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SHRNUTI

Bakalafska prace obsahuje navrh vyzkumu podnikového vzdélavani
zaméstnancl v oblasti komunikace a kooperace. Predklada zakladni teoreticka
vychodiska kvantitativniho vyzkumu v daném prostoru. Nejdiive vymezuje
zdkladni pojmy: podnikové vzdélavani, klicové kompetence, komunikace
a kooperace. Dale formuluje vyzkumny problém jako otazku po vztahu ptistupu
podnikil ke vzdélavani zaméstnancii v komunikativnosti a kooperativnosti
k jejich zékladnim charakteristikAm. V hypotézach vyslovuje piedpoklad,
ze vét§i podniky piikladaji vétsi vyznam vzdélavani zaméstnanci v uvedené
oblasti, vice do této sféry investuji, a zajistuji vzdélavani ve vétsi mife interne,
nezZ podniky mens$i. Téz je ofekavan vztah kvality vyhodnocovani vysledkt
vzdélavani podnikem k ochoté podniku k tomuto vzdélavani. V praci je dale
navrzen zpisob vybéru vzorku podnikl a dotaznik jako technika sbéru dat
vcetn¢ zvolenych znakil, otdzek a kategorii. Poté je nacrtnut moZny postup
pii analyze dat. Zavér prace shrnuje jeji vysledky, k nimZz autorka dospéla
v jejim prabéhu, a obsahuje doporuceni pro piipadnou realizaci navrhované¢ho

vyzkumu.

SUMMARY

This undergraduate thesis covers proposal for research of corporate
education of employees in the communication and cooperation areas.

It presents basic theories for quantitative research in the given area. First,
fundamental terms, such as corporate education, key qualifications,
communication and cooperation are defined. The research proposition
is defined as a relationship between corporate education, the size of the
company and other corporal parameters.

The hypothesis of the work assumes that bigger companies put more
emphasis on educating their employees in specified areas, into which they
invest more heavily. They also provide more intense education than companies

of smaller size. It is also expected that more detailed evaluation of education



results means that a company will be willing to make larger investment into
further education.

This proposal proposes a way of choosing sample companies.
A technique for data gathering and questionnaire is also suggested. It includes
selected criteria, questions and categories.

The data analysis procedure is outlined as well.

Conclusion summarizes results the author arrived at and includes

recommendations for possible implementation of the proposed research.



0 UvVOoD

Téma bakalaiské prace jsem zvolila na zadklad€ své praxe konzultanta
persondlniho a mzdového softwaru, stejné jako osobni zkuSenosti zaméstnance.
Ve své profesi se dostavam do riiznych organizaci a mam moznost, respektive
povinnost, seznamovat se s jejich prostiedim. Ke své praci potiebuji porozumeét
organizacni struktufe podniku, zplsobu hodnoceni a motivace zaméstnanci,
systému vzdélavani. Mam moznost porovnavat zdméry proklamované
v riznych firemnich dokumentech se skutecnosti, s denni firemni praxi.

V mnoha podnikovych procesech je komunikace a kooperace nezbytnym
predpokladem uspéchu. Pfi analyze vzniku krizovych situaci ¢asto nachdzime
stale tytéz priciny: Spatna formulace problému - pozadavku, nedostatecna
zpétnd vazba, nevhodné tony fe€i. Mylné ocekavani, ze druhd strana ,,pfece vi,
jak to myslime®, stejn¢ jako prosty nedostatek komunikace, zplsobuje fadu
nedorozuméni, a v dusledku toho plytvani lidskymi silami a finanénimi
prostiedky.

Uved'me ptiklad programatora - pracovnika vyvojové sekce softwarové
firmy, ktery je velmi odborné zdatny, ale témét nikdy se na nic neptd, a také
témét neodpovidd na otazky. Zadany ukol plni vzdy dle svého nejlepSiho
pfesvédCeni. V okamziku, kdy za nim pfijde pracovnik zdkaznické sekce
konzultovat spolupréci na projektu, programator dava najevo vyruseni z prace,
ackoli byl pfedem na schiizku upozornén e-mailem. Pfipominky k projektu
vnimd do téZko odhadnutelné miry, protoze na né nijak nereaguje. Vzhledem
k tomu, Ze operuje pouze svymi uzce specializovanymi znaky, nevnima
skute¢ny obsah jednotlivych polozek, se kterymi pracuje. Tak dojde k tomu,
ze do databaze citajici n€kolik set zaméstnanci zdkaznické firmy importuje
do polozky ,,sleva na dit¢* Castky v tadech desetitisicli, aniz by se nad tim
pozastavil. Po té, co je na pfehmat upozornén kolegou slovy: ,,Tato polozka
obsahuje slevu na dité, kterd dosahuje vySe 500 K¢, data reimportuje, ovSem
hlasi predpokladanou chybu v podkladech: ,,U nékterych zaméstnanci polozka

uplné chybi, jini ji maji uvedenu dvakrat, nékolik osob dokonce tiikrat, a nasel



jsem 1 dva pfipady, u nichZ je polozka ctytikrat! Tyto viceCetnosti jsem tedy
zrusil.“ (Naprosto nedohlédaje, ze viceCetnost v tomto piipadé neni chybou,
maximalné snad jistou nezdmeérnosti.) Teprve v tu chvili je spolupracovnikovi
ziejmé, ze programator informaci o obsahu polozky pfijal jen z¢asti, a bez dalsi
konzultace odebral vicedétnym zaméstnanciim jejich pravoplatné slevy. Import
se musi znovu opakovat, zdkaznik je rozhoi¢en, terminy se posouvaji oproti
harmonogramu, vznikaji dodate¢né naklady projektu. Stacilo by pfitom jen
mirné zlepSeni obou stran v komunikaci, poskytnuti zpétné vazby, ovéfeni,
zda stejnd slova nesou pro obé¢ strany stejné vyznamy, véEt§i vstiicnost

Pro tato vSednodenni laickd pozorovani a vyhodnocovani nachdzime
oporu ve védecky vedenych experimentech. Naptiklad Jaromir Janousek (1985,
s. 230-244) popisuje experiment zaméfeny na proces spoluprace a komunikace
v malych skupinach. Pfi pokusu feSily desitky malych — tficlennych — skupin
slovné formulované matematicko—logické problémy. Pro Gcely srovnani byly
vybrany ,,0spésné*“ (US) a ,neuspésné“ (NS) skupiny na zakladé kritérii,
zda splnily zadany ukol, a nakolik byly skloubeny jednotlivé faze feSeni,
na kterych pracovali jednotlivei nejdiive po urcitou dobu samostatné. Skupiny
byly z hlediska psychickych pfedpokladii dobie srovnatelné, coz potvrdilo
1 bodové hodnoceni prvni €asti feSeni problému, tedy vysledky jednotlivct.
V zavéru experimentu je uvedeno: ,Statisticky vyznamné rozdily se ukdzaly
také v koordinovani spolecné prace na zakladé¢ komunikace uvniti skupin.
,Usp&sné* skupiny se vyznaGovaly vy$§i uGinnosti komunikace, mensi
diskoordinaci soucinnosti a menSim pocétem zbyteCnych (piekryvajicich se)
feseni; v disledku toho US dofesily spoleény ukol mnohem diive nez NS.
(Janousek, 1985, s. 243)

Vedeni organizaci si je obvykle téchto skute¢nosti védomo. Personalisté
vyhledavaji mezi uchazeci na pozice, kde je kvalitni komunikace a kooperace
obzvlast’ vyznamnd, co nejvhodnéjsi osoby. Kolik inzerati napiiklad obsahuje

pozadavky ,,.komunikativni osobnost*, ,,tymovy hrac¢* a jiné¢ obdobné.



Jak vSak organizace pracuji se zaméstnanci, které jiz maji ve svych
fadach? Vénuji se vzdélavani zaméstnanct, ktefi postoupili do pozic, na nichz
jejich dosavadni uroven komunikace nestaci? Zabyvaji se vedenim zamé&stnancii
ke kvalitni komunikaci a kooperaci na vSech potiebnych trovnich? Jakym
zptusobem je vzdélavani pldnovéano, organizovano? Jak jsou vysledky tohoto
vzdélavani vyhodnocovany, pokud vibec? Odpovidaji predstavy, plany
a proklamace vedeni organizaci a personalistl tomu, co se ve skutecnosti
v oblasti vzdélavani v organizaci d&je? To vSe jsou otazky, na které bych rada
hledala odpoveéd’. Vzhledem k tomu, Ze realizace vyzkumu jako takového zcela
jisté presahuje mé souCasné moznosti a schopnosti, je bakalafska prace pouze
navrhem, pfipravou takového vyzkumu, a bude se zabyvat predev§im
zakladnimi teoretickymi vychodisky.

V praci se nejdiive zaméfim na vymezeni problému navrhovaného
vyzkumu a zakladnich pojmi — tj. podnikového vzdélavani a kliCovych
kompetenci s dlrazem na komunikativnost a kooperativnost. Dale formuluji
pracovni hypotézy vyzkumu abudu se zabyvat volbou souboru podniki.
Na zakladé pilotni studie provedu volbu techniky sbéru dat, volbu znaki
a otazek. Céstend téZz navrhnu zptsob analyzy dat. V zavéru shrnu poznatky
nashroméazdéné v priabéhu prace na projektu a vyvodim znich doporuceni
pro piipadnou realizaci vyzkumu.

Predpokladam vyuziti projektu k uskutecnéni vyzkumu v pribéhu svého

dalsiho studia, pfipadné jako inspiraci pro jiné.

Dé&kuji PhDr. Jifimu Reichlovi, Ph.D. za odborné vedeni.



