podatilo
prokazat rozdil v subjektivni potfebnosti osobnostné socidlniho rozvoje u zaméstnancii
spole¢nosti Teva majici vliv na kvalitu jejich Zivota. Z toho vyplyva, Ze zaméstnanci spo-
lecnosti Teva se domnivaji, Ze kurzy v oblasti osobnostné¢ socidlniho rozvoje maji vliv na
kvalitu jejich zivota.

DVO,: Jak zaméstnanci hodnoti kurzy osobnostné socidlniho rozvoje, které jiz absol-

vovali?

Z celkového poctu vsech respondentti odpovédélo 25% respondentli, ze jiz absolvovali
kurz prace v tymu, 15,38% kurz zvladani konfliktt, 5,29% kurz orientace ve firemni kultu-
fe a 16,35% kurz efektivni komunikace, z ¢ehoz je ziejmé, ze velka ¢ast respondenti tyto

kurzy neabsolvovala.

Odpovédi na tuto otazku byly zpracovany popisnou statistikou do tabulek ¢. 9 — 10 a na-

sledn€ znazornény v grafech ¢. 9 - 10.

Tabulka €. 9 Pocet absolvovanych kurzii

Prace v Zvladani kon- | Orientace ve Efektivni komuni-

Otdzka €. 9 tymu fliktt firemni kulture kace
ano 25,00% 15,38% 5,29% 16,35%
ne 75,00% 84,62% 94,71% 83,65%

Celkem 100% 100% 100% 100%
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Graf €. 9 Pocet absolvovanych kurzi

100,00% -
80,00% -
60,00% -
Hne

40,00% - ®ano

20,00% -

0,00% T T T f
Prace v tymu Zvladani Orientace ve Efektivni
konfliktd firemni kulture komunikace

Jak z nize uvedené tabulky ¢. 10 vyplyva, pouze 28,37% respondentii absolvovalo jeden
nebo vice kurzii. Naopak 71,63% respondentti neabsolvovalo zaddny z kurzi tykajicich se

oblasti osobnostn¢ socidlniho rozvoje.

Tabulka €. 10 Informace o respondentech, kteti neabsolvovali zadny z kurzt

Otazka ¢. 9 Podil v %
Neabsolvovali kurzy 71,63%
Absolvovali kurzy 28,37%

Celkem 100%
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Graf €. 10 Informace o respondentech, kteti neabsolvovali zadny z kurzt

B Neabsolvovali kurzy

W Absolvovalikurzy

7.1 Vysledky hodnoceni absolvovanych kurzii osobnostné socialniho

rozvoje

Tato kapitola je vénovana jiz absolvovanym kurziim v oblasti osobnostné socialniho roz-
voje realizovanych ve spole¢nosti Teva. Pro tyto ucely jsme pouzili popisnou statistickou
metodu, aritmeticky prumér. Miru svého souhlasu s kurzy osobnostné socialniho rozvoje
méli respondenti vyjadrit pomoci Likertovych skal. Tyto Skaly se pomérné lehce konstruuji
a vyhodnocuji (Gavora, 1996, 46). Likertovy $kdly se pouzivaji na mefeni postojii a ndzorti
lidi. Skladaji se ze stupnice a vyroku. Na stupnici respondenti vyjadii stupent svého souhla-

su, respektive nesouhlasu s vyrokem. (Gavora, 1996, s. 46)

Gavora (1996, s. 46) také konstatuje, ze ve vyzkumnych néstrojich nebyvaji formulace jen

jedné polarity, ale stfidaji se pozitivni a negativni formulace.
V dotazniku bylo mozno se vyjadtit pomoci nasledujici skaly:
1- Zcela souhlasim
2- SpiSe souhlasim
3- SpiSe nesouhlasim

4- Zcela nesouhlasim
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Z této skaly jsme vyjmuli polozku ani nesouhlasim, ani souhlasim, a to z diivodu, aby se
respondenti k této odpovédi neptiklanéli, protoze poté by hodnoceni vysledkl absolvova-
nych kurzii nenabylo vyznamu. Cim vice se praiméma hodnota odpovédi respondentt blizi
k 1, tim vice respondenti s uvedenym tvrzenim souhlasi, naopak, ¢im vice se blizi k 4, tim

je vetsi projev nesouhlasu s danym tvrzenim.

Polozky, otdzka ¢. 10 az otdazka ¢. 13 v dotazniku znély: Hodnoceni kurzu — Prace
v tymu, Hodnoceni kurzu - Zvladani konflikti, Hodnoceni kurzu - Orientace ve fi-

remni kultuie, Hodnoceni kurzu - Efektivni komunikace.

Zde upozorfiujeme na skuteCnost, Zze nize uvedené vysledky povazujeme za orientacni,
protoze kurzy v oblasti osobnostné socialniho rozvoje absolvovala pouze mala ¢ast re-

spondenti.

Jednotliva ¢isla v nize uvedené tabulce €. 11 ukazuji, kolik respondentli volilo jednotlivé
odpovédi. Jednotlivym variantdm odpovédi Skaly jsme pfisoudili ¢iselné hodnoty od 1
(zcela souhlasim) po 4 (zcela nesouhlasim). Odpovédi zcela souhlasim, byl pfidélen koefi-
cient 1, odpovédi spiSe souhlasim, byl pfidélen koeficient 2, odpovédi spiSe nesouhlasim,
byl ptidélen koeficient 3 a odpovédi zcela nesouhlasim, byl ptidélen koeficient 4. Frekven-
ce voleb jednotlivych odpoveédi jsme nasledné témito koeficienty vyndsobili. Ziskané na-
sobky jsme secetli. Abychom ziskali primér, tento soucet nasobkl jsme délili celkovym

poctem respondentt.
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Tabulka €. 11 Hodnoceni kurzi osobnostné socialniho rozvoje
Polozky - hodnoceni kurzu Zcela | SpiSe | SpiSe ne- Zcela ne- =
souhlasim | souhlasim | souhlasim souhlasim X

