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ABSTRAKT

Diplomova prace se zabyva problematikou osobnostniho a socialniho rozvoje u za-
stupct odborové organizace ve firmé HVCC. V teoretické Casti je vysvétleno, co to osob-
nostni a socialni rozvoj je, jak je mozné jej podpofit a jaky je jeho vyznam. Je zde zduvod-
néno, pro¢ je r0zvoj v osobnostni a socialni oblasti v soucasné dobé dulezity a pro¢ pravé u
zastupcti odborové organizace nemuze byt opomijeny. Diplomova prace zjistuje uroven
osobnostniho a socialniho rozvoje u zastupcii odborové organizace. Prace shrnuje poznat-
ky, které jsou dulezité pro socialni pedagogiku, andragogiku a fizeni lidskych zdroju a dalsi

odborniky, ktefi se zabyvaji osobnostné socialni oblasti.

Kli¢ova slova: osobnostni a socialni rozvoj, osobnost, socializace, odborova organizace,

zastupce odborové organizace.

ABSTRACT

The Master’s thesis deals with personality and social development of trade union
committee members in company HVCC. The theoretical part explains what personality and
social development is, how it can be supported and why it is important. Further on, this
section provides a rationale for current importance of personality and social development
of an individual, and a reason why it should not be ignored even at the members of trade
union. The thesis finds out the level of personality and social development of the trade un-
ion members. It summarizes findings that are important for social pedagogy, andragogy,
human resources and specialists in other areas, who are dealing with personality and social

development.

Keywords: personal and social development, personality, socialization, trade union, trade

union member.
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UvVOoD

Tématem diplomové prace je osobnostni a socidlni rozvoj zastupct odborové orga-
nizace ve firmé¢ HVCC. Obecné lze tvrdit, ze kazdy clovek se v pritbéhu svého zivota musi
vyrovnavat s riiznymi zivotnimi situacemi. Vzhledem k tomu, Ze se Zivot ve spolecnosti
neustale meéni, clovék musi na zmény reagovat. Zmény prakticky provazeji ¢lovéka po cely
jeho Zivot. Cetnost té&chto zmén ve srovnani se situaci napi. pied dvaceti lety je vyssi a
vys$i jsou zaroven naroky na ¢lovéka. Socidlni role se méni a nejsou tak jasné, jako byly
v minulosti. Clovék musi zastdvat vice roli a hledat zptisoby, jak tyto role zvladnout. Na-
strojem ke zvladani je uceni. Pravé uceni v oblasti osobnostni a socidlni je zamétfeno na
dovednosti dillezité pro Zivot nejen s druhymi, ale také se sebou samym. Tento proces je
stale probihajici a stale se vyvijejici, protoze prostfedi a pozadavky na ¢lovéka se také stale
meéni. Dalo by se fici, Ze osobnostné socialni rozvoj neni nikdy ukoncen. Pokud by tomu
tak bylo, tak by ¢loveék nebyl schopen reagovat na okolni zmény, coz by mohlo plsobit
problémy v komunikaci, v zaclenéni do spolecnosti nebo ve schopnosti si najit zaméstnani.

V konec¢né tazi by mohlo dojit az k socidlnimu vylouceni.

Rozvoj osobnostni a socialni oblasti vede k rozvoji zivotnich kompetenci v oblasti
Zivota se sebou samym a s jinymi lidmi. Tato oblast pokryva jednak to, jak se cloveék sam
poznava, jakou ma predstavu o sob¢é samém, jak se dokdze v béZném Zivote prosadit a rea-
lizovat, ale také to, jak se dokaze branit nebo jak dokaze pomahat jinym. Pravé zastupci
odborové organizace jsou voleni ostatnimi ¢leny k tomu, aby je zastupovali pii jednanich s
vedenim spole¢nosti s cilem zajistit vhodné pracovni podminky véetné odménovani pro
zaméstnance. Zastupci odborové organizace museji byt schopni komunikovat jak se za-
méstnanci, tak se ¢leny vedeni spoleénosti. Casto se mohou ocitnout v situaci, kdy jsou pod
tlakem z obou stran. Zastupci odborové organizace museji byt schopni vyhodnotit, zda jsou
pozadavky zaméstnanctli redlné a zda kratkodobé uspokojeni téchto pozadavkli neznamena
sniZzeni konkurenceschopnosti firmy a jeji uzavieni, coz by znamenalo vazny dopad na za-
méstnanost. Pravé pro feSeni takovych situaci je zdatnost v 0sobnostni a socialni oblasti u
zastupct odborové organizace nezbytna, a to jak pro né¢ samotné, ale i pro to, aby mohli
spravné plnit svoji roli — byt schopni odolévat tlaku ze strany firmy na vysoké zisky a kva-

litu a bojovat za to, aby nebyly pracovni podminky zhorSovany.
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Diplomova prace zkouma osobnostné-socialni rozvoj u zastupcti odborové organi-
zace ve firm¢ HVCC. Cilem prace bude zhodnotit tento osobnostné-socialni rozvoj. Zame-
rem je zjistit, jak vnimaji osobnostni a socialni kompetence zastupct odborové organizace
ostatni zaméstnanci firmy, ktefi si tyto ¢leny zavodniho vyboru zvolili jako své zastupce
pro vyjednavani s vedenim spole¢nosti. Prace také navrhne, jakym zptisobem by bylo moz-
né rozvoj zlepsit a uvadi konkrétni doporuceni pro socialni pedagogy, personalisty a pra-

covniky, ktefi se zabyvaji problematikou osobnostniho a socialniho rozvoje.

V teoretické Casti prace je vysvétleno ukotveni osobnostné-socialniho rozvoje v so-
cidlni pedagogice. Je zde popsano, co znamena osobnostné-socialni rozvoj, jaky je jeho
vyznam. Je zde uveden piehled terminologie a vysvétleni pouzivanych pojmi. Podrobné je
zde zdtvodnéno, proc je rozvoj v oblasti osobnostni a socialni v souc¢asné dobé dulezity a
pro¢ pravé u zastupct odborové organizace nemuze byt opomijeny. Skupina zastupctu od-

borové organizace a jejich hlavni odpovédnost a role v organizaci je detailné popsana.

Prakticka ¢ast je zameétena na vyzkum osobnostniho a socialniho rozvoje u zastupcti
odborové organizace, na analyzu vysledki vyzkumu a interpretaci vysledkd. Vyzkum bude
zaméfen na to, jak vnimaji osobnostné-socialni rozvoj a osobnostné-socialni kompetence u
zastupct odborové organizace ostatni zaméstnanci. Zvoleny vyzkum je kvantitativni. Ana-
lyzy vysledkli budou zpracovany pomoci statistickych metod. Vysledky budou zpracovany

ve formé tabulek a grafi.
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. TEORETICKA CAST
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1 OSOBNOST ASOCIALIZACE

Lidska osobnost je velmi slozitym jevem a v soucasnosti existuje velké mnozstvi defi-
nici osobnosti, které spojuji zcela opacné nazory. Na jedné strané stoji teorie ,,ja*, jez po-
vazuji osobnost za néco, co skutecné existuje. Na stran¢ druhé stoji behavioristé, ktefi po-
vazuji osobnost jako dedukci chovani a jedin€ chovani je pozorovatelné a méftitelné. (Dra-
pela, 1997, s. 14). Kazdy ¢lovék je jedine¢ny a osobnost kazdého ¢lovéka je jina. Pokud
¢loveék ve své praci plsobi na jiné lidi at’ uz jako vychovatel, vedouci, peCovatel nebo jiny
pracovnik pomahajici jinym, je pozornost na jeho osobnost vice zamérena. Stejné tak jako
na osobnost je u téchto profesi kladen diraz na urcitou Groven socializace. Zastupci odbo-
rové organizace patii mezi skupinu lidi, ktefi se staraji a spolupodileji na vytvareni vhod-
nych pracovnich podminek pro zaméstnance. Piestoze se nepodileji na pfimé pomoci kaz-
dému jedinci, spolupodileji se na vytvareni pracovnich podminek a opatfeni, které se pak

pfimo dotykaji masy zaméstnancd.