1 VYMEZENI PROBLEMU

,»Novy pfistup k tizeni lidskych zdrojii chape ¢lovéka (a jeho piisobeni
v organizaci) nejen jako soucdst ndkladi, ale jako produktivniho cinitele,
o n&j7 je tieba pecovat, do néhoz se vyplati investovat a kter¢ho je, na druhé
strané, nutno vSestranné vyuzit.“ (Palan, 2003, s. 17)

Pfi vymezovani problému navrhovaného vyzkumu vyjdeme z této
Palanovy teze. Nakolik je ,,novy pfistup®“ pifijimany za vlastni vedenim
souCasnych podnikd, a to malych, stfednich a velkych? Do jaké miry
se management téchto podnikli ztotoZiuje stim, ze do Clovéka ,,se vyplati
investovat“? Zamér podnikového managementu clovéka jako lidsky zdroj
vSestranné (a dodejme téz maximalng) vyuzit 1ze zftejmé& diivodné predpokladat
jako obecné rozsifeny, a navrhovany vyzkum se potvrzovanim ¢i vyvracenim
této Casti teze nehodla zabyvat. Pfedmétem vyzkumu vSak bude pravé ona
ochota a schopnost podnikii investovat do rozvoje lidskych zdroji,
do vzdélavani svych zaméstnancii. Otdzky zvySovani a prohlubovani odborné
kvalifikace jako zavedenych druhli podnikového vzdélavani, stejné jako
legislativné zakotvenych Skoleni zaméstnancti ponechdme stranou. Zamétime se
na to nové, co piinasi zrychleny pohyb a globalizace ve spole¢nosti obecné,
ave fungovani ekonomickych subjekti zvlast. Je to problém kliovych
kompetenci clov€ka, jeho celoZivotniho vzdélavani v této oblasti. Jakou vahu
piikladaji podniky rozvoji svych zaméstnanct v oblasti klicovych kompetenci?
Ponechdme pro tentokrat stranou jiz plosné rozsifené jazykové kurzy, a taktéz,
1 kdyz z opacného diivodu, otdzky zlepSovani schopnosti se ucit (,,ucit se ucit*),
pfijimat zmény, a obdobné prakticky neuchopitelné objekty. Zustaneme
u feknéme ,,prostfedni* kategorie klicovych kompetenci, na které by se mohlo
amélo zaméfit podnikového vzdélavani ve smyslu tivodni teze této kapitoly

- komunikativnosti a kooperativnosti.



2 VYMEZENI POJIMU

V z4jmu ujasnéni, v jakém operacnim prostoru a s jakymi nastroji

se prace odehrava, se budeme nejdiive zabyvat zdkladnimi pojmy.

2.1.1 Podnikové vzdélavani

Jakkoli nemam v Gmyslu pokousSet se o vlastni definice pojmi
zavedenych v oboru, uvaddim Palanovo vymezeni pojmu podnikového
vzdélavani:

,»Pro vzdélavani, organizované zaméstnavateli, pouzivdme pojem
podnikové vzdélavani. Zda se ndm nejpiesnéj$i pro vystizeni skutecnosti,
ze jde o vzdelavani, které pro své zaméstnance organizuje podnik.
Podnikové vzdélavani se tedy mize odehravat v organizacich 1 mimo
organizace (ve vzdélavacich zafizenich a Skolach — vétSinou jako studium pfi
zameéstnani), vzd€lavani v organizacich mulze byt organizovdno jako
vzdélavani na pracovisti nebo vzdélavani mimo pracovisté.” (Palan, 2003,
s. 12)

Jaroslav Muzik uvadi tfti mozné ptistupy podniku ke vzdélavani:

,» 1. Podnik pfijimd jen pln¢ kvalifikované pracovniky, jejich vzdélavani
je omezeno na minimum. Tento pfistup je naro€ny na ziskdvani a vybér
pracovnikil 1 na ostatni personélni ¢innosti v podniku.

2. Podnik realizuje vzdélavani pracovnik tehdy, kdyz to velmi naléhavé
potiebuje nebo kdyZ mu hrozi urcité sankce (pf. povinné Skoleni v oblasti
bezpecnosti prace). Vzdélavani je nahodné, nepravidelné, ¢asto méa charakter
jednorazové kampang.

3. Podnik vénuje vzdélavani pracovniki trvalou pozornost, vzdélavani
je trvalou soucasti podnikovych Cinnosti. Tento pfistup méa v praxi nékolik
podob. Idealnim piipadem je piijeti podnikové politiky ucici se podnik,

kdy je vzdélavani pracovnikli pevné zabudovéno do fidicich, personélnich,
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marketingovych, prodejnich a dalSich, jiz zminénych oblasti ¢innosti podniku.*

(Muzik, 1999, s. 82)

Jozef Vodak a Alzbéta Kucharcikova rozliSuji tyto ,,tii piistupy
k realizaci podnikového vzdélavani:

o Musi se realizovat — pficemz jde o =zakladni pozadavky
na vzdélavani, Casto dané legislativou a potfebou dovednosti, bez nichz neni
mozné, aby pracovnici vykonavali pozadované prace a dosahovali
pozadovanych cilt;

o Mélo by se realizovat — vtomto ptipadé¢ jde o dovednosti
pfinésejici pravdépodobné podniku uZzitek, napiiklad manazerské dovednosti;

o Podnik je chce realizovat — ptfiemZ piinosy nemuseji byt
okamzit¢ viditelné, ale jsou ziejmé v dlouhodobém horizontu, napftiklad
podpora vytvateni pozadované podnikové kultury.“ (Vodék, Kuchar¢ikova,
2007, s. 63)

Z dal§iho textu téze knihy s pfiznaénym nazvem ,,Efektivni vzdélavani
zameéstnanci® pak povazuji za smysluplné k pojmu podnikového vzdélavani
citovat jesté¢ vymezeni jeho cile:

»Hlavnim cilem syst¢ému podnikového vzdélavani je pfipravit
zaméstnance podniku tak, aby se zvysSila jejich schopnost efektivniho dosazeni
pozadovanych cilli (jejich vykonnost), ¢imz se zvysi také konkurenceschopnost,
prosperita podniku a mira napliiovani cilli podnikové strategie. Neni Zadouci
zapominat, ze cilem podnikového vzdé€lavani je zaroven i vytvafeni podminek

vhodnych pro seberealizaci zaméstnancl.” (Vodak, Kucharcikova, 2007, s. 66)

A jak uvadi Jaroslav Muzik: ,,V dalS§im profesnim vzdélavani nejde jen
o doplnéni poznatkd, dovednosti a navykid, nybrz 1 o formovani klicovych
kompetenci.“ (2004, s. 14) V dalsi podkapitole se budeme tedy zabyvat prave

klicovymi kompetencemi.
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2.2 Kli¢ové kompetence

Na uvod podkapitoly se podivejme, co k problematice pojmu
kompetence uvadi Milan Bene§ v pfispévku do sborniku ,Lidsky kapital
a vzdélavaci marketing v andragogickém pohledu*:

,Pojem kompetence mlze mit rizny vyznam:

- Kompetence oznacuje formalni vécnou a odbornou zodpovédnost,
pravomoc nebo opravnéni.

- Kompetence je schopnost vystupovat v urCitych institucich
a situacich jako odbornik/expert, je schopnost a pfipravenost jednotlivce
raciondlné a pfiméiené jednat v profesnim, spoleCenském a privatnim zivoté
a byt si védom zodpovédnosti sam za sebe a za druhé.

Dilezité jsou v této definici dvé véci:

a) kompetence maji jak individualni, tak 1 socidlni dimenzi;

b) na rozdil od kvalifikace vyjadiuji kompetence realné¢ jednani
v redlnych situacich.

- Tteti, Casto opomijeny vyznam se vztahuje ke schopnosti
jednotlivce (Ciorganizace), prosadit se v konkrétnich situacich soutéze
a konkurence. Kompetence jsou tedy relativni, nebot’ situace a okolnosti
se meéni.*“ (Benes, 2004, s. 57)

Pod ¢arou pak Milan Bene§ poznamenava, Ze pii vyctu téchto vyznami
ponechava stranou skuteCnost, Ze kompetence je téZ pojmem biologie,
katolického cirkevniho prava nebo lingvistiky. K tfetimu vyznamu pak dodava,
Ze tuto schopnost prosazeni se v konkrétnich situacich nejlépe vyjadiuje slovo

competition v angli¢tiné nebo compétetiv ve francouzsting. (Benes, 2004, s. 57)

Tolik ke kompetencim jako takovym. Z téchto vymezeni je dobie
vidét obtizna uchopitelnost kompetenci jako predmétu vzdélavani, tim spise pak
méfitelnosti efektivity takového vzdélavani a navratnosti investic podniku
do takového druhu vzdélavani. Nedosti na tom, k pojmu kompetence ptidame

jeste privlastek klicové, ktery situaci nijak nezjednodusi.

-12 -



V prostoru profesniho vzdélavani k vymezeni pojmu klicové kompetence
piistupuje Zden€k Palan takto: ,,Hlubokosahlé zmény v celkovém spolecenském
zivoté zménily 1 postaveni podnik. Zmeénilo se tudiz i postaveni clovéka,
zménil se vyznam jeho kvalifikace. Vyznam kvalifikace, ziskané v ptipraveé
na povolani ve Skolach vSech stupni je zpochybnén rychlosti zmén a predev§im
novymi pozadavky, které¢ jsou dany zménami prosttedi — vyrobniho,
podnikatelského, ekonomického, obchodniho. Zmény prostiedi kladou nové
pozadavky, kter¢ jiz nejsou profesni, ale nadoborové.* (Palan, 2003, s. 26)

Témto nadoborovym pozadavkiim odpovidaji schopnosti, které

nazyvame klicové kompetence.

Z jiné strany, z potieby identifikovat klicové kompetence pro ucely
jejich zaGlenéni do Narodniho programu vzdélavani v Ceské republice,
vymezuje pojem klicové kompetence Bila kniha: ,,Zahrnuji schopnosti,
dovednosti, postoje, hodnoty a dal$i charakteristiky osobnosti, které umoznuji
Clovéku jednat adekvatné a efektivné v rlznych pracovnich a Zivotnich

situacich.“ (2001, s. 51)

Co se tyka vyctu klicovych kompetenci, 1ze u jednotlivych autort
nalézt nejriznéjSi seznamy, nicméné vzdy obsahuji at’ uz jednotlivé

vyjmenovany €1 obsazeny v SirSich kategoriich komunikaci a kooperaci.

2.2.1 Komunikativnost

Je otdzka, zda je mozné od vzdélavani ocekavat nejen posileni
dovednosti se domluvit - efektivné komunikovat, ale také ochoty ke komunikaci
— vstficnosti, kteréZto oba druhy vyznamil pojem komunikativnost nese. Bud'me
nicméné optimisté a predpokladejme, Ze vzde€lanim v oblasti komunikace

(po)vzbudime téZ ochotu zaméstnancii komunikovat. Z toho divodu se jevi
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vhodnéjsi pouzivani pojmu komunikativnost jako cile podnikového vzdélavani,
jehoz chce podnik u svych zaméstnancti dosahnout, nez - od rozméru ochoty
ziskané védomosti uplatiiovat oprosténého - pojmu komunikace.