Prinos Kurz byl pfinosny prome | 4 60 16 5 183
pracovni uplatnéni
Kurz b}:l pfinosny pro mdj 36 44 31 18 2,24
osobni zivot

Lektor L’ektor me¥ dobré znalosti v 63 56 6 4 1,62
této oblasti
Lektor yedl }<urz jasné a 65 49 11 4 164
srozumitelng
Lek,tor m¢l dobre vyjadfo- 72 50 5 5 154
vaci schopnosti.
Lektor mot}vorval ucastr_nk}’/ 54 48 21 6 184
kurzu k aktivnimu zapojeni
Lektor dok_azal propojit 55 44 18 12 1,90
oblast teorie a praxe

Metody Eguzne metody byly zaziv- 33 68 21 7 2,02
Metody p9dpor0valy lepsi 30 68 o5 4 201
pochopeni tématu.

x Termin konani kurzu mi

Cas vyhovoval. 47 62 16 4 1,82
Délka trvani kurzu mi vy- 50 56 19 4 1,82
hovovala.

Organizaéni | Misto konani kurzu mi vy- 72 44 9 4 1,57

forma hovovalo.
Ke kurzu mi byly poskytnu-
ty kvalitni studijni materia- 51 59 9 10 1,83
ly.

Overenrl Zpisob ukonéeni kurzu mi 63 51 7 8 1,69

znalosti vyhovoval.

CELKEM 741 759 211 95 1,81

Vypoétenym aritmetickym pramérem vSech odpovédi respondentti u vSech kurzt osob-

nostn¢ socialniho rozvoje, byla zjisténa hodnota 1, 81. Tato hodnota se v nasi skale piibli-

zuje k odpovédi — spise souhlasim.

7.2 Postoje zaméstnanci ke kurziim osobnostné socidlniho rozvoje

Vv zavislosti na vybranych proménnych

Dale jsme se ve vyzkumu zabyvali druhou vyzkumnou otazkou, ktera se orientovala na

vztahovou statistiku a zkoumala vztahy mezi zvolenymi proménnymi. VO2: Existuji sta-
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tisticky vyznamné rozdily v postojich zaméstnancii ke kurziim osobnostné socialniho

rozvoje v zavislosti na vybranych proménnych?

Jak uz bylo vySe uvedeno, pro kazdou hypotézu byly stanoveny dvé proménné. Postoje
zaméstnancl Tevy ke kurzim osobnostné socialniho rozvoje funguji ve vSech hypotézach
jako zavisle proménnd. Jako nezavisle proménné plisobi ve stanovenych hypotézach po-

hlavi, v€k, pracovni pozice, Groven dosazeného vzdélani a délka praxe zaméstnanct Tevy.

K vyzkumné otdzce VO2 byly stanoveny dil¢i vyzkumné otazky s oznaenim DVOa —

DVOe a k nim hypotézy, oznacené Ha — He.

DVOa: Lze vysledovat rozdily v postojich ke kurziim osobnostné socialniho rozvoje

zaméstnancu spolecnosti Teva dle pohlavi?

HA,: Neexistuji statisticky vyznamné rozdily v subjektivni potfebnosti osobnostné social-

niho rozvoje pro vykon profese zaméstnanct spolecnosti Teva v zavislosti na pohlavi.

HAA: Existuji statisticky vyznamné rozdily v subjektivni potiebnosti osobnostné socialniho

rozvoje pro vykon profese zaméstnanct spolecnosti Teva v zavislosti na pohlavi.

Odpovédi na tuto otazku byly zpracovany v grafu €. 11, dale bylo pouzito testu nezavislosti
chi — kvadrat pro ctyfpolni tabulku. Ve vSech niZe uvedenych grafech je souhlasem ano,

vyjadien zajem o vzdélavani, nesouhlasem ne, naopak nezajem o vzdélavani.

Graf & 11 Cetnost odpovédi k otazce rozdily v subjektivni potiebnosti osobnostng social-

niho rozvoje dle pohlavi
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Test nezavislosti chi — kvadrat pro ¢tyipolni tabulku

Vzorec pro vypocet testového kritéria: p 4 =

(ad — bc)z

w(atb)-(a+c)-(b+d)cra

Testovani vyznamnosti bylo provedeno na hladin€ vyznamnosti 0,05 (5%).

Zvolena hladina vyznamnosti a pocet stupiili volnosti 1, byla v tabulce testového kritéria

chi — kvadrat nalezena kriticka hodnota testového kritéria Xzo,os (1) =3,841

ano ne >
muzi 103 27 130
Zeny 69 9 78
Y 172 36 208
Vypocet Ctyipolni tabulky:
(927 — 1863) 376 096

> =208*(130) = (112) = (36) * (78) =208*40 884 480 = 4,457

. i 2. . e, 2
Zjistili jsme, ze vypocitana hodnota ) je vétsi nez hodnota kritickd ) 005 (1) = 3,841,
z ¢ehoz vyplyva, ze jsme odmitli nulovou hypotézu a piijali hypotézu alternativni. Testo-
vanim se podafilo prokdzat rozdil v subjektivni potfebnosti osobnostné socidlniho rozvoje

pro vykon profese zaméstnanct spolecnosti Teva v zavislosti na pohlavi.

DVOg: Lze vysledovat rozdily v postojich ke kurzim osobnostné socialniho rozvoje

zaméstnancu spolecnosti Teva dle véku?

HBy: Neexistuji statisticky vyznamné rozdily v subjektivni potiebnosti osobnostné social-

niho rozvoje pro vykon profese zaméstnancl spolecnosti Teva v zavislosti na véku.

HBAa: Existuji statisticky vyznamné rozdily v subjektivni potiebnosti osobnostné socialniho

rozvoje pro vykon profese zaméstnancu spolecnosti Teva v zavislosti na véku.