Pro definici osobnosti je mozno uvést napt. definici Tardyho, ktery vystihuje osobnost
nasledovné: ,, Osobnost je individuadlni jednota clovéeka; je to jednota jeho duSevnich
vilastnosti a jevii, zaloZend na jednoté téla a utvarend a projevujici se V jeho spolecenskych
vztazich. * (Tardy, 1967 cit. podle Musil, 2005, s. 56). Pojmem osobnost a studiem osob-
nosti se zabyvala fada odbornikli a k vysvétleni osobnosti bylo vytvoieno velké mnoZstvi
teorii osobnosti. Drapela (1997, s. 158) shrnul nejznaméjsi teorie osobnosti a znazornil
kontinuum mezi dvéma oblastmi: polem A a pélem B. Toto kontinuum je znadzornéno na
obr. 1. S polem A souvisi teorie osobnosti, které vyjadiuji osobnost pouze jako dedukci
chovéni. Osobnost podle téchto teorii neni ni¢im redlnym. M¢fitelné je pouze chovani. Pol
B zahrnuje teorie, pro néz je osobnost redlnd, ma vlastni existenci a funkce. Ttidéni teorii
také zahrnuje vztazny rdmec pro studium chovani (na obrazku 1 vlevo). Vnéjsi vztazny
rdmec je objektivni — chovani Ize méfit jako normalni nebo abnormaélni. Vnitini vztazny
ramec je subjektivni. PohliZi na chovani jedince z jeho vlastniho pohledu. Chovani ¢lovéka
neni porovnavano a neni hodnoceno a oznacovano jako normalni nebo abnormalni. Hlavni
daraz je kladen na svobodnou volbu ¢loveka. Zaroven také plati, Ze nekteré teorie v sobé

zahrnuji prvky obou pola — predevsim ty, které jsou znazornény ve stiedu kontinua.
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Dlraz na méfeni a hodnoceni osobnosti.
Omezeni osobni svobody. Osobnostni roz-

Mé&feni a hodnoceni osobnosti nejsou
zdUraznovany. DUraz na osobni svo-

hovani.

¢éinné c

beni/u

voj zvengi: pfizpUso

bodu. Osobnostni rozvoj zevnitf: ten-

dence k sebeaktualizaci/adekvatnosti.

POL ,,A“
Osobnost je dedukce z chovani
Objektivni/vnéjsi vztazny ramec

BEHAVIORALISMUS:  PAVLOV, HULL, SKINNER
TEORIE UCENI:  DOLLARD A MILLER

RYSOVA A FAKTOROVA TEORIE:  CATTEL
UNTERPERSONALNI TEORIE: HORNEYOVA, SULLIVAN
INDIVIDUALNI PSYCHOLOGIE:  ADLER
PSYCHOSOCIALNI TEORIE:  FROM, ERIKSON
PSYCHOANALYTICKA TEORIE:  FREUD
ANALYTICKA TEORIE:  JUNG

TEORIE POLE: LEWIN

SYSTEMATICKY ELEKTICISMUS:  ALLPORT
HOLISTICKA TEORIE:  GOLDSTEIN, MASLOW
LOGOTERAPIE: FRANKL

FENOMENOLOGIE: HUSSERL, COMBS, SNYGG

TEORIE JA: ROGERS

POL ,,B*
Osobnost je realna

Obr. 1 Uttidéni teorii osobnosti (Drapela, 1997, s. 158)

S ohledem na zaméfeni prace na skupinu zastupcii odborové organizace bude popsana

podrobnéji teorie holisticka, protoze praveé tato teorie zdaraziuje ve studiu osobnosti holis-

ticky neboli sjednoceny a celistvy piistup.

Hlavnimi zastupci holistické teorie jsou Kurt Goldstein a Abraham Maslow. Goldstei-

nova teorie ma tyto zakladni znaky (Goldstein, 1963 cit. podle Drapela, 1997 s. 134 — 136):

1. Holisticky pohled na osobnost - 0Osobnost je jednotny a integrovany celek. Ne

pouze souhrn jednotlivych casti. Osobnost méd jedinou motivacni tendenci,

ktera podporuje jeji rust a uchovava stalost. Touto motivacni silou je sebeak-

tualizace. Je to motiv, ktery ,,uvadi organismus do pohybii je to pudova ten-
dence* (Goldstein, 1963 cit. podle Drapela, 1997, s. 135)
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2. Vliv tvarové psychologie - rozmanité zptusoby chovani, které¢ jedinec béhem
dne vykonava, je potieba chéapat jako sled dynamickych procesi, ve kterém se

jedna funkce vynofi jako tvar a ostatni ustupuji do pozadi.

3. Organismus Vv socialnim kontextu - vyzdvihuje vyznam socialnich prvkua pro
zdravou strukturu a zdravy vyvoj osobnosti. Pti sebeaktualizaci, ke které jedi-

nec neustale smétuje, se musi vyrovnat se svym okolim.

4. Konkrétni a abstraktni chovani - je reakci organismu na to, co vnima. Abs-

traktni chovani je pak aktivni pfistup jedince v situaci.

Teorie Abrahama Maslowa a Kurta Goldsteina maji mnoho spole¢nych prvki, avsak
Maslow zduraznuje existenci specifickych potieb jako motivacnich sil. Tyto pak uspotradal
do hierarchie. Goldstein sice zduraziuje kontakt cloveka s okolim za podminku sebeaktua-
lizace, ale Maslow se zamé&fuje na intrapersondlni riist jedince a kontakty s okolim poklada

za vysledek sebeaktualizace (Drapela, 1997, s. 138).

Maslowova hierarchie potfeb je zndzornéna na obr. 2.

B HODNOTY

VRCHOLOVE ZAZITKY B UROVEN

SEBEAKTUALIZACE
ucty
VYSS . UROVEN
POTREBY NALEZEN( / LASKY POTREB
(redukce tenze)
BEZPECI
NIZSI
POTREBY B
FYZIOLOGICKE

Obr. 2 Maslowova hierarchie potfeb (Maslow, 1970 cit. podle Drapela, 1997,
s. 139)

Hierarchie potfeb zndzornénd na obrazku 2 ukazuje, jak jsou jednotlivé potieby usporada-

ny. Zahrnuje tyto lidské potieby:

1. Fyziologické potieby. Patii sem zakladni potieby, které ma kazda lidska bytost od
pocatku Zivota — potieba vyzivy, tekutin, kysliku atd. Pokud tyto potfeby nejsou
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uspokojeny, ovliviiuji vSechny ostatni funkce ¢loveka. Jejich neuspokojeni vyvola-

va silny tlak na jedince, aby tyto potteby byly uspokojeny.

2. Potieby bezpeci. Zahrnuji potieby bezpeci, osvobozeni od strachu a tzkosti. Jsou to
potieby struktury, fadu a obrany. Tyto potieby jsou také diilezité po cely zivot,
nicméné nejdalezitéjsi jsou predevsim v détstvi.

3. Potifeby nalezeni a lasky. Tyto potieby vstupuji do popiedi, jakmile jsou uspokojeny

predchazejici potieby. Patii sem potieby lasky, citového vztahu, touha n€kam patfit.

4. Potteby ucty. Tyto potfeby maji vSichni jedinci. Jsou spojené jak se sebelctou, tak s

uctou druhych.

5. Potiebu sebeaktualizace. Jsou to potieby ristu, znalosti a osobniho rozvoje. Jedinci
tady postupuji vySe na tzv. B-troven. V této rovin¢ jsou rozdily mezi lidmi nej-

VySSi.
Podle Maslowovy teorie jsou nejdiive uspokojovany potfeby na niz§i urovni a az jsou
uspokojeny, stdva se dominantni potfeba na trovni vyssi. K psychologickému vyvoji do-
chazi tak, Ze se lidé pohybuji vzhiiru po hierarchii potteb, pfi¢emZ neni nutné ani platné, ze
tento pohyb je ptfimocary. Adair (2004, s. 30) vyjadiuje nazor, ze grafické zndzornéni hie-
rarchie potieb ve tvaru pyramidy neni vhodny a ze mize byt zavadéjici, protoze potfeby na
vyS$$i urovni v celkovém méfitku pyramidy vypadaji mensi. Toto tvrzeni doklada piikla-
dem, kdy lidska kapacita na jidlo (tedy fyziologickd potieba) je omezena, kdezto osobni

rozvoj (potieba sebeaktualizace) hranice nema a probiha neustale.