V dalSim textu kapitoly se vSak budeme zabyvat vymezenim zdkladniho
pojmu - komunikace, a nahlédneme do Velkého sociologického slovniku.
Ten definuje komunikaci v Sirokém smyslu jako ,,jakykoliv pienos informace*
popisovany v kategoriich typu ,,zdroj — pfijemce®, ,komunikacni kanal®,
»komunikaéni kod®, ,komunikaéni Sumy*. Pro pojem komunikace v uzSim
smyslu je pak podstatnym rysem existence vztahu mluvéiho a adresata.
(Matikova, Petrusek, Vodéakova aj., 1996, s. 507).

JelikoZ ani uz$i smysl pojmu komunikace nevystihuje zacileny pfedmét
podnikového vzdélavani, postoupime ve Cteni Velkého sociologického slovniku
o par stran dale, ato k pojmu komunikace socidlni. Ta je definovana jako
»proces, v jehoz ramci se sd€luji ¢i vymeénuji informace a ktery je zaroven bran
jako typ socialni interakce (proces ovliviiovani).” (Matikova, Petrusek,

Vodékova aj., 1996, s. 509).

Zasadni vyznam socialni komunikace nam pomulze pochopit sedma
z ,,Kapitol systematické sociologie* Jititho Reichla ve svém uvodu: ,,VSechny
jevy, procesy a jejich vzajemné vztahy, které vytvareji socialni skutecnost ... by
zcela jisté nefungovaly, a v mnoha ptipadech dokonce ani nemohly vzniknout,
nebyt socialni komunikace.* (Reichel, 2004, s. 213)

Strukturu pojmu nahlédnéme alespoil prostfednictvim nazvii podkapitol:
,»Anatomie socialni komunikace, Komunikator a komunikant, Smér
komunikace, Obsah komunikace, Forma komunikace, Komunikacni zame¢r,
Komunikaéni efekt a zpétnd vazba, Poznamky k verbalni a neverbalni
komunikaci, Pozndmky k masové komunikaci (Reichel, 2004, s. 6-7). Studiem
téchto podkapitol ziskame ptfedstavu, o jak zajimavy az dobrodruzny prostor
se jedna, a jaké obrovské mozZnosti skytad vzdélavani obecné, podnikoveé

nevyjimaje. (Reichel, 2004, s. 213-252)
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Stézejni vyznam komunikace z pohledu leadershipu zdarazituje Michaela
Tureckiovd, ana zaklad¢ uslovi ,, nelze nekomunikovat“ vyvozuje pro fenomén
socialni komunikace tyto zavéry:

o ,Uslovi odkazuje na skute¢nost, Ze v kontaktu (interakci)
s ostatnimi lidmi v§im, co fikdme (a ovSem také neiikame) a co délame (nebo
také nedélame), predavame svému okoli védomé& i1 nevédomé informace.
A to nejen o skuteCnostech, k nimz se pravé vyjadiujeme, ale také (a nckdy
dokonce ptedevsim) o sobé — svych vztazich k sobé&, k ostatnim lidem, k praci,
k udalostem, které z n¢jakého diivodu povazujeme za vyznamné.

o Prosttednictvim  komunikace tedy sdélujeme informace,
vyjadifujeme své nazory, prani, napady, ocekavani a nékdy také
pozadavky. Snazime se o to, aby naSe sdé€leni zaptisobila na lidi v nasem okoli
(partnery v komunikaci) a obvykle je chceme dovést (!) k tomu, aby nés
vyslechli, porozuméli nam, a velmi Casto také k tomu, aby pfijali nebo aspon
zohlednili naSe stanoviska a jednali vsouladu snimi — snaZime se je
prresvédcit nebo ovlivnit.

o Komunikaci poZivdme pro predavani informaci rizného druhu
avyznamu a slouzi nam rovnéz vSude tam, kde je tfeba €init rozhodnuti.
Nékdy 1 ve velmi vypjatych nebo nejednoznaénych situacich.

o Komunikace je také soucasti a prostfednikem naSich vztahl
s ostatnimi lidmi, ,s Zivotem kolem nas‘ (a v ptipad¢ vnitini komunikace také
v nas samych). Clovék je socialni bytost, a proto se ,spoluvytvaii‘ &i ,dotvaii
mj. skrze kontakt s ostatnimi lidmi, ktefi mu ,nastavuji zrcadlo® tim, jak na né;
reaguji - co fikaji, jaké neverbdlni (mimoslovni) signély ,vysilaji‘ a jak jednaji

v reakci na prezentované informace.* (Tureckiova, 2007, s. 63-64)

JiZ v vodu prace bylo zminéno, ze pti¢inou zbyte¢nych problému byva
nedostate¢na zpétnd vazba. Michaela Tureckiova (opét z hlediska efektivniho
vedeni lidi) o tomto fenoménu uvadi:

,Princip zpétné vazby (viz také obr. 9)* jako jakési rekapitulace

¢i sumarizace sdéleni pfijemcem a potvrzeni, ze lidé pfeddvané informace
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chapou a budou v souladu s nimi jednat, pfipadné¢ pro zjiSténi, Cemu lide
nerozuméli, jaké pfipominky k vasemu sdéleni maji nebo jaké dalS$i moZnosti
anapady se jim ve vztahu k tématu ,vyrojily v hlavé®, je dnes jiz vSeobecné
znam a uznavan. Mezi divody, pro¢ pouzivat zpétnou vazbu, se dale uvadi,

Ze zpétna vazba:

o poskytuje lidem dalsi informace o vécné strance jednani i o nich
samotnych;
o prijemci sdéleni 1épe rozhodnout, jak nasledné jednat.*

(Tureckiova, 2007, s. 67)

Situace

Sdéleni :

T Zpétna vazba

Obr. 9 Zjednodusené schéma komunikacni vymény

Dale Michaela Tureckiovéd upozoriiuje, Ze povédomi o vyznamu zpétné
vazby jest€ samo o sob€ nezpisobi, zZe bude lidmi v organizaci vhodné
vyuzivana, a uvadi:

,Dovednost efektivniho vyuzZivani zpétné vazby — jeji sd¢lovani,
aktivni povzbuzovani k ni a pfijimani zpétnych informaci od komunika¢niho
partnera — by pfitom méla patfit k zdkladnim komunika¢nim dovednostem
kazdého cClov€ka v organizaci. Rozhodné je jednou z kli¢ovych dovednosti
komunikace lidra, a také proto je nezbytné, abychom si uvédomili, jaké zdsady
plati pro poskytovani a pfijimani zpétné vazby a naucili se v souladu s nimi

jednat. Efektivni zpétna vazba, kterou poskytujeme, by méla byt:

o specificka a vécna (zaméetfena na fakta a ,objektivni kritéria®)

o nazorna (vyuzivajici ptiklady)
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zdUraziujici silné stranky a mozZnosti rozvoje
podporujici a rozvijejici davéru

sd€lovana s respektem k citim a postojim pfijemce
zohlediiyjici redlné moznosti ptijemce

zaméiena na pozitivni zménu

Pti pFijimani zpétné vazby bychom se méli zaméfit na:

,vzit si ¢as®)

naslouchani a projeveni porozuméni
poskytovani adekvatnich neverbélnich signali
vyjasnéni souvislosti

vybér z vice moznosti

zajiSténi Casu na zpracovani zpétné¢ vazby (po dohod¢ je mozné

uvazlivé rozhodnuti, jak zareagujeme*

(Tureckiova, 2007, s. 67)

Vzhledem ke znaénému vyznamu této jednotky komunikace

(zpétné vazby) pro zdarné fungovani podniku a tedy i ujasnéni predpoklddaného

obsahu podnikového vzdélavani v této oblasti nechme Michaelu Tureckiovou

jesté promluvit o negativni zpétné vazbe:

»Dale uvedené zplsoby sdélovani ,negativni® zpétné vazby vam

mohou ukézat, jak se zachovat v situaci, kdy jako manaZer nebo lidr mate sdélit

néjakou nepiijemnou informaci (napiiklad negativni hodnoceni vykonu vaseho

spolupracovnika). A to je vlastné¢ prvni pravidlo ,negativni‘ zpétné vazby —

ma se dotykat vécné stranky problému (tedy napiiklad parametrti vykonu),

nikoli osobnosti pracovnika. Pfi poskytovani ,negativni‘ zpétné vazby tedy plati

vSechny dfive uvedené zdsady a nad to byste pifi sdélovani ,negativni‘ zpétné

vazby méli dbat na to, abyste:
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o kombinovali negativni sdé€leni s pozitivnimi — ukaZte svym
koleglim, Ze sinevS§imate jen negativnich stranek, ale Ze je vas§ pfistup
objektivni a vyvazeny;

o byli zejména v tomto piipad€ specificti ve svych vyjadienich —
objasiiujte, vysvétlujte a ujistéte se, ze vam piijemce spravné porozumél;

o dokazali vécné argumentovat — na kazdou zpétnou vazbu je tieba
se pfipravit, zvlast na poskytovani ,negativni‘, pamatujte, Ze vSechna vase slova
1neverbalni sdéleni budou peclivé sledovana a rovné€z podrobena kriticke
reakci, at’ uz oteviené, nebo skryte;

o se nespokojili jen s tim, Ze zpétnou vazbu poskytnete, ale abyste
zarovenn stim kladli otdzky, zda svami pfijemce zpétné vazby souhlasi
¢i nikoli, jestli uz podobna vyjadieni slySel nékdy diive a jestli sdm dokéze
navrhnout néjaky zplsob, jak bude v budoucnu d¢lat véci jinak a Iépe (nebud’te
jen manaZerem, chovejte se také jako kouc);

o nezapomnéli na to, ze také vas partner v komunikaci ma pravo
se k poskytnuté zpétné vazbé vyjadrit;

o uzavieli dialog dohodou o nasledujicich opatfenich, na kterych
jste se v pritbéhu rozhovoru shodli.*

(Tureckiova, 2007, s. 68-69)

Aby snad obsdhlymi citacemi z prace zamétfené na vedouci pracovniky
nevznikl mylny dojem, ze dobrd komunikace je pro podnik vyznamné pouze
u zam&stnancll na manazerské urovni, uvadim jako pfiklad existenci
a potiebnost publikace Lenky Emrové ,,Efektivni komunikace®, vydané v ramci
projektu Stiediska celozivotniho vzdélavani Horni Bfiza jako ucebni text
pro Rekvalifikaéni a specializaéni kurz Kamnaf, montér suchych staveb

a obklada¢. (Emrova, 2007)