Odpovédi na tuto otazku byly zpracovany v grafu €. 12, dale bylo pouzito testu nezavislosti

chi — kvadrat pro kontingen¢ni tabulku.
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Graf & 12 Cetnost odpovédi k otazce rozdily v subjektivni potiebnosti osobnostné social-

niho rozvoje v zavislosti na véku
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od 20do 40 let od 41 do 50 let od 51 do 60 let

Test nezavislosti chi — kvadrat pro kontingenéni tabulku

2

(r-0)

Vzorec pro vypocet testového kritéria: XZ = 0

f=(r-1).(s-1)

f=(2-1).31)=2

Testovani vyznamnosti bylo provedeno na hlading vyznamnosti 0,05 (5%).

Zvolena hladina vyznamnosti a pocet stupiiti volnosti 2, byla v tabulce testového kritéria

chi — kvadrat nalezena kriticka hodnota testového kritéria Xzo,os (2) =5,991

0d20do40let od4ldo50let od51do60let
ano 134(136,44) 34(30,60) 4(5,00) 172
ne 31(28,56) 3(6,40) 2(1,00) 36
Y 165 37 6 208
0od20do40let od41do50let od51do60 let
1= (P-0)’/0 0,044 0,377 0,2
1= (P-0)’/0 0,208 1,806 1
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¥* = 0,044+0,208+0,377+1,806+0,2+1 = 3,635

Vypoctem bylo zjisténo, ze hodnota testového kritéria je nizsi nez kritickd hodnota. Timto
byla alternativni hypotéza odmitnuta a pfijata nulova hypotéza. Testovanim se nepodatilo
prokazat rozdil v subjektivni potfebnosti osobnostné socidlniho rozvoje pro vykon profese

zaméstnancl spolecnosti Teva v zavislosti na véku.

DVOc: Lze vysledovat rozdily v postojich ke kurziim osobnostné socialniho rozvoje

zaméstnancii spolecnosti Teva dle pracovni pozice?

HCo: Neexistuji statisticky vyznamné rozdily v subjektivni potfebnosti osobnostné social-
niho rozvoje pro vykon profese zaméstnanct spolecnosti Teva v zavislosti na pracovni
pozici.

HCAa: Existuji statisticky vyznamné rozdily v subjektivni potfebnosti osobnostné socialniho

rozvoje pro vykon profese zaméstnancu spolecnosti Teva v zavislosti na pracovni pozici.

Odpovédi na tuto otazku byly zpracovany v grafu ¢. 13, dale bylo pouzito testu nezavislosti

chi — kvadrat pro kontingenc¢ni tabulku.

Graf ¢&. 13 Cetnost odpovédi k otazce rozdily v subjektivni potfebnosti osobnostné social-

niho rozvoje v zdvislosti na pracovni pozici
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f=(r-1)(s-1)
f=(2-1).(3-1)=2
Testovani vyznamnosti bylo provedeno na hladin€ vyznamnosti 0,05 (5%).

Zvolena hladina vyznamnosti a pocet stupni volnosti 2, byla v tabulce testového kritéria

chi — kvadrat nalezena kritick4 hodnota testového kritéria Xzo,os (2) =5,991

technicky pra- pracovnik ve
manazer covnik vyrobé 3
ano 7(6,62) 30(29,77) 135(135,62) |172
ne 1(1,38) 6(6,23) 29(28,38) 36
)3 8 36 164 208
technicky pra- pracovnik ve
manazer covnik vyrobé
x*= (P-0)’/O 0,022 1,777 0,003
x*= (P-0)*/0 0,105 0,008 0,014

¥* = 0,022+0,105+1,777+0,008+0,003+0,014= 1,929

Vypoctem bylo zjiSténo, Ze hodnota testového kritéria je nizsi nez kritickd hodnota. Timto
byla alternativni hypotéza odmitnuta a pfijata nulova hypotéza. Testovanim se nepodatilo
prokazat rozdil v subjektivni potfebnosti osobnostné socidlniho rozvoje pro vykon profese

zamé&stnancl spolecnosti Teva v zavislosti na pracovni pozici.

DVOp: Lze vysledovat rozdily v postojich ke kurziim osobnostné socialniho rozvoje

zaméstnancu spolecnosti Teva dle dosazeného vzdélani?

HDy: Neexistuji statisticky vyznamné rozdily v subjektivni potfebnosti osobnostné social-
niho rozvoje pro vykon profese zaméstnancli spolecnosti Teva v zavislosti na dosazeném
vzdélani.

HDAa: Existuji statisticky vyznamné rozdily v subjektivni potfebnosti osobnostné socidlniho
rozvoje pro vykon profese zaméstnanct spolec¢nosti Teva v zévislosti na dosazeném vzdé-
lani.

Odpoveédi na tuto otdzku byly zpracovany v grafu €. 14, dale bylo pouZito testu nezavislosti

chi — kvadrat pro kontingen¢ni tabulku.



UTB ve Zliné, Fakulta humanitnich studii 75

Graf & 14 Cetnost odpovédi k otazce rozdily v subjektivni potfebnosti osobnostné social-

niho rozvoje v zavislosti na dosazeném vzdélani

100 ~
90 A
80 A
70 A
60 A
50 A
40 A
30 A
20 -
10 -

0 T T 1
vyucen Uplné stredni odborné vysokoskolské

Hano

Hne

Test nezavislosti chi — kvadrat pro kontingenéni tabulku

(p-o0)

Vzorec pro vypocet testového kritéria: XZ = 0

f=(r-1)(s-1)

f=(2-1).(31)=2

Testovani vyznamnosti bylo provedeno na hlading vyznamnosti 0,05 (5%).

Zvolena hladina vyznamnosti a pocet stupni volnosti 2, byla v tabulce testového kritéria

chi — kvadrat nalezena kriticka hodnota testového kritéria Xzo,og, (2) =5,991

uplné stiedni

vyucen odborné vysokoskolské ¥
ano | 50(47,13) 94(95,10) 28(29,77) 172
ne | 7(9,87) 21(19,90) 8(6,23) 36
> 57 115 36 208
uplné stiedni
vyucen odborné vysokoskolské
x’= (P-0)*/0 0,174 0,013 0,105
x’= (P-0)*/0 0,835 0,061 0,503
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¥* = 0,174+0,835+0,013+0,061+0,105+0,503= 1,691

Vypoctem bylo zjisténo, ze hodnota testového kritéria je nizsi nez kritickd hodnota. Timto
byla alternativni hypotéza odmitnuta a piijata nulova hypotéza. Testovanim se nepodafrilo
prokazat rozdil v subjektivni potfebnosti osobnostné socialniho rozvoje pro vykon profese

zameéstnancl spolecnosti Teva v zavislosti na dosazeném vzdélani.