,,Sebeaktualizace je neustale probihajici proces, clovek neni nikdy plné sebeaktualizovan,

ale stadle o to usiluje. “ Maslow (1970, cit podle Drapela, 1997, s. 140)

Zastupci odborové organizace jsou uréitym zpusobem odli$ni od jinych zaméstnanci.
KaZzdy z nich je svym zplsobem jedine¢ny. Nicméné hodnotit osobnostni rozvoj individu-
aln¢ by bylo velmi slozité. To, co je pro zastupce odboria spole¢né a co je odliSuje od ostat-
nich zaméstnancd, je to, Ze je ostatni zaméstnanci z jistého divodu zvolili a sami zastupci
tim, ze tuto funkci vykondvaji, souhlasi s timto zvolenim. Usiluji o néco jiného, touzi se
stat tim, ¢im se stat mohou. V tomto Ize pozorovat podobnost s Maslowovym vyrokem,
ktery souvisi pravé se sebeaktualizaci: ,, Cim clovek miize byt, tim také musi byt.“ (Maslow,
1970 cit. podle Drapela,1997, s. 140) . At uz jsou duvody pro zvoleni zastupcti odborové

organizace jakékoliv, poukazuji na urcité¢ znaky sebeaktualizujicich osob. Maslow (1970
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cit. podle Drapela, 1997, s. 140) stanovil celkem 15 znakl sebeaktualizujicich osob. Mezi
né patii napi.: odstup a potieba soukromi, autonomie a asertivita, smysl pro humor bez
nepriatelstvi, originalita a tvofivost a sebetranscendence. Pokud by zastupci odborové orga-
nizace ve svém osobnostnim vyvoji nedosahli urovné sebeaktualizace, neusilovali o dalsi

rozvoj, nezastavali by pozici zastupct odborové organizace.

Pro vyvoj osobnosti je také nezbytny socialni kontakt. Prestoze je socialni kontakt
nejdulezitéjsi predevsim na zacatku Zivota jedince, ani v pozdéjsim véku nemiize byt soci-
alni kontakt opomijen. Cap (1996, s. 36) shrnuje obecné principy vyvoje a formovéni

osobnosti do nasledujicich krok:
» osobnost a prostiedi tvofi velmi slozity systém.
» Osobnost se méni a vyviji.
» Osobnost je ¢inna a uci se.
>

Podstatny vyznam ve vyvoji a formovani osobnosti maji skupinové vztahy a

socialni komunikace.
» Osobnost se formuje tim, jak se vyrovnava s naroénymi zZivotnimi situacemi.
» Osobnost aktivné uréuje svou ¢innost a vyvoj.
» Vsechny vySe uvedeni kroky probihaji ve vzajemném pusobeni.

S pojmem vyvoj osobnosti se prekryva pojem socializace. Pfi vyvoji osobnosti se je-

4

dinec uci zit s jinymi lidmi, vychazet s nimi, spolupracovat, vnimat a respektovat druhé a
pfizptisobit se normam a pravidlim ve skuping a spole¢nosti. (Cap, 1996, s. 13). ,,Sociali-
zace je predevsim procesem objevovani lidské spolecnosti jedincem a zaujeti adekvatnich
pozic ve spolecenské délbe uloh a cinnosti. Proces socializace je oznacovan jako zarazo-
vani se, vélenovani se ¢i vriistani do spolecnosti, tedy vyzaduje neustalé navazovani, pro-

hlubovani a rozsirovani socidlnich kontakti jedince v ramci sociokulturniho systému jako

predpoklad permanentnich zmén osobnosti a jejich vztahii k okoli. “ (Rezag, 1998, s. 43)

Socializace je proces, ktery probiha stale po cely zivot Cloveéka. Probihd tedy i na
pracoviSti. Zastupci odborové organizace velmi dobie znaji pracovni prostiedi. Jejich
schopnosti v navazovani, prohlubovani a rozsifovani socialnich kontakti v ramci firmy se

pak odrazi v tom, jak plni svoji roli. Jsou-li Gspésni v komunikaci a maji-li vybudované
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s vedenim firmy, tak se zamé&stnanci.

V nasledujicich podkapitolach bude nastinén vyvoj osobnosti S dirazem na osob-
nostni a socialni rozvoj V dospélosti. S ohledem na rozsahlost tématu vyvoje osobnosti
nebude detailné popisovan vyvoj osobnosti od narozeni az do dospélosti. Taktéz oblast
socializace bude zaméfena na dospélost a piedevSim propojena s vlivem profese a pozici

zastupcu odborové organizace.

1.1 Vyvoj osobnosti

Osobnosti se ¢lovek nerodi, ale stava se ji. V raném détstvi vznika z védomého ja po-
jeti vlastniho ja (ego). Vyvoj osobnosti je spojen se vznikem ja a jeho vyvoji k sebepojeti.
Vznik ja a vyvoj k sebepojeti ovliviiuji fungovani a utvareni osobnosti. V utvareni osob-
nosti se uplatiiuje vzajemna akce vrozenych biologickych ¢initelti a zkusSenosti, které jedi-
nec ziskava svym kontaktem se socialnim prosttedim. Individualita osobnosti se tak zvy-
raziyje s piibyvajicim vékem, protoze nartsta vliv osobnich zkuSenosti. (Nakonecny,

1993, s. 27)

Vyvoj osobnosti je neustale probihajici proces. Neni mozné tedy fici, ze zastupci od-
borové organizace jsou dospéli a Ze je tedy vyvoj jejich osobnosti ukon¢en. Tim, ze se do-
stavaji do pozice ¢lena zavodniho vyboru odborové organizace, se pfed nimi oteviraji uko-
ly, které je ovliviiuji a ovliviiuji vyvoj jejich osobnosti. Toto tvrzeni koresponduje s Capem
(1996, s. 10), ktery tika, Ze vyvoj obecné je proces, pii némz se systém meéni v ¢ase. Zahr-
nuje jak rast, tak kvalitativni zmény. Vyvoj osobnosti probiha prostiednictvim dvou aspek-

tl: zranim a vz4djemnym pusobenim jedince s prostiedim.

Zrani je proces, ktery probihd podle vnitinich zadkoni. Pfi zrani je rozhodujici dédic-
nost, ale probihd ve vzajemném piisobeni jedince s prostfedim. Jednota tohoto vzajemného
pusobeni vytvaii vyvoj osobnosti. Zrani probiha podle vnitinich zdkonti. Rozhodujici je
dédicnost, zatimco vliv prostedi je minimalni. Tyk4 se anatomickych struktur, jejich fyzio-
logickych funkei a elementarnich psychickych jevi. Prestoze zrani probiha podle vnitinich
zakond, probiha ve vzajemném plsobeni jedince a prostiedi. Vyvoj osobnosti je pak tvofen
jednotou zrani a vzajemnym pusobenim jedince a prostiedi. Okolni prostiedi jedince a pii-

lezitosti k uceni a ¢innostem mohou urychlovat nebo naopak zpomalovat vyvoj.
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Podminky, které ptisobi na vyvoj osobnosti, se déli na vnéjsi a vnitini. K vnitinim
podminkam patii dédicnost, prenatdlni, perinatilni a postnatalni vlivy. Vnéjsi podminky
zahrnuji pfirodu a spolecnost. Piehled vnéjsich podminek, které plisobi na vyvoj jedince,

popisuje Kraus a Polackova (2001, s. 106).

Obr. 3 Vngjsi podminky piisobici na vyvoj jedince
(Kraus, Polackova, 2001, s. 106)

Na obr. 3 jsou piehledné znazornény vnéjsi podminky, které pusobi na jedince pii jeho
vyvoji. Velky vyznam ma rodina, vrstevnici, $kola, party. Nezanedbatelny vliv ma lokalni

prostiedi a sd¢lovaci prostfedky. V neposledni fadé€ také masmédia a cela spolecnost.