Nakonec si uved'me ptiklad z praxe, co do pojmu komunikace
a tedy obsahu vzd¢lavaci akce zahrnuje informacni letdk sdruZzeni Slune¢nice,

které ptipravilo pro své klienty kurz komunikaéni dovednosti:
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,»Blok komunikac¢ni dovednosti je teoreticko-prakticky se zamétenim
na vyuziti zékladnich védomosti z verbélni a neverbalni komunikace. Absolvent
se umi orientovat v teoretickych zakladech lidské komunikace, dokaze
ji aplikovat v mezilidskych interakcich a umi ji vyuzit v socidlnim chovani
osobnim 1 profesnim. Rozumi riznym podobam a charakteru interakce napf.
mluvené slovo, obrazek, gesto, mimika, ¢innost. Chape jednotlivé komponenty,
které vyjadiuji vazanost obsahu komunikace na osobnost ucastniki, na situa¢ni
a spolecensky kontext, v némz se komunikace uskutecniuje. V praktickych
cviceni umi délit komunikaci na zdmérnou a nezdmérnou a podle charakteru
uzivanych prostiedkil na verbalni a neverbalni. Rozumi funkeci feci v socialni
interakci, emocim v feCi, faktorim tlumici komunikaci, bariéram branici
naslouchani, hlavni aspekty verbalni komunikace a slozkdm neverbalni

komunikace.* (Obcanské sdruzeni Slunec¢nice, 2008)

2.2.2 Kooperativnost

Schopnost spoluprace, vstficnost, hledani styénych bodli a kompromist
misto akcentace rozdili — to vSe slySime pii vyiCeni slova kooperativnost.
Taktéz zaméieni na spolecny cil, smysluplna interakce s ostatnimi k jeho
dosaZzeni. Stejné jako u pojmu komunikativnost davam ptednost slovu
s koncovkou —ivnost, kterda pomaha zdidraznit skutecny cil podnikového
vzdélavani, tedy nikoli jen schopnost spoluprace, ale také ochotu k ni.
Pro vymezeni vlastniho obsahu se nicméné budeme zabyvat zdkladnim pojmem

kooperace.

Velky sociologicky slovnik ji definuje takto:
,K0o0perace—zlat. cooperare = spolupracovat) doslova spoluprace
. vV s-gii spolecnd, resp. ndvazna ¢innost uvniti skupiny nebo navenek, jejiz
podminkou je akceptace spole¢nych cilii, shoda v taktice a strategii jejich
dosahovani a dobrad vzdjemna komunikace. Pracovni a jiné skupiny opirajici se

o k. maji ve srovndni srivalitnimi skupinami vétsi produktivitu, proto
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s faktorem k. pocitd napf. tzv. human management.“ (Mafikova, Petrusek,

Vodékova aj., 1996, s. 532).

Vzhledem k tomu, Ze pojmu kooperace velmi dobie odpovidd snadno
pochopitelny a vSeobecné shodné chapany pojem spoluprace, domnivam se,

Ze uvedené vymezeni je pro potieby této prace postacujici.
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3 FORMULACE PRACOVNICH HYPOTEZ,
VOLBA ZNAKU A KATEGORII

V uvodu této kapitoly uvedu tezi Horsta Belze:

,Ro0zvoj novych kli€¢ovych technologii, propojeni dosud samostatnych
oblasti techniky, stdle se zkracujici inovaéni cykly a stim spojené rychlé
zastaravani izolovanych odbornych znalosti ruku v ruce s nartistajici slozitosti
technickych systémi vedlo k tomu, ze kli¢ové kompetence jsou v podnikovém
vzdélavani hodnoceny velmi vysoko. Zejména velké podniky zde rozvinuly
koncepty vlastniho interaktivniho vzdélavani probihajictho ve specialnich
centrech podnikového vzdélavani. Ve smyslu klicovych kompetenci se zde
odvadi Casto velikolepa prace. ... Malé¢ a stiedni podniky tyto moznosti bohuzel
dosud nemaji. S novymi pfistupy se vSak Ize seznamit v samostatnych
vzdélavacich centrech a agenturdch, které mohou zprosttedkovavat zminéné

kompetence.* (Belz, Siegrist, 2001, s. 18)

3.1 Vyznam klicovych kompetenci v podnikovém vzdélavani

Ve shodé¢ s citaci v ivodu 2. kapitoly 1ze pfedpokladat, Ze velké podniky
piikladaji vzdélavani v klicovych kompetencich zna¢ny vyznam. Je ovSem
otazka, zda mensi podniky nejen nemaji moznosti velkych, ale zda téZ neberou
vzdélavani obecné a nespecifické obzvlast na leh¢i vdhu. Praxe ukazuje,
ze malé podniky Casto své plany vzdélavani omezuji na legislativou piredepsana
Skoleni, ptipadné ,,povoli“ Skoleni jednotlivym zaméstnanciim z jejich oboru,
ve kterém doSlo k vyraznému vyvoji. Klasickym pfipadem jsou seminafe
pro mzdové ucetni a personalisty k neustalym legislativnim zméndm. V malém
podniku mé vedouci tendenci feSit nizkou Uroven komunikace a kooperace
zaméstnancl jednorazovou ,,domluvou®, ptipadné se jednoduSe se situaci smifi

s tim, Ze podstatn¢j$i je odbornd zdatnost zaméstnance. Vychdzi to patrné

ze skute€nosti, Ze management malého podniku €asto postrada jiné vzdélani nez
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oboru predmétu podnikéani, a chybi mu potiebna teoretickd vybava pro ndhled
SirSich souvislosti situace na pracovisti. Oproti tomu vétSi podniky dospivaji
k tomu, Ze po vyCerpani moznosti zvySeni efektivity a ristu podniku v oblasti
technického vybaveni a technologii, organizace préce, organizacni struktury,
pracovniho prostfedi apod. zbyva jesté zkvalitnéni prace s lidskymi zdroji. Tyto
podniky nachazeji rezervy mimo jiné v komunikaci a kooperaci zaméstnancti
a vedoucich pracovnikl. Je mozné hledat osoby komunikativni a kooperativni
pfimo na pracovnim trhu, ovS§em vzhledem k tomu, Ze klicové kompetence
se dostavaji do plana Skolského vzdélavani déti a mladeze teprve v poslednich
letech, generace vybavené témito kompetencemi prostfednictvim Skolniho
vzdélani teprve dorostou. Piirozené¢ komunikativnich a kooperativnich
osobnosti je v poméru k pozadavkiim podnikli v populaci malo, a jeSté méné
se tyto schopnosti objevuji ve spojeni s Uizce specializovanymi odbornymi
znalostmi a dovednostmi. JednoduSe feCeno, kdyz uZz najdu vhodného
»uzkoprofilového specialistu, pfijmu ho do pracovniho poméru ikdyz
z pohovoru je ziejmé, Ze se bude se spolupracovniky v tymu tézko domlouvat
a oni s nim.

Z vySe uvedeného jasné plyne, Ze pokud podnik na uroven komunikace
a kooperace zaméstnancll nerezignuje, nezbyva mu neZ dopliovat tyto klicove
kompetence podnikovym vzdélavanim. Vstficnost podniku k investicim
do vzdélavani zaméstnancli je komplikovana skute¢nosti, kterou popisuje
Jaroslav Muzik pro dalSi profesni vzdélavani obecng, nicméné pro oblast
kli¢ovych kompetenci se jevi obzvlasté ptiznaéna: ,,Cast investice se firmé vraci
v podob& vysSiho pracovniho vykonu pracovnika, ristu jeho kvalifikace,
pracovni zpusobilosti &i pfipravenosti k vykonu atd. Cast investice v podobé
,pfidan¢ hodnoty* vSak ziistavd v duSevnim vlastnictvi pracovnika, ktery tim
vytvofil ,pfidanou hodnotu‘ ke své dosavadni kvalifikaci a zhodnotil svoji
pozici na trhu prace, a to nejen uvniti firmy, ale 1 obecné v ndrodnim
hospodaistvi €1 jeho odvétvi. V ptipadé, ze pak pracovnik zméni

zameéstnavatele, odnasi si ¢ast investice s sebou.” (Muzik, 2004, s. 15).

-22 .-



Tato pro podnik nepfijemna okolnost vzdélavani zaméstnancti vystupuje
v oblasti kli¢ovych kompetenci obzvlast do poptedi. Nicméné dodejme,
Ze na druhou stranu se zlepSenim komunikace a kooperace zvysi ,,pracovni
vykon“ nejen pracovnika samotného, ale celého kolektivu. Déle se tato
investice tim, Ze se jeji Cast stava vlastnictvim zaméstnance, jevi téz jako
benefit, a méa pro zaméstnance motivacni charakter. Nebezpeci, ze zaméstnanec
»vylepseny* podnikovym vzdélavanim zméni zaméstnavatele, snizuje prozirave
vedeni podniku v celkové strategii péfe o lidské zdroje. Existenci takové
strategie, ochotu riskovat ztratu casti investic do vzdé€lani, stejné jako piijeti
skutecnosti, ze jejich navratnost je zvlasté v oblasti klicovych kompetenci tézko
meéfitelnd a miize se projevovat nékdy pouze v malo prikaznych zménach

kultury podniku, predpokladejme spiSe u stabilizovanych vétsich podnik.

Zpravu o vzdélavani, které podnik poskytuje svym zaméstnancim
na prvni pohled ,,nezistné*, pouze feknéme s jistou vizi pfitazlivé image firmy
pecujici o své zaméstnance, podava ve studii ,,Adult education in England
and Wales* John Lowe. Podle této studie poskytuji podniky (v uvedeném
regionu) svym zaméstnancim v pfeddichodovém véku kurzy piipravujici
je na kompletni zménu Zivotniho stylu a ptredchazeji omezeni jejich zajmd,
pocitim osamélosti a neuzitecnosti. K podpoie téchto aktivit firem byla v roce
1964 zalozena Pre-Retirement Association, kterd slouZi jako konzultantska

a servisni agentura. (Lowe, 1970, s. 172)

Lze ovSem predjimat, Ze vzdélani podobného druhu si mohou dovolit
spiSe velké podniky, pro které také ma vibec smysl. Domnivam se proto,
7ze mezi velikosti podniku ajeho zaméfenim na vzdélavani zaméstnancl

v kli¢ovych kompetencich bude pozorovatelné souvislost.
Prvni pracovni hypotéza tedy zni:
1. Vétsi podniky vénuji vétsi pozornost klicovym kompetencim

v podnikovém vzdélavani.
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Velikosti podniku pfitom budeme pro ucely navrhovaného vyzkumu
rozumgt pocet zaméstnanci. Pohledi na to, jak velky je podnik z hlediska poctu
zameéstnancli existuje mnoho. Naptiklad pro Spravu socidlniho zabezpeceni
je malé organizace takova, kterd zaméstnava mén¢ nez 25 zaméstnanci, ostatni
jsou velké. Z hlediska programi na rozvoj malého a sttedniho podnikani
je maly podnik do 50 zaméstnancii, sttedni pak 50 az 250 zaméstnanci.
Softwarova firma, v niZ autorka této prace plsobi jako konzultant, rozliSuje
malé podniky do 50 zamé&stnancl, mensi sttedni do 400, vétsi stfedni do 800
zamé&stnancl, velké nad 800 a mamuti nad 2000 zameéstnanci. Pridrzime
se posledné¢ jmenovanych péti kategorii a v dotazniku nechdme respondenta
zaSkrtnout pole s uvedenym intervalem poctu zaméstnanci.