DVOe: Lze vysledovat rozdily v postojich ke kurziim osobnostné sociidlniho rozvoje

zaméstnancii spolecnosti Teva dle délky praxe?

HE,: Neexistuji statisticky vyznamné rozdily v subjektivni potiebnosti osobnostné social-

niho rozvoje pro vykon profese zaméstnanci spolecnosti Teva v zavislosti na délce praxe.

HEA: Existuji statisticky vyznamné rozdily v subjektivni potfebnosti osobnostné socialniho

rozvoje pro vykon profese zaméstnancu spolecnosti Teva v zavislosti na délce praxe.

U této hypotézy jsme museli zmenSit rozliSeni u délky praxe ze ¢ty do dvou polozek, pro-
toze bychom ji nemohli ovétit. VSe jsme provedli z divodu dodrzeni pravidla ocekavanych
Cetnosti, kde je jednoznacné stanoveno, Ze test nezavislosti chi — kvadrat nelze pouzit v
ptipadech, kdy ve vice nez 20% poli kontingen¢ni tabulky jsou ocekavané cetnosti mensi
nez 5 a v piipadé, Ze je v n€kterém poli o¢ekavand Cetnost mensi nez 1 (Chraska, 2007, s.

78).

Polozku, ve které se nachdzeli respondenti s délkou praxe od 0 do 2 let, a polozku
s respondenty i1 s délkou praxe od 2 rokd 1 mésice do 4 let jsme spojili v jednu polozku.
Totéz jsme provedli s dalsi poloZkou, kterd zahrnovala respondenty s délkou praxe od 4 let

1 mésice do 10 let, a kterd byla spojena s polozkou respondentil s délkou praxe nad 10 let.

Odpovedi na tuto otazku byly zpracovany v grafu €. 15, dale bylo pouZito testu nezavislosti

chi — kvadrat pro Ctyfpolni tabulku.
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Graf & 15 Cetnost odpovédi k otazce rozdily v subjektivni potiebnosti osobnostné social-

niho rozvoje dle délky pracovni praxe
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Testovani vyznamnosti bylo provedeno na hladin€ vyznamnosti 0,05 (5%).

Zvolena hladina vyznamnosti a pocet stupni volnosti 1, byla v tabulce testového kritéria

chi — kvadrat nalezena kriticka hodnota testového kritéria X20,o5 (1) =3,841

ano ne >
do 4 let 140 32 172
4 roky 1 mésic - nad
10 let 32 4 36

2 172 36 208
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Vypocet ¢tyfpolni tabulky:

(560 — 1024)2 215 296
v*=208(172).(172).(36).(36) =208. 38 340 864 = 1,168

y e s 2. e 12
Zjistili jsme, ze vypocitana hodnota ) je nizsi nez hodnota kriticka Y 005 (1) = 3,841,
z ¢ehoz vyplyva, ze jsme odmitli alternativni hypotézu a piijali hypotézu nulovou. Testo-

vanim se nepodafilo prokazat rozdil v subjektivni potiebnosti osobnostné socialniho rozvo-

je pro vykon profese zaméstnancti spolecnosti Teva v zavislosti na délce praxe.
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8 SHRNUTI EMPIRICKE CASTI

Empirickd cast této diplomové prace byla zaméiena na zjisténi postojii zaméstnancti spo-

le¢nosti Teva ke kurztim osobnostn¢ socialniho rozvoje.

Vyzkum byl proveden kvantitativni metodou, ve které¢ byla pouzita velmi frekventovana
metoda ziskavani dat v pedagogickém vyzkumu - dotaznik. V samotném vykladu vysledki
bylo pouzito vyseCovych grafl, testu nezavislosti chi — kvadrat pro kontingenc¢ni tabulku,
testu nezavislosti chi — kvadrat pro ¢tyfpolni tabulku, procenta, aritmeticky primér, ¢etnost

a testu dobré shody chi - kvadrat.
Shrnuti demografickych tdaji respondenti zjisténych z dotaznikového Setteni:

Zjistovali jsme zastoupeni respondentli dle pracovni pozice. Bylo zjisténo, Ze nejvétsi za-
stoupeni respondentli mé pozice pracovnika ve vyrobé, coz Cinilo 78,85%, poté nasledova-

la pozice technického pracovnika 17,31% a pozice manazera byla zastoupena 3,84%.

Zjistovali jsme zastoupeni respondentll dle vékovych kategorii. Bylo zjisténo, Ze nejveétsi
zastoupeni maji respondenti od 20 — 40 let, coz ¢inilo 79,33%. Vekova kategorie od 41 —

50 let byla zastoupena 17,79% a vékova kategorie od 51- 60 let 2,88%.

Zjistovali jsme zastoupeni respondentll dle trovné nejvyssiho dosazeného vzdélani. Bylo
zjiSténo, Ze nejvetsi zastoupeni maji respondenti s uplnym stfednim odbornym vzdélanim,
coz Cinilo 55,29 %. Dale nasledovala polozka respondentil s vyu€¢enim, coz €inilo 27,4% a

nejmensi zastoupeni respondentil bylo s vysokoskolskym vzdélanim, coz ¢inilo 17,31%.

Dale jsme zjist'ovali zastoupeni respondentt dle pohlavi. Bylo zjisténo, Ze vétsi zastoupeni
respondentll dle pohlavi méli muzi, coz ¢inilo 62,5% a naopak Zeny mély zastoupeni

v 37,5%.