Cap (1996, s. 39) znazoriiuje podminky ptisobici ve vyvoji jedince nasledovné:
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PROSTREDI : 'NTER;E%S(;?E&I?\? el ' OSOBNOST
f >
roding a socidini sif rodiny ! Informace a pobidky, vybér | biologické podminky
vistevnicl : z nich a jejich . psychické procesy
Osoby a skupiny ' zpracovani . stavy
fkola . &innosti: hry, u€ebni, . motivace
lokalita 1 pracovni, zajmove, . vé&domosil, dovednosti, nd-
plitoda a spole&nost, Zivoini | zébavne a. : vyky, postoje, pievzateé
prosifed!, ekonomika, ' socléinf komunikace ; role
politika, kultura, historie ' vychova jako specifickd viastnosti: schopnosti, rysy,
' interakce a komunlkace ! temperament, charakier
! ' ]d, sebehodnoceni, aufo-
’ - regulace qj.
i 1 struktura osobnosti

VWOJ piostiedi,
osobnosil a jejich
interakce

Obr. 4 Schéma podminek puisobicich ve vyvoji osobnosti (Cap, 1996, s. 39)

Na obr. 4 jsou zjednodusené zachyceny podminky pisobici ve vyvoji jedince, a to jak vnéj-
§i, tak vnitini.

Oba obrazky znazoriiuji stejné vnéjsi podminky, které na jedince plisobi. Schéma obr. 4
zachycuje navic interakci s prostfedim a zaroven vnitini podminky vyvoje osobnosti. Pro
téma osobnostniho rozvoje zastupcli odborové organizace je stéZejni to, co je pro né spo-
le¢né. Které faktory pii rozvoji osobnosti jsou sté¢zejni. Vyvoj osobnosti od détstvi do do-
spélosti u kazdého ¢lena hodnotit a popisovat nelze. Centrem pozornosti zlistava tedy to, co
vSechny ¢leny odborové organizace s ohledem na vyvoj osobnosti spojuje a tim jsou pravé
vngj$i podminky, ve kterych se pohybuji. Podminky, které ptisobi na vyvoj 0sobnosti u
zastupci odborové organizace, jSou piedevsim: osoby a skupiny, lokalita a ekonomika.
Osoby a skupiny jsou jednak zaméstnanci, kteti jsou cleny odboril a ptispivaji poplatky, ale
také zaméstnanci, ktefi ¢leny odborti nejsou. VSichni ti tvofi skupinu, ktera mé svoje potie-
by a pozadavky. Tyto pozadavky jsou zastupci odborové organizace reflektovany a
Vv piipad¢ potieby projednavany s vedenim firmy. Patii sem také vedeni spole¢nosti a odbo-

rova organizace samotna.
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Lokalita i ekonomika maji velky vyznam na vyvoj osobnosti u zastupcii odborové
organizace, protoze podle lokality se odviji regionalni zvlaStnosti — jak mira nezaméstna-

nosti, tak vySe mzdy nebo i vyjednavaci sila odbort.

Na vyvoj osobnosti ma vliv nejen vnéjsi prostfedi ale také cCinnosti, kterych se
ucastni a to, jak se t€émto ¢innostem jedinec uci. Uceni a ¢innosti jsou podrobnéji rozpraco-

vany v nasledujici podkapitole.

1.2 Uceni a ¢innosti

Zastupci odborové organizace se denné dostavaji do kontaktu s jinymi lidmi. Poslou-
chaji problémy, hodnoti pracovni podminky. Vykon této pozice je ovlivituje. V reakcich na
problémy a v komunikaci si postupné osvojuji nové formy jednani a chovani: jak maji ko-
munikovat, jak maji reagovat, uci se empatii. Tim, ze vykondvaji tuto ¢innost, se uci a za-
roveii se vyviji jejich osobnost. Cap (1996, s. 10-11) uvadi, Ze vzajemné plisobeni jedince a
prostiedi se uskute¢iuje v &innostech. Cinnosti, uéeni a vyvoj osobnosti tvoii jediny slozity
proces. Clovék se ¢innostem uéi a uéenim se rozvijeji jeho predpoklady pro vykonavani
¢innosti. Kdyz ¢loveék vykonava ¢innost, tak se tim uci. Ucenim a ¢innosti se vyviji osob-
nost — schopnosti, z4jmy vytrvalost a rozvinutéjsi osobnost dokaze 1épe vykonavat ¢innost
a udit se. Cap (1996, s. 84) dodava, Ze nejvétsi vyznam pro feSeni problematiky vyvoje

osobnosti ma — mezi riznymi formami lidského u€eni — uceni socialni.

,,Socidlni uceni miizeme definovat jako osvojovani si komplexnich zpiisobii chovani a jed-
nani primérenych urcité socialni situaci. Produktem socialniho uceni jsou socialni role,

postoje, hodnoty, idedly apod. “ (Rezag, 1998, s. 72)
Formy socialniho uéeni podle Rezace (1998, s. 73-76) jsou:

» socialni posilovani — urc¢ité chovani nebo jednani je posileno podnétem socialni po-
vahy. Pricemz timto podnétem jsou ruzné formy socidlni akceptace. Socialni ak-
ceptace ma posilfiujici G¢inek, protoze uspokojuje zakladni potiebu ¢loveéka byt pti-
jiman. Projevem akceptace mlze byt usmév, pochvala apod. Urcité chovani, pokud
je odménéno a zpevnéno, ma tendenci se opakovat. Naopak pokud je urcité chovani
socialn¢ potrestano, potlacuje opakovani. Socialnim trestem mize byt napomenuti,
nesouhlas, nespokojenost, odepteni kladnych emocnich projevi, preruseni komuni-

kace apod.
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» Imitace — je pfejimani pozorovaného chovani druhych, zvlasté kdyz to je pro jedin-
ce vyhodné a pomaha to fesit jeho situaci. Piejimano je chovani jiného ¢lovéka,

jimz dosahuje podobnych nebo stejnych cild. Identifikace je vzdy vybérova.

» ldentifikace — jedinec piejima chovani jiného ¢lovéka, odlisny je ale motiv. Zatimco
pfi imitaci jsou vybirana urcita chovani, pfi identifikaci se prebira objekt napodoby

a jednani objektu jako celek. Je zaloZena na silném citovém vztahu k modelu.

Cap (1996, s. 84-85) zminuje kromé vyse uvedenych forem socialniho udeni také antici-
pac¢ni uéeni, uc¢eni na podkladé odmitani modelu, observa¢ni uéeni a socialni uceni se zda-
vodnénim a zadmérem jednat ve shod¢ s principem. Anticipa¢ni uceni je formou uceni, kte-
ra navazuje na uceni socialnim posilovanim. Jedna se o osvojovani téch forem chovani, o
kterych jedinec ptedpoklada, Ze jsou pozadovany druhym nebo skupinou a ze budou odme-
nény, ale opak by byl socidlné potrestan. Pii uceni na podkladé¢ odmitani modelu jedinec
zamita chovani a znaky negativniho modelu a snazi se jim vyhnout. Observaéni uceni je
takové uceni, kdy si jedinec osvojuje chovani, za které je odménovan model nebo potlacuje
chovani, za které je model trestan. Socialni uceni se zdivodnénim a zamérem jednat ve
shod€ s principem znamend, Ze si jedinec osvojuje takové formy chovani, které jedinec
chépe jako odpovidajici principu, ideologii, kterou pfijal. Jedna se o autoregula¢ni mecha-
nismus pod vlivem zvnéjsku — tradice, kultura makroprostiedi, mala socialni skupina, ale i
zvnitinény, coz znamena odmeénovani sebe sama, uspokojeni, agresivitu nebo 1 altruistické

chovani.

V piipadé zastupct odborové organizace by bylo mozné pozorovat socialni posil-
novani napf. v situaci, kdy ¢lenové zavodniho vyboru odborové organizace odsouhlasi ur-
¢ity ustupek — napt. prace zaméstnancti na Velikono¢ni pondéli. Toto rozhodnuti je v jejich
kompetenci, ale zamé&stnanci s timto nesouhlasi. Mohou pak ¢lenim zavodniho vyboru
odepftit podporu a vyjadfit nespokojenost a kritiku. Toto odmitnuti je socidlnim trestem,
ktery zpusobi, Ze zastupci odborové organizace uz jen tak jednoduse praci ve statni svatek
neodsouhlasi. O identifikaci by bylo mozné uvazovat, pokud by néktefi ¢lenové odbort
pfevzali chovani napf. pfedsedy zavodniho vyboru. O observa¢nim uceni by se mluvilo,
Vv piipadé, Ze by se ¢lenové odbort obavali pfednést pozadavky, které v minulosti vyvolaly
velké konflikty mezi zastupci odborl a vedenim firmy. Pfedev§im socidlni uceni se zda-

vodnénim a zdmérem jednat ve shod¢ s principem je u zastupci odborti markantni. Jednaji
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S principem a piesvéd¢enim, ze chrani zaméstnance a bojuji za to, aby zaméstnanci nebyli
firmami zneuzivani.