Vyznam, jaky podnik piikladd kooperaci a komunikaci mize byt zajisté
ovlivnén dalSimi faktory - napiiklad oborem plsobnosti podniku, rokem
zalozeni (délkou existence), prosperitou, skladbou nejvysSiho dosazeného
vzdélani zameéstnancti, organizaéni strukturou, osobnosti personalniho manazera
(existuje-li) a ostatnich rozhodujicich manaZerd. Rozumné sledovatelné
proménné bude tedy nanejvys$ vhodné zatadit do udaji zjiStovanych o daném
podniku.

Nejdiive se budeme zabyvat problémem, jakym zplisobem zjistovat miru
z4jmu podniku na vzdéldvani zaméstnanci. Proklamativni strdnku véci
je mozné najit v dokumentech podniku, respektive neexistenci tohoto tématu
v jakychkoli firemnich pisemnostech. Tyto skute¢nosti budou zjiStovany
v dotazniku ve formé potadového znaku volbou z moZnosti: podnikové
dokumenty se vzdélavanim v komunikativnosti a kooperativnosti

- nezabyvaji

- zabyvaji v ramci vzdélavani obecné

- zabyvaji samostatn¢ a ptikladaji mu dopliikovy, okrajovy vyznam

- zabyvaji samostatné a piikladaji mu velky vyznam.

Lze ptedpokladat, ze pii odpovédi na tuto otizku dojde k jistému

zkresleni v zavislosti na hodnoceni respondenta, zda formulace v podnikovém
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dokumentu odpovida ,,velkému*“ vyznamu. Navrh tohoto vyzkumu vSak
nepfedpokladd zahrnuti pfimého studia podnikovych dokumentl do procesu
sbéru dat. Takové studium pisemnych materidli (¢i stejnych podklada
v elektronické form¢) by bylo velmi ¢asové narocnym tkolem, a déle je mozno
predpokladat potize pti ziskavani téchto dokumentd. Vypracované plany
vzdélavani, stejné jako systémy kvality ¢i pracovni smérnice a jiné podobné
dokumenty povazuji podniky pravem za soucast svého know how a neni dost
dobife mozné vyzadovat vydani jejich kopii k dlouhodobému studiu. Praxe
ukazuje, ze takové dokumenty management podniku poskytuje ochotné
k nahlédnuti pfimo na misté, ptipadné nechd konzultantovi okopirovat pasaze
nezbytné pro implementani studii relevantniho softwarového produktu,
ale celek dokumentu nerad ,,pousti z rukou®, a to ptesto, Ze konzultant je vazan
mlcenlivosti a dodavatelska firma poskytuje v tomto sméru smluvni zaruky.

Dal§i rozmér verbalné¢ vyjadfené vaznosti, jakou podnik piiklada
vzdélavani v pfedmétné oblasti, bude zaznamenana v otazce dotazniku
na postoj managementu k véci. Zde bude sledovan taktéz potadovy znak, a to
pomoci stupnice 0-5.

Skute¢nost — realizaci ptredmétného vzdélavani — je mozné sledovat
napiiklad v poc€tu a casovém rozsahu vzdélavacich akci, poctu vzdélavanych
zameéstnancl,, vysSi investic do vzdélavani zaméstnancl, to vSe s filtraci
na vzdélavani v komunikativnosti a kooperativnosti.

Polozku poctu uskutecnénych vzdélavacich akci vyplni respondent
¢islem za posledni kalendaini rok, stejné tak celkovy pocet hodin vzdélavacich
akci a celkovy pocet vzdélavanych zaméstnancii (toto ¢islo mize za urcitych
okolnosti pfesdhnout pocet zaméstnanct v podniku).

Vysi investic budeme sledovat jako pomér nakladl na vzdélavani tohoto
druhu ku celkovym nakladiim prace. Vyjdeme z ro¢nich Uplnych nakladl prace,
coZ je udaj, ktery podniky zjistuji pro stejnojmenny vykaz CSU (UNP 4-01),
aneni proto pro vétSinu podnikli problém takovy udaj poskytnout ze zaloZené
kopie vykazu zaslaného CSU. Rikame-li pro vétsinu podnikid, pak je tfeba

dodat, ze plo$né je tento vykaz poZadovan od ekonomickych subjekti s 500
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avice zaméstnanci. U podnikd s méné jak 500 zaméstnanci je pozadovan
pouze vybéroveé, a zde tedy v nékterych piipadech nebude kopie k dispozici.
V z4jmu srovnatelnosti dat podniki pozddame 1 tyto ekonomické subjekty,
které vykaz pro potfeby CSU nevypliiuji, aby jej alespoii v relevantnich ¢astech
vyplnily pro ucely tohoto vyzkumu. (Podklady pro vykaz poskytuje vétSina
mzdovych softwarii ve standardnich sestavach, proto ani pro mensi podniky
by nemélo byt zjiiténi téchto dat piili§ zatézujici) Udaje o nakladech
na predmétné vzdélavani budeme zjist'ovat jako sumu vynaloZzenou podnikem
na toto vzdélavani za rok. Rozdilim v pojeti co jsou a co nejsou naklady
na vzdélavani jednotlivymi podniky se vynasnazime piedejit specifikaci
zapocitatelnosti ¢astek v pokynech pro vyplnéni dotazniku.

Dal§im ,,rozumné sledovatelnym* znakem je obor plsobnosti podniku
jako nomindlni znak — respondent uvede v dotazniku jednoznacné sviij obor
¢innosti podle Ciselniku, a dale bude mit volbu polozky ,,jiny — uved’te jaky*.
Pro stanoveni hodnot, kterych miiZe nabyvat tento znak, vyuZijeme Klasifikaci
ekonomickych ¢innosti (CZ-NACE), zavedenou od 1. 1. 2008 CSU, a to
na prvni trovni (nejvyssi, s nejmensim poctem prvki), tj. sekci. Seznam sekci —
¢iselnik — bude ptiloZen k dotazniku a do piislusné polozky vepiSe respondent
¢islo zvolené sekce, v pfipad€ vice Cinnosti zapiSe prevladajici. Klasifikace
ekonomickych ¢innosti zahrnuje veskeré relevantni moznosti, takze uvede-li
respondent ,,jiné“, bude jim slovné vypsany obor c¢innosti vyzkumnikem
pii praci s dotaznikem zatazen do pfiislusSné kategorie. Klasifikace pracuje
s poctem sekci 99, coz je pro ucely tohoto vyzkumu ¢lenéni zbyte¢né podrobné,
a proto bude na zaklad¢ sebranych dat posléze tento znak rekategorizovan.

Nejvyssi dosazené vzdélani zaméstnanct je také znakem, ktery je tfeba
u podnikii zaznamenat, nebot’ se miize v pribéhu analyzy dat ukazat, Ze jeho
vliv je nepominutelny. Tento znak je mozné ziskat z podkladl pro statistické
Setteni ISPV (informacni systém o primérmém vydélku), zndmy v podnicich
spiSe pod nazvem ,Trexima“, coz je firma, ktera toto Setfeni provadi
pro Ministerstvo prace a socidlnich véci. Povinnd je tato statistika pro podniky

s po¢tem zaméstnancli 250 a vice, takze tyto podniky mohou bez potizi opsat
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pozadovany udaj z Treximy. MenS$i podniky pozadadme a analyzu struktury
nejvyssiho dosazeného vzdélani jejich zaméstnancli ve stejnych kategoriich,
které pouziva ISPV. V dotazniku budou uvedeny jednotlivé kategorie vzdélani
podle ¢iselniku ISPV, respondent zapiSe procento zaméstnancii podniku
spadajici do pfisluSné kategorie. KIli¢ k pismennému oznaceni bude ptilohou
dotazniku. Ciselnik zahrnuje 12 kategorii nejvys§iho dosazeného vzdélani
od zékladniho az po doktorské. V praxi vSak personalisté (zaméstnavatelé)
eviduji vzdé€lani v daleko mensSim poctu kategorii, n€které tirovné vzdelani tudiz
budou vykazovany nulovym ¢i zanedbatelnym procentem, takze i v tomto
ptipadé¢ bude vhodné provést posléze rekategorizaci, ackoli vychozi pocet
kategorii neni tak nepiijemné vysoky, jako u sekci ekonomické ¢innosti.

Dalsim sledovanym znakem bude délka trvani podniku, kterou budeme
povazovat ze urCity indikator miry stabilizace podniku. Respondent v tomto
piipad¢ zapiSe do pftislusného pole dotazniku rok zaloZeni. Neopomeneme
se otazat téZ na podstatnou okolnost, zda se jednd o podnikatelsky subjekt
¢i rozpoc€tovou organizaci.

Mezi rozumné sledovatelné znaky si dovolime zatadit 1 vzdélani (stupen
a obor) top managementu podniku. V dotazniku bude uvedeno nékolik poli
pro zaznam funkce vedouciho pracovnika a jim dosaZeny stupent vzdélani
(dle jiz zminéného ciselniku ISPV). Dalsi otdzka bude sméfovana na obor
vzdélani, ktery nechame vyjadtit slovné. Tento znak pak bude kategorizovan az

v dalsi fazi vyzkumu na zdkladé¢ sebranych dat.

3.2  Formy vzdélavani
V souvislosti s podnikovym vzdélavanim se v zorném uthlu objevuje téz

otazka, jakymi formami se uceni uskutecniuje. V tivodni tezi kapitoly Horst Belz

ik, Ze velké podniky maji vlastni centra podnikového vzdélavani, kdezto malé
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a stfedni podniky tyto moZnosti nemaji, a vyuzivaji externich dodavatelli
vzdélavacich akci. To se zda ptirozené vyplyvajici z charakteru véci.