Posledni demografickou polozkou, kterou jsme zjistovali, bylo ¢lenéni respondentti podle
délky pracovni praxe ve spolec¢nosti. Bylo zjisténo, ze nejvetsi zastoupeni maji responden-
t1, ktefi ve spoleCnosti Teva pracuji déle nez 2 roky 1 mésic - 4 roky, coz Cinilo 56,25%.
Respondenti s délkou praxe do dvou let se umistili na druhé pficce, kde jejich zastoupeni
¢inilo 26,44%. Zastoupeni respondentll, jejichZz délka pracovni praxe €inila 4 roky 1 mésic
— 10 let ¢inilo 12,98% a nejmensi zastoupeni respondentil bylo s délkou praxe nad 10 let,

coz Cinilo 4,33%.

Dale jsme se ve vyzkumu zajimali o postoje zaméstnanct spolecnosti Teva ke kurziim

0sobnostné socialniho rozvoje, k cemuz se vdzala vyzkumna otdzka VO1: Jaké jsou po-
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stoje ke kurziim osobnostné socidlniho rozvoje u zaméstnanci spolecnosti Teva?

K této otazce byly stanoveny dil¢i vyzkumné otdzky DVO; az DVOa,

DVO;: Maji zaméstnanci spolecnosti Teva ziajem se vzdélavat ve vybranych oblastech

osobnostné socialniho rozvoje?

Byla pfijata alternativni hypotéza. Testovanim se podafilo prokédzat rozdil v subjektivni
potiebnosti osobnostné socialniho rozvoje u zaméstnancti spole¢nosti Teva. Z toho tedy
jednoznacné vyplhvd, Ze zaméstnanci spolecnosti Teva maji zdjem se vzdélavat v oblasti

osobnostné socialniho rozvoje.

DVO,. Povazuji zaméstnanci spolecnosti Teva osobnostné socialni rozvoj za potiebny

pro vykon jejich profese?

Byla pfijata alternativni hypotéza. Testovanim se podafilo prokazat rozdil v subjektivni
potiebnosti osobnostné socialniho rozvoje u zaméstnanct spolecnosti Teva pro vykon je-
jich profese. Z toho tedy jednoznacné vyplhva, zZe zaméstnanci povazuji osobnostné socialni

rozvoj za potrebny pro vykon své profese.

DVOj;: Domnivaji se zaméstnanci Teva, Ze kurzy osobnostné socidlniho rozvoje maji

vliv na kvalitu jejich osobniho Zivota?

Byla piijata alternativni hypotéza. Testovanim se podatilo prokazat rozdil v subjektivni
potiebnosti osobnostné socialniho rozvoje u zaméstnanct spole¢nosti Teva majici vliv na
kvalitu jejich osobniho Zivota. Z toho vyplyva, Ze zaméstnanci spolecnosti Teva se domni-

vaji, Ze kurzy v oblasti osobnostné socialniho rozvoje maji vliv na kvalitu jejich Zivota.

DVO,: Jak zaméstnanci hodnoti kurzy osobnostné socialniho rozvoje, které jiz absol-

vovali?

Z celkového poctu vSech respondentt kladné odpovédélo 25% respondentu, ze jiz absol-
vovali kurz prace v tymu, 15,38% kurz zvladani konflikti, 5,29% kurz orientace ve firemni
kulture a 16,35% kurz efektivni komunikace. Z toho vyplyva, ze 28,37% respondentd po-
tvrdilo, Ze absolvovalo jeden nebo vice kurzli. Naopak 71,63% respondenti odpovedélo
zaporng, a tim potvrdili, Ze neabsolvovali zadny z kurzii tykajicich se oblasti osobnostné
socialniho rozvoje.

Nasledné jsme ve vyzkumu hodnotili jednotlivé kurzy. Polozky, otazka ¢. 10 az otazka ¢.

13 v dotazniku znély: Hodnoceni kurzu — Prace v tymu, Hodnoceni kurzu - Zvladani

konflikti, Hodnoceni kurzu - Orientace ve firemni kultuie, Hodnoceni kurzu - Efek-
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tivni komunikace. Nize uvedené vysledky povazujeme za orientacni, protoze kurzy

V oblasti osobnostné socialniho rozvoje absolvovala pouze mala ¢ast respondentd.

Vypoétem aritmetického praméru bylo zjisténo, k ¢emu se respondenti piiklanéji pti hod-

noceni jednotlivych polozek kurzu.

Nejdiive respondenti hodnotili pfinos kurzu, kde nas zajimalo, zda byl kurz pfinosem pro

pracovni uplatnéni respondentil a pro osobni zivot respondentd. Bylo zji§téno nasledujici:

V prvnim ptipadé, prevedenim odpovédi respondentii do skdlové stupnice jsme zjistili, ze
pramérna odpoveéd’ respondentli odpovidala hodnoté 1,83, coz znamenalo, ze odpovédi
respondentl se pfiklané€ly k varianté, spiSe souhlasim, ze kurz byl pfinosem pro jejich pra-

covni uplatnéni.

Ve druhém pfiipadé, primérna odpoveéd respondentii odpovidala hodnoté 2,24, coz jedno-
znacn¢ znamenalo, Ze respondenti spiSe souhlasili, Ze kurz byl pfinosem pro jejich osobni
Zivot.

V dalsi polozce hodnoceni kurzii respondenti hodnotili lektora danych kurzii. Jako prvni
nas zajimalo, zda mél lektor dobré znalosti v dané oblasti. Za druhé, zda lektor vedl kurzy
jasné a srozumitelng. Za treti, zda mél lektor dobré vyjadfovaci schopnosti a za ¢tvrté, zda
lektor motivoval Gc€astniky kurzu k aktivnimu zapojeni. Za paté, zda lektor dokazal propo-

Jit oblast teorie s praxi. Bylo zjisténo nasledujici:

Ve vsech ptipadech, pfevedenim odpovédi respondentti do Skalové stupnice jsme zjistili,
ze prumérné odpovédi respondentii odpovidaly hodnotam 1,62, 1,64, 1,54, 1,84 a 1,90, coz
znamenalo, Ze odpovédi respondentil se pfiklanély k varianté odpovédi, spiSe souhlasim a

to se vSemi poloZkami tykajici se lektora.