Uceni a ¢innosti neprobihaji izolovang, ale prostfednictvim styku s jinymi jednici a
skupinami. Velmi dulezitd je také komunikace. Tato témata jsou vysvétlena v nasledujici

podkapitole.

1.3 Osobni a skupinové vztahy, komunikace

A4

Kazdy jedinec se stava socialni bytosti prostfednictvim styku s osobami z nejblizs§iho
prosttedi. Zakladni podminkou pfiznivého rozvijeni osobnosti ditéte je kladny emocni
vztah, laska k nému, jeho akceptovani matkou a nejbliz§imi osobami. O vyznamu a ne-
zbytnosti lasky pro vyvoj ditéte se zminuje velka fada psychologické i sociologické litera-
tury. Dité se rodi zcela odkazané na péci druhych a je na druhych zavislé. Vztah s osobami
z nejblizs§iho okoli ovliviiuje zasadné vyvoj emocnich vztahd ditéte, jeho charakteru i
schopnosti. Vztahy s osobami z blizkého okoli nejsou dilezité pouze v détstvi. Cap (1996,
s. 91) uvadi, ze také u dospivajicich a dospélych je spole¢na ¢innost, spoluprace a mezilid-
ské vztahy nezbytnou podminkou Zivota. Ve vzajemném pulisobeni jedincl se vytvaii jejich
vz4jemny vztah a osobnost a toto vSe se odehrava na pozadi procesii a vztahli spolecnosti.
Témito slozitymi procesy jsou: spoleCensky styk, socidlni interakce, spolecna ¢innost a
socialni komunikace. VSemi témito procesy prochazi i zastupci odbori. Ve vsech téchto
procesech se projevuje jejich chovani a zaroven vSechny tyto procesy chovani zastupci
odborové organizace ovliviiuji. Giddens (2009, s. 251) zdlraziuje, Ze kazdodenni zvyky a
interakce s jinymi lidmi, do nichZ jedinci vstupuji, strukturuji a utvareji jejich chovani.
Rezag (1998, s. 79) shodné potvrzuje: ,, Interakce vyjadiuje skutecnost, ze se mezi lidmi pii
spolecné cinnosti utvareji mezilidské vztahy, a Ze na sebe prostrednictvim svych aktivit
(Cinnosti i chovani) vzdajemné pusobi a ovliviuji se. Znamend to, Ze jejich cinnosti jsou ne-
jak propojeny a jejich vztahy jsou néjak strukturovdny. “ Zastupci odborové organizace se
prostfednictvim své role uci, jak se chovat pfi jednani s fediteli a feditelé se chovaji odpo-
vidajicim zptisobem k zastupciim odbora. V piipadé, kdy si zavodni vybor pieje striktné
informovat o jakékoliv zméné v provozu, feditelé védi, Zze nedodrzeni by mohlo zpisobit

zbyte¢ny konflikt. Stejné tak odbory védi, ze kdyz jsou nastaveny vysoké cile v dodrzovani

kvality, je zbyte¢né diskutovat o tom, zda cile jsou pro zaméstnance piili§ pfisné. Pokud
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jsou dané zékaznikem, musi byt plnény a vedeni firmy je nemize, byt by na tom odbory

trvaly, zménit. | v tomto vztahu jde o vzajemnou interakci.
Rezag (1998, s. 79-81) dale uvadi zakladni znaky socialni interakce:

» vztaznost — pokud jsou dva nebo vice jedinct v interakci, pak projev jednoho je ve

vztahu k druhému.

» Stimulace — pii interakci dochazi ke vzajemné stimulaci, podnécovani nebo naopak
tlumeni aktivit jednoho jedince druhym. Dimenze procesu vzajemné stimulace jsou

znazornény V nasledujici tabulce.

Dimenze transakce Dimenze vztahu

PFijimam x nepfijimam

. Akceptace

(tebe, tvoje jednani, sdéleni)

Rozumim x nerozumim

Porozuméni

(tobé, tvému chovani atp.)
Chci bliz (k to’bv(_e) X nemam zajem se Intimita
shliZit (s tebou)

Tab. 1 Dimenze procesu vzajemné stimulace (Rezag, 1998, s. 81)

V tabulce 1 jsou znazornény dimenze procesu vzajemné stimulace. Tyto dimenze je
vhodné rozliSovat, protoZe napf. neporozuméni druhému muiZe byt zaménéno za
odmitani.

» Ovlivnéni — vzajemnost a stimulace pak vedou postupné k vzajemnému ovliviiova-

4

ni.

Pocet lidi, se kterymi ¢lovek ptichazi do styku, roste a zaroven doba, po kterou jsou li-
dé ve styku, se zkracuje. Z toho vyplyva fada tendenci, jak rychle poznat druhého ¢lovéka,
jak reagovat, jak sdélit, co potiebujeme sdilet a pfi takto znasobeném styku nesmi jedinec
ztratit identitu. Pokud je v komunikaci nedostatek Casu, stava se stru¢nou a vécnou. Pro
predani informace je to vyhoda, ale pro mezilidsky vztah negativum. V socidlni komunika-
ci neni cilem pouze informaci piedat, ale zarovenn poznat druhé¢ho Clovéka, jeho nazor a

postoj. (Ktivohlavy, 1986, s. 17)
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Ptedevsim oblast osobnich a skupinovych vztaht a komunikace hraje vyznamnou
roli v praci zastupct odborové organizace. Bez vztahl se zaméstnanci a bez komunikace
s nimi by jejich prace ztracela smysl. Uz samotny fakt, ze do role zastupce odborové orga-
nizace jsou voleni zaméstnanci, znamena, ze maji mezi zamestnanci urcité postaveni, ze je
zaméstnanci znaji a komunikuji s nimi. Pfestoze se na pracovistich zdtraziuje komunikace
mezi nadfizenymi a podfizenymi, mnohdy pietrvavd obava zaméstnanct z toho, aby svijj
problém fesili pfimo s nadtizenym. V takové situaci jsou pak zastupci odbori zprosttedko-
vateli mezi zamé&stnanci a vedenim firmy. Bez komunikace, otevienosti a vztahl by prace
odbort nefungovala. Komunikaci a komunika¢nim dovednostem bude vénovana podkapi-

tola 2.2.

1.4 Naroc¢né zivotni situace

Néro¢né zivotni situace se vyskytuji v zivoté kazdého ¢lovéka. Zda je situace ndrocna,
zalezi na individualnim hodnoceni kazdého jedince. Jak uvadi Rezag (1998, s. 133), pojem
naro¢nost vyjadiuje spise subjektivni stranku vztahu lovéka s okolim. Clovék povazuje za
naro¢né to, na co nema dostatek sil a vnitinich pfedpokladii. Nicméné nékteré Zivotni situ-
ace jsou narocné predevsim diky vlivu vné&jSich okolnosti. Mezi narocné Zivotni situace
patii napt. ztrata zivotniho partnera, ztrata zaméstnani, extrémni spolecenské situace nebo

nahlé ohrozZeni osoby nebo rodiny. Jedinci se jevi jako naro¢na Zivotni situace ta, ktera je:
» necitelna — jedinci chybi nahled situace, nedokéze se v ni orientovat.
» Neftesitelna — jedinec situaci chape, ale chybi mu predstava feseni.
» Nezvladnutelnd — jedinec situaci chape a vi, jak by ji fesil, ale chybi mu prostredky
Kk vyfeseni.
» Ohrozujici — feSeni znamena tak velkou zménu, kterd bezprosttedné nebo pozdéji

muze znamenat ohroZeni jedince.

Naro¢né Zivotni situace jsou jednim druhem zatéZovych situaci, dalsi zatézové situace jsou

situace: problémové, frustrujici, stresujici a konfliktni socialni situace.