TaktéZz John Lowe referuje ve své studii ,,Adult education in England
and Wales* o skuteCnosti, ze mnohé firmy — obzvlasté ty velké, zaméstnavaji
vlastni lektory a poskytuji svoje prostory pro vzdélavani zaméstnanci, potadaji
rozsahlé vzdelavaci akce pro své zaméstnance. Nicméné ddle uvadi, Ze 1 tyto
firmy vyuzivaji sluzeb vzdé€lavacich instituci pro vzdélavani ptesahujici jejich

moznosti. (Lowe, 1970, s. 149-150)

Druh4 hypotéza tedy zni:

2. Veétsi podniky zabezpecuji vidélavani spisSe interné, mensi externé.

Zpisob posouzeni velikosti podniku je jiz popsan v podkapitole 2.1
a neni tteba k nému nic dodavat. Stran znaku interni kontra externi zabezpeceni
vzdélavani rozdélime v dotazniku pole polozek poctu uskute¢nénych
vzdélavacich akci, celkového poctu hodin vzdélavacich akei a celkového poctu
vzdélavanych zaméstnanci vzdy na dvé buiky. Jeden sloupec pak bude
obsahovat tdaj o akcich zabezpecenych interné, druhy externé. Ke sledovanym
znakim v souvislosti s touto hypotézou ptidejme téz zplisob vybéru dodavatele
externich vzdélavacich akci. Kategorie bude nutno patrné stanovit az na zakladé
pfedvyzkumu, ktery neni predmétem této prace. Predem si dovolme odhadnout
polozky jako ptfedchozi zkuSenost, vybérové fizeni vyhodnocujici nabidky
vzdélavacich agentur (rizna kritéria — napln akce, cena, terminové moznosti...),
doporuceni znamych — klientd dané vzdélavaci organizace apod. Vybér
dodavatelské agentury, stejné jako formy interniho vzdélavani by mél byt
zaloZen téZ na vyhodnocovani vysledka ptedchozich vzdélavacich akci. V dalsi

kapitole se tedy budeme zabyvat praveé timto faktorem.
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3.3 Hodnoceni vysledkii vzdélavani

Ackoli se mnohdy vysilani skupin zaméstnancli na teambuildingové
zazitkové akce, Casto outdoorové, blizi svym pojetim spiSe kjisté formé
odmény jiz tak dosti UGspéSnym tymim, a nikoli cilenému vylepSovani
komunikace a spoluprace v dané skupin€, ziistava v platnosti, ze podnikové
vzdélavani by mélo mit své cile (a v idedlnim piipadé jsou vyslovné uvedeny
ve firemnich dokumentech, napt. vzdélavacim planu), a management podniku
pravem ocekava urcité piinosy vzdélavani pro podnik. V oblasti komunikace
a kooperace je ovSem mcéfitelnost efektivity vzdélavani jest€ obtiznéjsi, nez
u oborového ¢i jazykového vzdé€lavani. Jaké ukazatele je mozno sledovat
pii vyhodnocovani vysledki vzdélavani (obecné) vyCerpavajicim zplsobem
uvadeji ve svém Clanku Jozef Vodék a Alzbéta Kucharcikova:

»Zjistovani navratnosti investice do vzdélavani zahrnuje napiiklad
informace typu: rust ziskovosti, rist vykonnosti oproti rozpoctu, zvyseni obratu
na hlavu, pokles absenci, sniZeni procenta stiznosti, zvySeni kvality, zkraceni
doby trvani procesu, redukce chybovosti a plytvani, redukce miry oprav, nové
produkty a inovace, zvySend uroven dovednosti, vétsi flexibilita pracovni sily,
zlepSeni delegovani a rozhodovani, zvySeni spokojenosti zdkaznikd, vice
novych zakaznik a trznich segmentli, mensi potieba pouziti konzultacni sluzby
agentur, redukce prescast, méng Urazi, piekracovani vytyCenych cild, zlepSena
schopnost feSeni krizovych situaci, sniZzeni prostoji apod.“ (Vodak,
Kuchar¢ikova, 2004, s. 1)

Jak se v ¢lanku déale uvadi, praxe ukazuje, Ze sbér a vyhodnocovani
téchto informaci je pomérné obtiznd a téz ndkladna Cinnost, kterou diky tomu
maloktery podnik skutecné vykondva. Nicméné jaké jsou mozZnosti, urovné
hodnoceni vysledkli vzdélavani? Vodak a Kucharcikova uvadéji v clanku
pétistupiiovy model vyhodnocovani vzdélavacich aktivit, jejichz strucny
piehled je zde:

1. Reakce ucastnikli - obvykle formou dotazniku po skonceni akce.

2. Narist znalosti - testy pfed a po vzdélavaci aktivite.
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3. Individualni pracovni vykonnost - strukturované rozhovory
s uCastniky a jejich nadfizenymi manazery, dotazniky pro ucastniky
a manaZzery, ziskani kvalifikace nebo zpétna vazba 360°/180.

4. Dopady na vykonnost podniku - zlepSeni vystupli (prodej, kvalita
a plnéni ukolu).

5. Zmény v kultufe podniku - zda se do povédomi ucastnikli dostaly
hodnoty poZzadované managementem a zda poZadovand zména chovani nastala

po absolvovani vzdélavaciho projektu. (Vodak, Kucharcikova, 2004, s. 1)

Problémem pii vyhodnocovani vysledkli vzdélavani je zvlasté
v oblasti klicovych kompetenci skute¢nost, ze individualita zaméstnanct
a jejich obecna Zivotni zkuSenost velkou mérou ovliviiuje moZnosti pisobeni
urc¢ité vzdelavaci akce na né, a tim 1 posléze méfitelné ¢i jakkoli sledovatelné

efekty vzdélavani.

Mark Tennant upozoriiuje ve své studii ,,Learning and Change in the
Adults Years*“ na zdsadni vyznam Zivotnich zkuSenosti dospélého pro rozvoj
jeho odborné zdatnosti v mnoha oborech a uvadi jako piiklad management
a dalsi profese kladouci velké ndroky na komunikaci a spolupréaci s kolegy
¢i klienty. Obecna zivotni zkuSenost se navic nepfenasi do pracovniho prostiedi
jen jako celkovy pfistup €1 rdmec, ale velky vliv maji 1 konkrétni aspekty a jevy

soukromého zivota. (Tennant, 1995, s. 64)

K tomu pfistupuje obtiz s vyhodnocovanim vysledki vzdélavacich akci
ve firmach, které vénuji velkou pozornost vzdélavani ve sledovanych
kompetencich vzhledem k tomu, Ze plisobi ve sptiznéném oboru. Pilotni studie
(viz déle v kapitole 5) upozornila na skutecnost, Ze podnik, jehoz zaméstnanci
jsou uspésni ve své profesi obchodnika s finanénimi produkty diky svym
komunika¢nim a ptibuznym schopnostem, nedokdze dost dobte rozlisit naklady

na kompetenéni vzdélavani od investic do oborového vzdélavani, jelikoz jejich
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obsah se vzdjemné piekryva, a stejné tak vyhodnocovani zmén po uskutecnéni
vzdélavacich akci vztahuje spiSe ke zvySeni odbornosti zaméstnanci.

Bez ohledu na vySe uvedené obtize, jez jsou s vyhodnocovanim vysledkl
vzdélavani spojeny, musi byt investice do vzdélavani vedoucimi personédlnich
utvari  obhajovany na poraddch vrcholového managementu podniku
a prosazovdna do finanéniho planu argumenty padnéjSimi, nez je obecné
konstatovani vyznamu vzdélavani zaméstnancii. Informace z vyhodnocovani
vzdélavani se pak stavaji rozhodné potfebnym a U€¢innym nastrojem v jejich
rukou.

Jevi se proto pravdépodobnym piedpoklad vysloveny v tieti pracovni
hypotéze:

3. Podniky, které kvalitnéji a hloubéji vyhodnocuji vysledky vzdélavani,

jevivétsi tendenci k investicim do vzdélavani.

Ve vyzkumu se tedy zaméfime na informace o vySi investic
do vzdélavani a na miru a zptsoby vyhodnocovani vzdélavani. ZjiStovani vyse
investic je popsana v podkapitole 2.1 v souvislosti s operacionalizaci prvni
hypotézy, a nebudeme se jim tedy v této podkapitole zabyvat. Naopak
se soustfedime na otazku sledovani znaku ,kvalita a hloubka vyhodnocovani
vzdélavani“. Zde vyuzijeme pétistupiiovy model vyhodnocovani vzdélavacich
aktivit citovany v prvni casti této podkapitoly. Vzhledem k tomu, Ze tento
model pracuje az s realitou existence vyhodnocovani vzdélavani, predsuneme
stupitim 1-5 jesté stupent 0 pro situaci, kdy podnik vysledky uskute¢néného
vzdélavani nevyhodnocuje, ptipadné nikoli zaznamenanym zptisobem. Pokyny
pro vyplnéni dotazniku pak samoziejmé musi obsahovat popis pétistupniového
modelu vyhodnocovani vzdélavacich aktivit, abychom ziskali pokud moZno
srovnatelnd data od riznych podniki, jejichZ management miize mit o métitku
hloubky a kvality vyhodnocovani vzd¢lavacich akci nejriznéjsi piedstavy.
Za Uivahu jeste v této souvislosti stoji, jakym zplisobem a zda odlisit skute¢nost,
ze podnik vyhodnocuje v daném stupni pouze nékteré ze vzdélavacich aktivit.

Uvéazime-li nicméné, Ze vzdélavacich akci v oblasti komunikace a kooperace
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podnik zieymé nebude potfadat v absolutnim poctu mnoho, a jeho pftistup
k danému druhu vzdéldvani bude systémové obdobny, mizeme si ziejmé

dovolit ve formulaci otazky slovo ,,pfevazné*.
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4 VOLBA SOUBORU PODNIKU

Navrh vyzkumu podnikového vzdélavani v komunikativnosti
a kooperativnosti predpokladd omezeni na subjekty piisobici na uzemi Ceské
republiky. Oslovit vSechny tyto subjekty je samoziejm& nemozné, nebot’ tento
zakladni soubor ¢itd prvky v fadech statisicii. Je tedy tfeba vytvofit vybérovy
soubor. Pro ucely této bakalatské prace budiZz podnikem mysSlena jakakoli
zam¢stnavatelska organizace, zhlediska pravniho pak pravnické osoby.
(Podnikatelské subjekty fyzické jsou vylouCeny s ohledem na to, ze fyzicka
osoba je obvykle podnikatel zaméstnavajici sam sebe, a pojem podnikového
vzdélavani ztraci v tomto piipadé obsah.)