Dale jsme se zaméfili v hodnoceni kurzii osobnostné socialniho rozvoje na pouzité metody
Vv kurzech. Zajimalo nas, zda pouzité metody byly zaZivné a zda podporovaly lepsi pocho-
peni tématu.

V prvnim piipad¢€, prevedenim odpovedi respondentit do Skalové stupnice bylo zjisténo, Ze
pramérna odpoveéd’ respondentt odpovidala hodnoté 2,01, coz znamenalo, Ze respondenti
spiSe souhlasili, Ze pouzité metody byly zaZivné.

Ve druhém piipadé, prevedenim odpovéedi respondentt do Skalové stupnice bylo zjisténo,

ze prumérna odpovéd’ respondentiit odpovidala hodnoté 2,01, coz znamenalo, Ze respon-
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denti také spiSe souhlasili, ze pouzité metody podporovaly lepsi pochopeni jednotlivych

témat.

Dalsi polozkou v hodnoceni kurzi byl ¢as. Zajimalo nas, zda respondentiim vyhovoval

termin konani kurzt a délka trvani kurzu.

V prvnim ptipadé, prevedenim odpovédi respondentti do Skalové stupnice bylo zjisténo, ze
primérna odpovéd’ respondenti odpovidala hodnoté 1,82, coz znamenalo, Ze respondenti

spise souhlasili s tim, ze termin konani kurzii jim vyhovoval.

Ve druhém piipad¢, prevedenim odpovédi respondentil so Skalové stupnice bylo zjiSténo,
ze prumérna odpoveéd respondentd byla shodna s predchazejici hodnotou, tudiz 1,82, coz

znamenalo, ze respondenti spiSe souhlasili, ze délka trvani kurzt jim vyhovovala.

Dale jsme se v hodnoceni kurzi zajimali o organiza¢ni formu. Zde nas zajimalo, zda re-
spondentim vyhovovalo misto konani kurzii a zda jim byly poskytnuty kvalitni studijni

materialy.

V prvnim piipad¢€, prevedenim odpovedi respondentii do Skalové stupnice bylo zjisténo, Ze
primérna odpovéd’ respondentii odpovidala hodnoté 1,57, coz znamenalo, Ze odpovédi
respondentl se priklan€ly k varianté odpovédi, spiSe souhlasim, Ze misto konédni kurzii

respondentiim vyhovovalo.

Ve druhém piipadé, prevedenim odpovédi respondentit do Skalové stupnice bylo zjiSténo,
ze pramérnad odpoveéd’ respondentd odpovidala hodnoté 1,83, coz znamenalo, ze odpoveédi
respondentl se piiklanély k varianté odpovédi, spiSe souhlasim, Ze jim byly poskytnuty

kvalitni studijni materidly.

Naposledy respondenti hodnotili u v§ech kurza zpiisob ovéfeni znalosti. Zde nés zajimalo,

zda respondentiim vyhovoval zpiisob ovéfeni znalosti ziskanych v kurzech.

Ptfevedenim odpovédi respondentii do skédlové stupnice bylo zjisténo, ze pramérnd odpo-
veéd’ respondentli odpovidala hodnoté 1,69, coz znamenalo, ze odpovédi respondentd se

ptiklanély k varianté, spiSe souhlasim, ze misto konani kurzd respondentim vyhovovalo.

Celkoveé vypocteny aritmeticky primér u vSech odpovédi respondenti a u vSech kurza
osobnostné socidlniho rozvoje, byla zjisténa hodnota 1, 81, coz znamenalo, ze odpovéedi

respondentt se pfiklané€ly k varianté, spiSe souhlasim.

Dale jsme se ve vyzkumu zabyvali i druhou vyzkumnou otazkou, ktera se zabyvala vzta-

hovou statistiku a zkoumala vztahy mezi zvolenymi proménnymi. VO2: Existuji statistic-
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ky vyznamné rozdily v postojich zaméstnancii ke kurziim osobnostné socidlniho roz-

voje v zavislosti na vybranych proménnych?

K vyzkumné otazce VO2 byly stanoveny dil¢i vyzkumné otazky s oznacenim DVOa —

DVOE a k nim hypotézy, ozna¢ené Ha — He.

DVOa: Lze vysledovat rozdily v postojich ke kurzim osobnostné socidlniho rozvoje

zaméstnancu spolecnosti Teva dle pohlavi?

Byla prijata alternativni hypotéza. Testovanim se podarilo prokazat rozdil v subjektivni
potrebnosti osobnostné socialniho rozvoje pro vykon profese zaméstnancu spolecnosti Te-

va Vv zavislosti na pohlavi.

DVOg: Lze vysledovat rozdily v postojich ke kurzim osobnostné socialniho rozvoje

zaméstnanci spolecnosti Teva dle véku?

Byla prijata nulova hypotéza. Jako statisticky nevyznamny se ukdzal rozdil v subjektivni
potiebnosti osobnostnée socialniho rozvoje pro vykon profese zaméstnancii spolecnosti Te-

va v zavislosti na véku.

DVOc: Lze vysledovat rozdily v postojich ke kurzim osobnostné socialniho rozvoje

zaméstnancii spolecnosti Teva dle pracovni pozice?

Byla prijata nulova hypotéza. Jako statistiky nevyznamny se ukdzal také rozdil
V subjektivni potrebnosti osobnostné socialniho rozvoje pro vykon profese zaméstnancu

spolecnosti Teva v zavislosti na pracovni pozici.

DVOp: Lze vysledovat rozdily v postojich ke kurzim osobnostné socidlniho rozvoje

zaméstnancu spolecnosti Teva dle dosaZeného vzdélani?

Byla prijata nulova hypotéza. Jako statisticky nevyznamny se ukazal rozdil v subjektivni
potiebnosti osobnostné socialniho rozvoje pro vykon profese zaméstnancii spolecnosti Te-

va v zavislosti na dosazeném vzdeélani.