S ohledem na rozsahlost bude pozornost vénovana piedevsim naroénym zivotnim
situacim, protoZze ty mohou byt ovlivnény a feSeny piistupem odborovych organizaci.
Vsechny naro¢né zivotni situace maji vliv na ¢loveka, a to jak na psychiku, tak na ekono-

mickou situaci. Hlavnim ukolem odboril je zajistit takové podminky v zaméstnani, aby
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rizika naro¢nych zivotnich situaci nemély fatalni ekonomicky dopad na ¢lovéka a rodinu.
Je zfejmé, ze nahradit Zivotniho partnera neni mozné, ale je mozné zajistit dny volna navic
pro osam¢lého rodic¢e. Ve firmé¢ HVCC jsou dva dny volna v kalendainim roce poskytova-
ny osamélym Zenam a muzim pecujicim o dité do dvanacti let. DalSim zvyhodnénim je
také to, ze osaméli rodi¢e mohou byt vysilani na sluzebni cesty pouze s jejich souhlasem.
Pro osam¢lé rodice poskytuje odborova organizace zvyhodnéné rekreacni pobyty a pro déti
zvyhodnéné tabory a pro potfeby rady v rodinném pravu jsou ¢leniim odborové organizace
poskytovany pravnické konzultace. Pro naro¢nou zivotni situaci ztraty zaméstnani a ex-
trémni spolecenské situace jakou je napf. celorepublikova nebo celosvétova krize, jsou
nastaveny rizné kroky, které jsou pfedmétem jednani mezi zastupci odborové organizace a
vedenim spolecnosti. Patii sem jednak nutnost projednani vypovédi se zastupci odborové
organizace, ale také vySe odstupného a dny volna poskytované ke hleddni nového zamést-
nani.

Prvni kapitola byla vénovana vyvoji osobnosti a socializaci, aspekty vyvoje osob-
nosti, jak se osobnost projevuje a jak ji ovliviiuji osobni a skupinové vztahy a naro¢né zi-
votni situace. S ohledem na obsahlost tématu byla pozornost zamétena piedevsim na osob-
nostni rozvoj a vztahy mezi dospélymi v navaznosti na pracovni zivot a roli odbora. Nasle-
dujici kapitola se bude zabyvat osobnostnim a socialnim rozvojem a osobnim a socialnimi

kompetencemi.
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2 OSOBNOSTNI A SOCIALNI ROZVOJ A KOMPETENCE

Vyvoj obecné je proces, pii némz se systém méni v ¢ase. Zahrnuje jak rast, tak kvali-
tativni zmény. Vyvoj osobnosti zahrnuje jak progresivni zmény — tedy piechod od jedno-
dussich forem ke slozitéj$im, ale zahrnuje také stagnaci a regresi. Rozvoj a rozvijeni o0zna-

Suje prevazné progresivni zmény. (Cap, 1996, s. 10-12)

Osobnostni a socidlni rozvoj je tedy mozné povazovat za progresivni zmény
Vv osobnostnich a socialnich kompetencich. Tyto se u ¢lovéka vyvijeji postupné stejné tak,
jako se vyviji jeho osobnost a schopnosti styku se spole¢nosti a s okolim. Piedchazejici
kapitola popisovala vyvoj osobnosti a proces socializace. Vnitini a vnéj$i podminky, které
ovliviiuji vyvoj osobnosti. Tato kapitola se bude zabyvat osobnostnimi a socialnimi doved-

nostmi a jejich rozvojem.

Jak uvadi Valenta (2006, s. 13), osobnostni a socialni rozvoj je rozvoj dovednosti
pro kazdy den, rozvoj zivotnich kompetenci v oblasti osobniho zivota se sebou samym a
zivota v mezilidskych vztazich. Jednd se tedy o dovednosti v kazdodennim Zzivote,
v konkrétnim case a prostoru a zahrnuji mysleni, prozivani a jednani kazdého c¢loveka a
jeho vztahy s ostatnimi. Tyto dovednosti a kompetence se stejné tak jako rozvoj osobnosti
vyvijeji a ¢lovek si je osvojuje v prabéhu Zivota. Praktickou disciplinou, ktera se rozvojem
téchto dovednosti zabyva, je 0sobnostni a socialni vychova (dale jen OSV). Ve §kole jsou
zaci a studenti vzdélavani v jednotlivych pfedmétech a ani OSV neni opomenuta. Témata
OSV jsou zahrnuta a jejich cile zpracovany v Ramcovych vzdélavacich programech (dale

jen RVP).
Valenta (2006, s. 14-15) uvadi, jak jsou zakladni cile OSV definovany v RVP ZV:
1) V oblasti védomosti, dovednosti a schopnosti:
- vede k porozuméni sob&é samému.
- Napomaéha ke zvladani vlastniho chovani.
- Pfispiva k utvareni dobrych mezilidskych vztaht ve tfid€ i mimo ni.
- Rozviji zékladni dovednosti dobré komunikace.
- Utvati a rozviji zakladni dovednosti pro spolupraci.

- Umoziuje ziskat zékladni socialni dovednosti pro feSeni slozitych situaci.



UTB ve Zliné, Fakulta humanitnich studii 27

- Formuje studijni dovednosti.

- Podporuje dovednosti a pfinasi védomosti tykajici se dusevni hygieny.
2) V oblasti postoji a hodnot:

- pomaha k utvareni pozitivniho postoje k sobé samému.

- Vede k uvédomovani si hodnoty spoluprace a pomoci.

- Vede k uvédomovani si hodnoty riznych lidi, nazord, ptistupt k feseni problé-

o

mu.

- Piispiva k utvafeni mravnich rozmérti komunika¢nich situaci a riiznych zptisobt

lidského chovani.

- Napomadha primarni prevenci socidln¢ patologickych jevi a Skodlivych zpisobil

chovani.

Vyse uvedeny prehled mlize poslouzit k tomu, co v§e v sobé osobnostni a socidlni vychova
a tedy i rozvoj zahrnuje, vychazi z RVP ZV, proto jsou cile v nékterych oblastech navazany
pfimo na prostfedi Skoly — napf. utvareni dobrych mezilidskych vztahtli ve tfidé i mimo ni.
Ptestoze jsou zacileny na prosttedi Skoly, 1ze je aplikovat na osobnostni a socidlni rozvoj

v kazdém véku, tedy i v dospélosti a v piipadé zastupct odborové organizace.
Valenta (2004, s. 17-42) shrnuje oblasti osobnostné-socialniho rozvoje nasledovné:
1) Osobnostni rozvoj
rozvoj schopnosti poznavani
zdokonaleni zakladnich kognitivnich funkci
sebepoznani a sebepojeti
seberegulace a sebeorganizace

psychohygiena

vV VvV Vv Y YV V

kreativita

2) Socialni rozvoj

v

poznavani lidi

» mezilidské vztahy
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» komunikace
» kooperace a kompetice
3) Moralni rozvoj
» feSeni problému a rozhodovaci dovednosti
» hodnoty, postoje, mravni vlastnosti, prakticka etika

Oblasti osobnostniho rozvoje budou rozvedeny v podkapitole 2.1, oblasti socidlniho rozvo-

je pak v podkapitole 2.2.

Jak uZ bylo zminéno vySe, osobnostni a socialni rozvoj u €lovéka probihd v pribéhu
celého zivota. Protoze v prubéhu zivota ¢loveka dochazi ke zméndm a méni se také okolni
podminky, je ¢loveék vystaven riznym Zzivotnim situacim a s témito se musi vyrovnavat.
To, jak se s nimi vyrovna, zavisi na ném samotném — je individualni. Zptsob feseni zivot-
nich situaci pak ¢lovéka dale ovliviiuje. Osvojuje si nové dovednosti, uci se reagovat jinym
zpusobem. Kazdé obdobi lidského Zivota klade na jedince specifické pozadavky. V détstvi
je to osvojovani si znalosti a dovednosti, kultury spole¢nosti, v dospivani je to odpoutani se
od rodiny, v dospélosti pak je to zakladani své vlastni rodiny a jeji zajisténi a ve stafi pak
vyrovnani se se zave€recnou fazi Zivota. Kazdé z téchto obdobi klade narocné pozadavky na
¢loveka. Predevsim ale obdobi dospélosti je obdobim, kdy ¢loveék zije a pracuje a ze strany
spole¢nosti jsou na né¢j kladeny vysoké naroky. Praveé v tomto obdobi jsou osobnostni a

socialni dovednosti vyznamné, protoze pomahaji ¢lovéku zvladat rizné zivotni situace.