Soubor podnikit by mél obsahovat subjekty jak podnikatelské, a to
zraznych oblasti primyslu, stavebnictvi, obchodu, sluzeb a ostatnich,
tak rozpocCtové organizace. Dale by ve vzorku mély byt zastoupeny podniky
ruznych velikosti, ridzné délky existence, mista plsobeni, a jinych
pfedpokladanych charakteristik. Kvotni vybér nepfipadd v tvahu vzhledem
k tomu, Ze unékterych znakl by bylo zjiStovani zastoupeni jejich variant
v zédkladnim souboru obtizné azZ nemozné, a ostatné¢ i zjiStovani téchto udaji
o podniku pro ucely jeho vybéru do vzorku by piedstavovalo ¢asové netnosné
naro¢nou operaci v rdmci navrhovaného vyzkumu. Ptiklanime se tedy k vybéru
nahodnému, pficemz budeme optimisticky predpokladat, Ze konkrétni zvoleny
postup bude ,dostatecné nahodny, areprezentativnost vzorku tak bude
zachovana.

Pti volbé souboru Setienych podniki se budu drzet praktického pravidla
Miroslava Dismana: ,,Snazme se vytvofit co nejvétsi vzorek, jaky ndm nase
casové a finan¢ni podminky dovoluji; ne vSak za cenu vaZzného naruseni

pravidel ndhodného vybéru.* (Disman, 1993, s. 102)

K vybéru jednotlivych subjekti vyuzijme www.firmy.cz — internetovy
katalog firem a instituci. Katalog obsahoval k 31.1.2008 seznam 418 662
podnikil v ¢lenéni umoziujicim jejich jednoznaéné setazeni. Na zaklad¢ tohoto

fazeni bude proveden systematicky vybér kazdého pétist¢tho od ndhodné
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vybraného n-tého prvku. Takto vznikne soubor cca osmi set podniki, které
oslovime. Na zaklad¢ zprav z obdobnych vyzkumi lze ocekavat névratnost
vyplnénych dotaznikti 10-20%, coZz by znamenalo vyhodnotitelny vzorek
osmdesati az stoSedesati podnikli. Néavratnost se pokusime udrzet na horni
hranici uveden¢ho rozmezi (ptipadné ji s vyhodou pro pouzitelnost vysledkil
vyzkumu piesdhnout) motivujici formulaci privodniho dopisu a pfistupnym
zpracovanim dotazniku, zohlediiujicim moZnosti respondentli snadno zjistit
a jednoduchym zplisobem zaznamenat pozadované udaje. Tento faktor byl
ostatn¢ sledovan jiz pii popisu volby otdzek a kategorii znakl v pfedchozi
kapitole. Konecné Upravy dotazniku budou nicméné provedeny az na zdklade
informaci a zkuSenosti ziskanych v pfedvyzkumu, stejné tak konkrétni znéni
pruvodniho dopisu bude tfeba doladit aZ na jeho zaklad€. Vzhledem k tomu,
ze pilotni studie (popsand dale v kapitole 5) pouze poodhalila mozny rozsah
problémil, s nimiZ se bude muset pldnovany vyzkum vyrovndvat, bude nutno
provést kvalitni pfedvyzkum na menSim vzorku podnikd s vyuZitim
pocatecniho nadvrhu dotazniku. Tento vzorek, jakkoli je nazyvadn malym, by mél

vSak zahrnovat nejméné deset subjekti.
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5 PILOTNI STUDIE

V procesu piipravy vyzkumu zastadva dilezité misto pilotni studie.
Vychéazim z definice Miroslava Dismana:

,Pilotni studie je provddéna na malé skupiné vybrané z populace, kterou
hodlame studovat. Technika tohoto kroku se podstatné 1i8i od techniky, kterou
hodlame pouZzit ve vlastnim vyzkumu; nej€astéji zde pouzivame kvalitativni
postupy (kupft. nestandardizovany rozhovor). Cilem pilotni studie je zjistit, zda
informace, kterou pozadujeme, v naSi populaci vibec existuje, a zda je

dosazitelnd.* (Disman, 1993, s.121)

Malou skupinu podnikii pro pilotni studii jsem vybrala na zakladé
osobnich kontaktii s managementem né¢kolika firem a rozpoctovych organizaci.
Metodou ¢astecné strukturovaného rozhovoru jsem ziskala informace o ptistupu
téchto podnik ke vzdélavani v oblasti komunikativnosti a kooperativnosti
a jejich ochoté poskytovat poZzadované informace. Pilotni studie také ukazala
mozné pozorovatelné zavislosti mezi jednotlivymi znaky. V pilotni studii byly
zafazeny z podnikatelské sféry dva stfedni podniky z finan¢niho sektoru,
po jednom velkém, stfednim a malém primyslovém podniku, jeden velky
obchodni fetézec, ddle mald developerskd spolecnost, a nakonec mald firma
vyrabégjici scény divadlim. Z rozpoctové sféry pak byly zahrnuty jedna velka
organizace statni spravy a dvé Skolské instituce — jedna z oblasti péce o volny
Cas déti, druhd Zvlastni a pomocna Skola. Ukazalo se, Ze ve vétSich podnicich
jsou skute¢né zpracované vzdelavaci plany a finanéni rozvahy zahrnuji naklady
na vzdélavani 1 oblasti komunikace a kooperace. Naproti tomu z rozhovoru
s fediteli menSich podnikdi vyplynulo, Ze vzdélavani je casto organizovano
pod tlakem okolnosti naptiklad na zdklad€¢ zépisu zavad zkontrol statnich
instituci, a vyzkumem sledované oblasti vzdélavani jsou zcela mimo okruh
jejich zdjymu. Oproti tomu vSechny oslovené rozpoctové organizace maji

vzdélavani v oblasti komunikace a kooperace ve svém zorném poli, a zda se,
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Ze ani finan¢ni prostfedky jim na tuto oblast nechybi. Pilotni studie pomohla
pii formulaci pracovnich hypotéz 1 jejich operacionalizaci do sledovanych
znaki, otdzek a kategorii v dotazniku tak, jak jsou popsany v kapitole 3. Déle
pilotni studie pfispéla ke stanoveni techniky sbéru dat, a koneckoncl vnesla
1 vétsi svétlo do rozhodovani a potiebné velikosti vzorku. Nékolik desitek
podnikii by naprosto nemohlo poskytnout vyhodnotitelnd data v potfebném
poctu znaktli. Bylo by dobré ziskat minimalné sto vyhodnotitelnych dotaznik,
aby navrhovany vyzkum poskytl jakékoli pouzZitelné vystupy. Vyslo naptiklad
najevo, ze zaméfeni na vzdélavani zaméstnanci v komunikativnosti
a kooperativnosti nemusi byt podminéno vahou, kterou podnik ptiklada rozvoji
svych zaméstnancii v této oblasti, ale osobnimi kontakty na vzdélavaci
agenturu, kterd predmétné kurzy nabizi. Dale investice do vzdélavani mohou
byt vysSi nezavisle na vyznamu, ktery podnik tomuto vzdélavani priklada,
ale jsou vysledkem potteby vyuZit pfidélené financni prosttedky (rozpoctove
organizace), pripadné nepozornym vybérem zbytecné drahé vzdélavaci akce.
U velkych podnikt, které zajist'uji pfevdznou ¢ast vzdélavani interné, se zase
ukazuje jako problém presné zjiSténi vySe investic do vzdélavani. To vSechno
jsou okolnosti, které vedly k zatazeni dalSich piivodné nepldnovanych znakt
do navrhu vyzkumu, ale také odkryly dalSi pole plsobnosti pro predvyzkum.
Dalsi informaci, kterou pilotni studie poskytla, je moznost zvySeni navratnosti
dotaznikli jejich distribuci elektronickou formou tak, aby dotaznik mohl byt
vyplilovan piimo v pocitaci. VSechny oslovené podniky preferovaly tuto formu.
Taktéz jsme v prubéhu rozhovort dospéli k nazoru, ze nevyznamny z hlediska
zvySeni navratnosti dotazniki a pravdivosti v nich uvadénych udajii neni ani ¢as
distribuce. Nejvhodnégj$im se jevi obdobi po nejriznéjSich ro¢nich uzavérkach
a odevzdani ro¢nich statistik, kdy je vice €asu, ale soucasné jsou jest¢ udalosti
minulého roku v jakési operani paméti jak lidi, tak Sanonii a elektronickych
ulozist’ (nejsou piesunuty do archivl,, ptfipadné ztraceny...). Jako ,Cas

na dotaznik* byl z téchto hledisek nejlépe vyhodnocen kvéten.
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6 VOLBA TECHNIKY SBERU DAT

Jaké jsou mozZnosti? NaStésti jich mnoho neni, zdkladni mame
k dispozici a k rozhodovani dvé — dotaznik a rozhovor. Ob¢ varianty maji své
vyhody a nevyhody, pficemz jejich vyznamnost pro dany vyzkum miize mit
riznou vahu. Uvazovany vyzkum bude mit, jak vyplyvd nendpadné
z dosavadnich kapitol, kvantitativni povahu. S timto védomim, a stim
souvisejici velikosti vzorku podnikti, pfistupujme k volbé techniky sbéru dat.
Pro lepsi orientaci v problému si vezméme na pomoc Miroslava Dismana a jeho

tabulku s vyctem charakteristik technik rozhovoru a dotazniku:

,»Rozhovor

1. Velice pracnd a nakladna technika sbéru informaci.

2. Rozhovor je casov€ naro¢ny. Ziskat informace v ramci urcitého

¢asového limitu mize byt velice ndkladné a Casto 1 nemozné.

3. Rozhovor vyzaduje spolupréci dosti velikého poctu alespont ¢astecné

vyskolenych tazatell v terénu.

4. Vyzkum na prostorove rozptyleném vzorku je ndkladny.

5. Anonymita vyzkumu je pro respondenty malo presvédciva.

6. Rozdily mezi tazateli a rozdily v jejich chovani mohou vyvolat

,Jnterviewer bias°‘.