DVOe: Lze vysledovat rozdily v postojich ke kurziim osobnostné socidlniho rozvoje

zaméstnancu spolecnosti Teva dle délky praxe?

Byla prijata nulova hypotéza. Jako statisticky nevyznamny se ukazal rozdil v subjektivni
potiebnosti osobnostnée socidlniho rozvoje pro vykon profese zaméstnancii spolecnosti Te-

va Vv zavislosti na délce praxe.



UTB ve Zliné, Fakulta humanitnich studii 84

ZAVER

V dneSnim saturovaném svété vzdélavani je dilezité, aby si kazdy z nas uvédomil, ze je
nezbytné zamefit pozornost na sviij rozvoj, a to v oblasti kliCovych kompetenci, ktera tvoti
zakladnu pro osobnostné socidlni rozvoj. Nase kompetence jsou zaloZeny na aktivitach,
které se d¢&ji, jak v naSich osobnich zivotech, tak v téch pracovnich. Oblast osobnostné so-
cidlniho rozvoje je nedilnou soucasti vzdélavani nejen v humanitnich oborech, ale posun
V této oblasti mizeme vidét i v oborech technickych. Osobnostné socidlni rozvoj hraje vy-
znamnou ulohu snad v kazdém lidském povolani. Za povSimnuti stoji také fakt, ze i mezi

samotnymi zaméstnanci, v oblasti profesni kultivace, roste touha a prestiz po vzdélavani.

Myslime si, Ze tato diplomové prace splnila svij cil, kterym bylo zmapovani postoji za-
meéstnancl spolecnosti Teva ke kurzim osobnostné socialniho rozvoje. Ziskané informace
budou ptfedany na personalni Gtvar spolecnosti. Vyzkum povazujeme za piinosny a vétime,
ze poslouzi jako ndmét pro navazujici praci personalniho utvaru v problematice dal$iho
vzdélavani, v osobnostné socidlnim rozvoji, kde timto dojde k doplnéni ¢i prohloubeni
znalosti v této oblasti. Jak uvaddime v tvodu diplomové prace, osobnostni rozvoj zamést-
nancu tvofi velmi dulezity prvek socidlniho rozvoje ve zdravé spole¢nosti, za kterou, spo-

le¢nost Teva dozajista povazujeme.

Z vysledkt vyzkumu vyplynulo, Ze zamé&stnanci spolecnosti Teva maji zajem se vzdélavat
V oblasti osobnostné socidlniho rozvoje, proto v této souvislosti navrhujeme opatieni ke

zlepSeni stavu vzdélavani v této oblasti.

Spolecnost Teva ma vlastni, propracovany systém vzdélavani, ale piesto do budoucna do-
porucujeme, aby vedouci pracovnici, s podporou vyrobniho trenéra a ve spolupréci
S personalnim Utvarem zahrnovali do vzdélavani v této oblasti mnohem vice pracovnikd,
kteti dle vysledkli vyzkumu povazuji osobnostné socialni rozvoj za dilezity pro vykon své
profese. Z vysledkd lze konstatovat, Ze jako statisticky nevyznamny se ukazal rozdil
Vv subjektivni potfebnosti osobnostné socidlniho rozvoje pro vykon profese zaméstnancii
spolecnosti Teva ve vybranych proménnych, jako byl veék, pracovni pozice, dosazené vzde-
lani a délka praxe respondenti ve spoleCnosti. Naopak statisticky vyznamny rozdil
Vv subjektivni potfebnosti osobnostné socidlniho rozvoje pro vykon profese se prokazal

pouze v zavislosti na pohlavi respondenti.

Po zhodnoceni vysledkii vyzkumu miizeme konstatovat, Ze pracovnici maji zéjem o kurzy

v oblasti osobnostné socialniho rozvoje. Proto navrhujeme, urcity zpisob motivace za-



UTB ve Zliné, Fakulta humanitnich studii 85

meéstnanct, ktefi absolvuji kurz, tak, aby mohli nejenom efektivnéji vykonavat své pracov-
ni ¢innosti, ale aby i1 1épe dosahli osobni spokojenosti. Tuto skutecnost potvrzuje i nas vy-
zkum, kde respondenti uvadéli, ze oblast osobnostné socialniho rozvoje ma také vliv na
kvalitu jejich osobniho Zivota. PrestoZze kurzy v oblasti osobnostné socialniho rozvoje ab-
solvovala pouze mala ¢ast respondentd, jejich hodnoceni v oblastech ptinosu, lektora, me-
tod, Casu, organiza¢ni formy a ovétfeni znalosti, se priklan€lo k varianté odpovédi spise
souhlasim. V praxi to znamena, ze vybér kurzii v téchto oblastech byl na uspokojivé Grov-
ni.

Nelze opomenout skute¢nost, ze pracovnici ve spolecnosti Teva jsou pfi svém rozvoji do-
provézeni a podporovani silnou firemni kulturou, kterd definuje zékladni hodnoty. Ty tvofi
neprerusitelny fetézec jejich kazdodenniho chovani, jednani a rozhodovéni a formuji jejich

postoje.
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SEZNAM POUZITYCH SYMBOLU A ZKRATEK
TEVA Teva Czech Industries s.r.o.
Aj. A jiné

Atd. A tak dale.
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PRILOHA PI: NAZEV PRILOHY: DOTAZNIK

Mily respondente/respondentko,

radda bych se na Vas obratila s prosbou o vyplnéni tohoto dotazniku. Je zcela anonymni a bude vy-
hodnocen jako soucast mé diplomové prace, kterd je zamétfena na postoje zaméstnanct spole¢nosti
Teva Czech Industries ke kurzim osobnostné socialniho rozvoje. Prosim Vas tedy o peclivé a

pravdivé vyplnéni dle instrukei. Pfedem Vam dékuji za VA4S Cas a ochotu spoluprace.