»Dovednost chdpeme jako souhrn relativné rozvinutych a pripadné i zautomatizova-
nych vnitinich predpokladu vztahujicich se k urcité cinnosti, aktivité napr. dovednost ko-

munikativni, “ Reza¢ (1998, s. 62)

Kompetence pak piedstavuji soubor védomosti, schopnosti a dovednosti, ale také hod-
not a postoju. S osobnostnimi a socidlnimi dovednostmi v dospélosti je vyuzivan anglicky
pojem ,,soft skills* neboli mékké dovednosti. Tento pojem je v soucasné dobé velmi rozsi-
feny. Je Casto pouzivan mezi personalisty a odborniky zabyvajicimi se fizenim lidskych

zdroji. (Rezag 1998, s. 62)

., Mluvime-li o mékkych dovednostech, jde vidy o lidi a jejich vzajemné vztahy. Mékké
dovednosti se pritom tykaji toho, JAK spolupracovat, ne CO délat. CO délat se tyka odbor-

né roviny. JAK spolupracovat se tyka osobni a lidske roviny, ktera ma mnoho vrstev. Zalezi
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na tom, jak spolu vychdzime, jak se citime a myslime, jaké hodnotové predstavy, motivy a

potieby mame a spolecné sdilime. “ (Miihleisen, Oberhuber, 2008, s. 21)

Tyto oblasti budou podrobné zpracovany v nasledujicich podkapitolach. VVzhledem
k tomu, Ze oblast osobnostniho a socialniho rozvoje je velice obsahla, v nasledujicich pod-
kapitolach budou podrobné popsany predevsim oblasti osobnostné socialniho rozvoje a
osobnich a socialnich kompetenci v dospélosti, protoze predevsim ty se vztahuji k zastup-

cum odborové organizace.

2.1 Osobnostni rozvoj a osobni kompetence

Tato podkapitola popisuje osobnostni rozvoj a osobni kompetence tak, jak je shrnuje
Valenta (2004, s. 17-42).

Poznavani

Rozvoj schopnosti pozndvani zahrnuje cvi¢eni smyslového vniméni, pozornosti a
soustiedéni, dovednosti zapamatovani, feSeni problému a dovednosti pro uceni a studium.
Ve vSech té€chto oblastech jde o to, aby ¢lovék sam sebe piedev§im poznal a pak zvolil stra-
tegii, jak se v dané oblasti rozvijet. Existuje cela fada technik na soustfedéni, na trénovani
pam¢éti, na uceni, na feSeni problému apod. Napf. v oblasti u€eni je uzitecné hledat ty stra-

tegie uceni, které vyhovuji konkrétnimu jedinci. (Valenta, 2006, s. 17)

Zdokonaleni zakladnich kognitivnich funkci se ¢astecné piekryva s poznavacimi pro-
cesy. Zahrnuje smyslové vnimani, pozornost, soustfedéni, predstavivosti, fantazie, paméti,
citéni véci a prostoru, zpusoby mysleni, dovednosti pro feSeni problémi, uc¢eni a metako-

gnice, coZ je mapovani vlastniho poznavani. (Valenta, 2006, s. 18)
Sebepoznani a sebepojeti

Pro Zivot se sebou samym 1 s druhymi lidmi je nutné, aby mél jedinec realisticky
pohled na sebe samého a znal svou hodnotu a byl se svou hodnotou vyrovnan. (Valenta,

2006, s. 19.)

Rogers (1961 cit. podle Hayesova, 2003, s. 22) uvadi, ze sebepojeti je vysledkem
internalizace podminek hodnoty. Ty se formuji prostfednictvim interakce s jinymi lidmi.
Jedinec ma dvé zakladni potteby: dostavat od druhych pozitivni zpétnou vazbu a rozvijet

svij potencial. Pokud u jedince existuje alespon jedna osoba, ktera ho bezpodmine¢né pii-
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jala, je tato potfeba pozitivni zpétné vazby uspokojena a muze probihat rozvoj schopnosti,
coz ma vliv na zdravé sebepojeti a sebeuctu. Pokud ovSem tato potieba zpétné vazby uspo-
kojena nebyla, bude sebepojeti naruseno a u jedince se mize vyskytovat i nizka sebetcta.
Reza¢ (1998, s. 56) zduraziiuje, Ze sebepojeti neodrazi skuteénost, ale to jak sebe lovék
vnima.

Pokud by zastupci odborit vnimali sebe sama jako nepribojné jedince, budou se
v souladu s timto sebepojetim chovat, coz ovlivni jejich jednani a komunikaci. Sebepozna-
ni je dulezité také proto, aby si zastupci odborové organizace uvédomili, co jsou jejich sil-
né stranky a slabé stranky. Slabé stranky by pak méli rozvijet a na silnych strankach stavét.
Ten, kdo je dobry komunikator a mluv¢i, mize za odborovou organizaci prezentovat a vy-
jednavat. Kdo je naopak dobry v hledani kreativnich feSeni a v pfipravovani podkladi

K jednani, mize se realizovat v této ¢innosti.
Seberegulace a sebeorganizace

Valenta (2006, s. 21) rozliSuje v seberegulaci dvé hlavni témata: kontrola a regulace
vlastniho chovani a planovani a organizace vlastniho Zivota. Patfi sem sebekontrola, sebe-
ovladani, regulace vlastniho jednani i prozivani i vile, organizace vlastniho ¢asu. Jde o to,

aby chovani a jednani jedincti bylo fizeno tim smérem, ktery sami povazuji za ucelné.
Psychohygiena

Dusevni hygiena se zamétuje na vytvaieni optimalnich podminek pro dusevni ¢in-
nost, zachovani duSevniho zdravi, zvySeni odolnosti vii¢i vliviim negativné ovliviiyjicim
dusevni Zivot. V uzsim smyslu je duSevni hygiena bojem proti vyskytu duSevnich nemoci.
V $ir§im smyslu je dusevni hygiena péée o umoznéni optimalniho fungovani duSevni ¢in-

nosti. (K¥ivohlavy, 2001, s. 143-144)

Valenta (2006, s. 23) rozd€luje psychohygienu do dvou skupin:
» prevence zatézi a jejich piipadnych nasledki, které mohou vzniknout.
» Jednani v situaci zatéze, stresu apod.

Reakci na zatézovou situaci je stres. Pro stresovou situaci je dalezity pomér mezi mirou

stresové situace a silou danou situaci zvladnout. (Ktivohlavy, 2001, s. 170)

Mezi dovednosti, které pomahaji jedinci vyrovnat se narocnymi situacemi a dosahnout

psychohygieny, patii dovednosti pro pozitivni mysleni, socialni dovednosti pro predchazeni
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stresim v mezilidskych vztazich, dobra organizace ¢asu a dovednosti pro zvladani streso-

vych situaci a hledani pomoci pii potizich. (Valenta, 2003, s. 24)
Kreativita

., Kreativita cili tvorivost je soubor schopnosti umoznujici videt véci jinak, nez je
bézné, nachazet nejen reseni probléemii, ale nachdzeti reseni nekolikerd nebo neobvykla pro

Zivot ¢lovéka je diilezita podobné jako inteligence. * (Valenta, 2006, s. 26)

Zastupci odborové organizace se dostavaji do situaci, kdy musi volit nové a alternativni
feSeni. Proto je rozvoj kreativity stejné tak jako i ostatni vySe uvedené oblasti osobnostniho

rozvoje dilezity.

V tabulce 2 uvadéji Miihleisen a Oberhuber (2008, s. 21) slozky osobnich kompetenci.

Slozky osobnich kompetenci Popis
Suverenita Sebevédomi a sebejistota, jasné vystupovani a
postoje, prfesvédCivost, umi ukazat, ze ,umi“
Sebeorganizace a sebefizeni Disciplina, sebekontrola, rozvrzeni si ¢asu, pra-

ce, i kdyz nikdo nepohani; tvrdy k sobé&; syste-
matizace, vytvareni planu, zbytecné nepfesou-
vani véci.