7. Rozhovor klade mensi niroky na iniciativu respondenta, pro

respondenta je obtiZnéjsi vynechat odpovédi na nékteré otazky.

8. V rozhovoru je témér jisté, Ze dotazovana osoba je ta, ktera byla

vybrana do vzorku.

9. Proporce uspésné dokoncenych rozhovori je podstatné vyssi, nez

navratnost dotazniku.
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Dotaznik

1. Vysoce efektivni technika, ktera miZe postihnout veliky pocet

jedincta pri relativné malych nakladech.

2. Dotaznik umoziuje pomérné snadno ziskat informace od velkého

poctu jedincii v pomérné kratkém case a s pomérné malym nakladem.

3. Spolupracovnici v terénu jsou nezbytni jen nékdy (pri pouziti
osobné rozdélovanych a sbiranych dotaznikii). Pozadavky na jejich

zaSkoleni jsou nizké.

4. Naklady Setfeni na rozptyleném vzorku jsou relativné nizké.

5. Anonymita je relativné presvédciva.

6. Formalni shodnost podnétové situace je vysoka; ,interviewer

bias“ je prakticky vyloucen.

7. Dotaznik klade vysoké ndroky na ochotu dotazovaného, je snadné

,preskocit* otazky nebo neodpoveédét viibec.

8. U dotazniku je mozné, Ze otazky byly zodpovézeny jinym Elenem

rodiny, nebo, a to nej€astéji, celym rodinnym tymem.

9. Néavratnost je velice nizka. S vyjimkou nékterych specidlnich piipadi

je tak nizka, ze jakakoliv reprezentativnost vzorku je ztracena.*

(Disman, 1993, s. 141)

Porovnejme uvedené charakteristiky, které jsou pro piehlednost opatieny
odpovidajicimi potfadovymi ¢isly v obou tabulkéach, vzhledem k uvazovanému
vyzkumu. Pro kterou variantu v daném bod¢ hlasujeme je oznaceno

D = dotaznik, R = rozhovor.

1. Ackoli finan¢ni rozvahu tento navrh vyzkumu v souvislosti s nejistou
predstavou jeho skutecné organizace (studentska svépomoc?) netesi — D.

2. Jak wukdzala jiz pilotni studie, Casovd naro¢nost rozhovoru
je (1) v tomto piipadé skutecné velkd nehled€ na to, ze i pro respondenta bude

z Casového hlediska vyhodnéjsi dotaznik — D.
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3. Spolupracovnici vterénu snejvétsi pravdépodobnosti nebudou
k dispozici, alespoii ne ve velkém mnozstvi, takze i zde je volba jednoznacna
— D.

4. Vzorek bude rozhodné rozptylen po celé Ceské republice — D.

5. Anonymita bude vuvazovaném vyzkumu kazdopadné relativni,
zameétend spiSe na jednotlivéa data, nez na utajeni podniki jako takovych. Zde se
tedy nepiiklanime k z4dné varianté.

6. Situace rozhovoru a zuacastnéné osoby by zcela jist¢ ovlivnily
odpovédi ve vSech ,,posuzovacich® kategoriich — D.

7. Uplnost dat od jednotlivych podnikti je piedpokladem jejich
pouzitelnosti v navrhovaném vyzkumu — R.

8. Vtomto ptipadé¢ bude respondent osloven elektronickou postou,
a skuten¢ mu nic nezabrani delegovat vyplnéni dotazniku na jakoukoli
podfizenou osobu, dokonce s omezenym pfistupem k relevantnim datim — R.

9. Navratnost se mize u navrhovaného vyzkumu stat kamenem urazu
— R.

Hlasovani tedy dopada 5 : 3 pro dotaznik obdobné jako naznacuje
Miroslav Disman zvyraznénim svych ,kladnych voleb” tuénym pismem
v tabulce. Tato volba je jiZz zohlednéna v kapitole 3, kdy umist'ujeme jednotlivé
otazky do dotazniku, a pfedjimdme céastecné 1 jeho grafickou upravu.
Pfipomenme jeSté, Ze dotaznik bude distribuovan elektronicky a to tak,
aby mohl byt vypliiovan bez potizi ptimo v PC. Z toho pohledu se jevi vhodnou
formou pfipojit dotaznik jako pfilohu priivodniho (pokud mozZno stru¢ného)
e-mailu ve formatu xls. E-mail bude samoziejmé obsahovat i1 dalsi pfilohy
- pokyny k vyplnéni dotazniku a pouzité¢ Cciselniky. Alesponn malou cast
ztracenych vyhod rozhovoru by bylo mozno ziskat zpét telefonickym
pfipomenutim, upozornénim na pfedmétny e-mail. Praxe ukazuje, Ze pro
piijeti telefonicky zasilateli. Volba formatu dotazniku xls je pak vyhodna
1 z hlediska vyzkumnikovy prace s navracenymi dotazniky. Data bude mozno

snaze sumarizovat, prendset do grafické podoby, libovolné seskupovat a fadit.
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Tim se dostdvame k fazi vyzkumu, kterd je v tuto chvili a v situaci pouhého
navrhu zatim velmi vzdélend, nicméné je mozné se ji alesponn predb&zné

z hlediska teoretickych moznosti zabyvat, a tou je analyza dat.
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7 NAVRH ANALYZY DAT

Analyzu dat ziskanych prostiednictvim dotaznikd zahdjime grafickym
znazornénim. Vizualizace rozloZeni hodnot nam pomiZze v rozpoznani
zakladnich konfiguraci proménnych a odhadu jejich zavislosti. Na zakladé
tohoto prvotniho nahledu na data pak budeme volit u jednotlivych dvojic
proménnych pro analyzu sily jejich vztahu nejspiSe bud’® Pearsoniiv nebo
Spearmantiv korelac¢ni koeficient. (Hendl, 2004, s. 57-64)

Hypotézy formulované v navrhu vyzkumu piedpoklddaji, Ze s rstem
hodnot jednoho znaku poroste 1 znak druhy. Pokud by graf ukazoval na vztah
linearni, bez odlehlych hodnot, bude vhodny Pearsoniiv korelaéni koeficient.
Dase ovSem jiz na zakladé¢ pilotni studie piredpokladat, Ze odlehlé
hodnoty se v grafech objevi. Jist€¢ se najde rozpoctova organizace, vénujici
znaéné finanéni prosttedky na vzd€lavaci akce, které nejsou nijak
vyhodnocovany, ¢i mamuti podnik, ktery diky technickému zaméfeni svého
managementu oblast vzdélavani zaméstnancii v oblasti klicovych kompetenci
zcela opomiji. Dale je moZno pifedpokladat, Ze ackoli hodnoty budou mit
obecné vzestupny charakter, bude se jejich vztah jevit nelinearni. Pro tyto
piipady pak bude vhodnéjsi pouzit Spearmantiv korelacni koeficient.

Pii vykladu vyznamu zjisténych korelaci se vyvarujeme mechanického
vyhodnoceni jejich ptipadnych vysokych hodnot jako prokazujici piicinny
vztah sledovanych znaki. V pritbéhu analyzy dat se ziejmé ukaze, Ze zkoumany
soubor je tfeba rozdélit na dvé C¢i vice Casti podle nékterého ze sledovanych
znakd (naptiklad podnikové sféra versus rozpocCtové organizace), a porovnat
zavislosti a stfedni hodnoty v téchto podsouborech. Uvedené néavrhy velmi
predbihaji sou€asnou situaci ndvrhu vyzkumu, nicméné se pokousi uréitym

zpusobem nastinit mozné a o¢ekdvatelné postupy.
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ZAVER

V pribéhu psani této prace jsem dospéla k nazoru, Ze problém, na ktery
jsem se zaméfila, neni tak snadno uchopitelny, jak se mi zpocatku jevil. Ackoli
se zda nepochybné, Ze schopnost a ochota zaméstnanctli efektivné komunikovat
a spolupracovat pii feSeni problémi ma pro podnik zdsadni vyznam, je tézké
piinos takovych kompetenci zaméstnancii v praxi méfit. Pravé ty podniky, které
skute¢né v duchu novych pohledil na praci s lidskymi zdroji investuji relativné
velké sumy do vzdélavani svych zaméstnancii, nejsou mnohdy schopny odlisit
naklady na vzdélavani odborného charakteru od nékladi na vzdélavani v oblasti
klicovych kompetenci, jmenovité kooperaci a komunikaci, protoze predmét
jejich podnikani je néjakym zplsobem s touto oblasti spjat. Vyvstava otazka,
zda viilbec ma smysl vydélovat tyto kompetence jako pfedmét hodny zvlastni
pozornosti z kontextu podnikového vzdélavani. Zde se ovSem musim vratit,
k tivodnim rozvaham své prace, a dale k dikladné pojatému vymezeni pojmil
kooperativnosti a komunikativnosti, jejichz obsah mé utvrzuje ve smysluplnosti
zaméteni pravé na tyto kliCové kompetence v podnikovém vzdélavani. Pokud
by vSak navrh vyzkumu, respektive jeho zakladni teoretickd vychodiska, m¢l
byt vyuzit k realizaci vyzkumu, bude nutné jej v kazdém piipadé dale
rozpracovat, zrevidovat formulaci hypotéz na zédkladé zodpovédné provedeného
predvyzkumu, aprovést peclivé jejich operacionalizaci. Ptipoustim,
ze ptedvyzkum poskytne takové zkuSenosti a informace, jez vyraznym
zpisobem zméni tvar celého navrhovaného vyzkumu, a z piivodniho navrhu
nezlstane kamen na kameni. Pfesto spoléhdm na nosnost zdkladni mySlenky
navrhovaného vyzkumu, a to je zaméteni na tolikrat v textu opakované a ovSem
tolik v praxi potiebné klicové kompetence.

Z praktického hlediska je tfeba upozornit, Ze v ptipad€ pokusu o realizaci
navrhovaného vyzkumu bude nutno se v€novat i t€m soucastem piipravy, které
jsou v tomto textu zcela opomenuty, avSak béhem prace na ném se vice ¢1 méné
zjevné piipominaly, a to casovému harmonogramu projektu, planovani

persondlniho zabezpeceni a finan¢ni rozvaze.
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Zcela na zavér si dovoluji vyslovit domnénku, Ze dobife vedeny vyzkum
podnikového vzdélavani v oblasti komunikativnosti a kooperativnosti by mohl
a m¢l poskytnout podnétné vystupy jak pro personalni utvary velkych podnikii,
tak management podnikli menSich, a vneposledni tfadé¢ téz pro samotné

zameéstnance.
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