Bc. Monika Sieberova, studentka fakulty humanitnich studii, Univerzity Tomase Bati ve Zling.

Odpovéd’ oznadte kiizkem x

1. Pracovni pozice:
[0 Manazer
O Technicky pracovnik

0 Pracovnik ve vyrobé, nebo podpora vyroby (DIR, INDIR)

2. Uvedte prosim, Vas vék:

3. Jaka je uroven VaSeho nejvySsiho dosazen¢ho vzdélani:
O Zakladni
O Vyucen
O Uplng stfedni odborné
[ Vyssi odborné

O Vysokoskolské

4. Pohlavi:
O Muz

O Zena



5. Délka Vasi pracovni praxe v TCI €ini:

O leta O mésica

6. Mate zajem se dale vzdélavat v ramci nasi spole¢nosti v nasledujicich oblastech osobnostné soci-

alniho rozvoje?
e prace v tymu LJANO
e zvladani konflikta OANO
e orientace ve firemni kulture =~ CJANO

e efektivni komunikace OANO

7. Povazujete Vas osobnostné socialni rozvoj ve vyse zminénych oblastech za potiebny pro vykon

své pracovni profese?

OANO ONE

8. Domnivate se, Ze vySe uvedené vzdélavaci akce maji vliv na kvalitu Vaseho osobniho Zivota?

OANO ONE

9. Ktery kurz osobnostn¢ socialniho rozvoje jste jiz v TCI absolvovali (moZnost oznaceni i vice

odpovedi)
O Kurz - prace v tymu
O Kurz - zvladani konflikta
O Kurz - orientace ve firemni kultui'e
O Kurz — efektivni komunikace

O Zadny z uvedenych

Nasledné prosim ohodnot’te vSechny kurzy, které jste absolvovali. Pokud jste dosud neabsolvovali

zadny z kurzt, dalsi otdzky prosim nevypliujte.

Prosim vyjadrete, Vas souhlas/nesouhlas s kurzy osobnostné socialniho rozvoje ve spolecnosti TCI:

1 — zcela souhlasim
3 - spiSe nesouhlasim

2 - spiSe souhlasim

CINE

ONE

CINE

CINE



4 — zcela nesouhlasim

10. Hodnoceni kurzu — Prace v tymu

Ptinos Kurz byl pfinosny pro mé pracovni uplatnéni.
Kurz byl pfinosny pro mdj osobni zivot.
Lektor Lektor mél dobré znalosti v této oblasti.
Lektor vedl kurz jasné a srozumiteln¢.
Lektor mél dobré vyjadfovaci schopnosti.
Lektor motivoval ucastniky kurzu k aktivnimu
zapojeni.
Lektor dokazal propojit oblast teorie a praxe.
Metody Pouzité metody byly zazivné.
Metody podporovaly lepsi pochopeni tématu.
Cas Termin konani kurzu mi vyhovoval.
Délka trvani kurzu mi vyhovovala.
Organizacni | Misto konani kurzu mi vyhovovalo.
forma
Ke kurzu mi byly poskytnuty kvalitni studijni
materialy.
Ovéreni Zpusob ukonceni kurzu mi vyhovoval.
znalosti

11. Hodnoceni kurzu - Zvladani konfliktu

Pfinos

Kurz byl pfinosny pro mé pracovni uplatnéni.

Kurz byl pfinosny pro mij osobni zivot.

Lektor

Lektor mél dobré znalosti v této oblasti.

Lektor vedl kurz jasné a srozumitelng.

Lektor mé¢l dobré vyjadiovaci schopnosti.

Lektor motivoval ucastniky kurzu k aktivnimu
zapojeni.

Lektor dokazal propojit oblast teorie a praxe.

Pouzité metody byly zazivné.

Metody podporovaly lepsi pochopeni tématu.

Termin konani kurzu mi vyhovoval.

Délka trvani kurzu mi vyhovovala.




Organizacni | Misto konani kurzu mi vyhovovalo.
forma

Ke kurzu mi byly poskytnuty kvalitni studijni
materialy.

Ovéreni Zpusob ukonceni kurzu mi vyhovoval.
znalosti

12. Hodnoceni kurzu — Orientace ve firemni kulture

Ptinos Kurz byl ptinosny pro mé pracovni uplatnéni.

Kurz byl pfinosny pro mtij osobni zivot.

Lektor Lektor mél dobré znalosti v této oblasti.

Lektor vedl kurz jasn€ a srozumiteln¢.

Lektor mél dobré vyjadiovaci schopnosti.

Lektor motivoval ucastniky kurzu k aktivnimu
zapojeni.

Lektor dokazal propojit oblast teorie a praxe.

Metody Pouzité metody byly zazivné.

Metody podporovaly lepsi pochopeni tématu.

Cas Termin konani kurzu mi vyhovoval.

Délka trvani kurzu mi vyhovovala.

Organizacni | Misto konani kurzu mi vyhovovalo.
forma

Ke kurzu mi byly poskytnuty kvalitni studijni
materialy.

Ovéreni Zpusob ukonceni kurzu mi vyhovoval.
znalosti

13. Hodnoceni kurzu — Efektivni komunikace

Pfinos Kurz byl pfinosny pro mé pracovni uplatnéni.

Kurz byl pfinosny pro mij osobni Zivot.

Lektor Lektor mél dobré znalosti v této oblasti.

Lektor vedl kurz jasné a srozumitelné.

Lektor mél dobré vyjadfovaci schopnosti.

Lektor motivoval 0c¢astniky kurzu k aktivnimu
zapojeni.

Lektor dokazal propojit oblast teorie a praxe.




Pouzité metody byly zazivné.

Metody podporovaly lepsi pochopeni tématu.

Cas Termin konani kurzu mi vyhovoval.
Délka trvani kurzu mi vyhovovala.

Organizacni | Misto konani kurzu mi vyhovovalo.

forma
Ke kurzu mi byly poskytnuty kvalitni studijni
materialy.

Ovéreni Zpisob ukonceni kurzu mi vyhovoval.

znalosti