Vnimani sebe sama a reflexe Pfemysleni o sobé; kontrola vlastniho plsobeni;
hledani vlastnich pfani; rozpoznavani emoci a
vyhybani se afektu; sebekritika; znalost viastni

hodnoty
Radost ze Zivota a optimismus Pozitivni pfistup; nevidi véci €erné, s radosti se
ma K praci; kreativni; umi pocitovat Stésti
Schopnost autenticky se vyjadfovat i Nemeéni gestikulaci, mimiku, jazyk a ton; nepfe-

chazi do néjaké role; na hlasu lze pfiméfené
pozorovat emoce

Odolnost proti stresu Zachovava si klid a pohodu; nepfetéZuje se,
stanovuje si priority a realistické cile; pokud
potfebuje, Zada o pomoc; trénuje odolnost proti

trémé

Orientace na cil a vysledek Klade si cile a snaZi se o jejich dosaZeni; sou-
stfedi se na jejich kone€ny vysledek

Ochota k u€eni a ke zménam Je otevieny novému; akceptuje zmény; reaguje
na zpétnou vazbu a kritiku

Spojeni mysleni a jednani Promysli nasledky vlastniho jednani; promysli
dopredu, co by mohlo ovlivnit néjakou situaci

Védomi rizika Ochota riskovat, zvazovani rizika, odvaha ke
zménam

Sebemotivace Vize a motivatory; aktivita, viile optimismus;
ochota podat vykon

Védomi odpovédnosti Stoji si za svymi €iny; zachazi s vécmi

s respektem; schopnost podat odpovéd

Tab. 2 Slozky osobnostnich kompetenci (Miihleisen, Oberhuber, 2008, s. 21)
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Osobni kompetence, které uvadeji Miihleisen a Oberhuber koresponduji s oblastmi
osobnostniho rozvoje, které uvadi Valenta. Oboji je popisovéano jako dovednost ,,vyjit se
sebou samym®. Pravé pro zastupce odborové organizace je nezbytné dulezité aby tyto
kompetence do jisté miry méli rozvinuté. Jsou pro n¢ nezbytné diilezité k vykonu jejich

prace.

2.2 Socialni rozvoj a socialni kompetence

,Socialni dovednosti jsou vazany na mezilidské vztahy, na zdkladé dispozic se ve
vztazich rozvijeji a stabilizuji. Jde o dovednosti, které podminuji to, cemu v souhrnu rikame

socidlni kompetence ¢i socialni zpiisobilost. “ (Rezag, 1998, s. 65)
Socialni dovednosti Ize rozliit, jak uvadi Reza¢ (1998, s. 66):

» interak¢ni dovednosti — dovednosti iniciovat, navdzat prohlubovat a ovliviiovat

vztahy mezi lidmi a socialni obratnost.

» Percepéni dovednosti — dovednost vnimat urcitym zpisobem vnéjsi a vnitini realitu

a dovednost interpretovat socialni svét a posuzovat a hodnotit.

» Komunikaéni dovednosti — dovednosti symbolicky vyjadfovat svoje pocity, hodno-

ty, postoje a nazory a také piijimat a zpracovavat podnéty z vné&jsku.

» Organizacni dovednosti — dovednost ovliviiovat a fidit ¢innosti a socidlni kontakty a

dovednosti vytvaret plany a taktiky a strategie socidlniho chovani.

» Behavioralni dovednosti — dovednost chovat se autenticky, coZz znamena, aby ex-
presivni slozka vyrazu jako mimika, pantomimika atd. odpovidaly skutecnému pro-
zivani socialni skutecnosti.

Valenta (2003, s. 27-32) uvadi zpusob, jak je mozné rozvijet socialni dovednosti. Prede-
v§im poznavani lidi v kolektivu, umét se prosadit, vnimat ostatni a vyhodnocovat vnéjsi
svét a ostatni osoby. Rozvoj komunika¢nich dovednosti 1ze dosahnout prostfednictvim
hrani komunika¢nich her, rétorickych cvi¢eni, her na pravdu a lez apod. Stejnym zptisobem

1ze tedy rozvinout socialni dovednosti i u zéstupcti odbort.

Belz a Siegrist (2001, s. 167) vysvétluji, Ze socialnimi kompetencemi jsou: schop-
nost tymové prace, kooperativnost, schopnost celit konfliktnim situacim a komunikativ-

nost. Tedy vSechny schopnosti, které umoziiuji kompetentni kontakt s kolegy, zdkazniky,
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nadfizenymi apod. Piehled socidlnich kompetenci, které uvadéji Miihleisen, Oberhuber

(2008, s. 91), jsou uvedeny v tabulce 3.

Schopnost Popis
Znalost lidi Umeéni realisticky odhadnout potfeby, imysly a
schopnosti jinych lidi
Pozornost a empatie Schopnost soustfedéné pozornosti ve vztahu

k ostatnim; uméni vcitit se do pocitu jinych lidi;
podpora ostatnich; orientace na zakaznika a
interkulturni senzibilita

Schopnost navazovat kontakty a vztahy PFfimo a spontanné pfistupovat k lidem; budo-
vani a péstovani vztaht a kontaktd; vyzarovani
spolehlivosti a divéry

Schopnost integrace a tymové prace Jednat s kolegy v tymu otevieng, aktivné a
kooperativné; divéra ve schopnosti ostatnich a
radost ze spoleénych Uspéch(; snadna inte-
grace do tymu a budovani tymu

Systémové vnimani Schopnost vidét u mezilidskych problém vzta-
hovou dimenzi a chapat skupiny jako socialni
systémy

Schopnost motivovat a vést Presvédcivost, védomi odpovédnosti: uméni

delegovat ukoly, kompetence a odpovédnost;
umeéni realisticky odhadnout pracovniky a jejich
schopnost, projevovat jim davéru a poskytnout
jim ochranu; vytvafet podminky, ve kterych
muzZou organizacni jednotky a pracovnici sa-
mostatné a efektivné pracovat; cilené predavat
informace; rychle se rozhodovat se zapojenim
téch, kterych se rozhodnuti tyka; schopnost
nadchnout ostatni pro své vize; charisma

Schopnost fesit konflikty Pfedem rozpoznavat konflikty; nevyhybat se
nepfijemnym rozhovorlm; pfesné pojmenova-
vat problémy a spole¢né hledat mozna feSeni

Takt a styl Chovani, etika; uméni chovat se pfimérené
situaci

Tab. 3 Socialni kompetence (Miihleisen, Oberhuber, 2008, s. 91)

VSichni autofi uvedeni v pfedchozim textu shodné vysvétluji, ze socidlni kompetence vy-
chazeji ze schopnosti jednat S ostatnimi lidmi a Ze socidlni dovednosti vychazeji
z mezilidskych vztahi. Pro vyzkum budou pouzity kompetence, které uvadéji Miihleisen a
Oberhuber. Bez socialnich dovednosti by zastupci odborti nemohli vykonavat svoji funkci,
nedovedli by plnit svoji roli. V piipadé, ze by socialni kompetence zastupct odborové or-
ganizace byly dlouhodobé nedostate¢né rozvinuté, nebyli by schopni zastavat svoji roli a

nebyli by v dal$im volebnim obdobi zvoleni.
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2.3 Metodické kompetence — schopnost FeSit ukoly

Posledni oblasti, ktera dopliiuje osobnostni a socialni kompetence, jsou kompetence
metodické. Ani tyto nemohou byt v pozicich zastupcti odborové organizace opomenuty.
,, Metodické kompetence dopliuji obé podstatné oblasti mekkych dovednosti, osobni a soci-
alni kompetence. Obecné metody zviadani vkolu patri k zakladnim nastrojiim kazdé profe-

se.“ (Miihleisen, Oberhuber, 2008, s. 146)

Belz a Siegrist (2001, s. 167) zarazuji kompetence v oblasti metod ke klicovym
kompetencim vedle osobnich a socialnich kompetenci. Navic dodavaji, Ze pravé na oblast

metodickych kompetenci se zaméfuje podnikové vzdélavani.

Pro vyzkum budou pouzity metodické kompetence, které jsou uvedeny v tabulce 4.

Dovednosti a metodické kompetence Popis
Osoba, kterd tuto metodiku ovlada, umi...

Prezentovat ...systematicky a srozumitelné zpracovat a
prednést slozita fakta.

Kreativné fesit problémy ...zvlddnout problémy novymi postupy na zakla-
dé nejdilezitéjSich kreativnich pfistupu.

Vizualizovat ...rychle a srozumitelné znézornit jednoduché i
slozité obsahy v jazykovych nebo kreslenych
obrazech.

Vést a moderovat porady ...strukturovat a s orientaci na cil vést porady se
dvéma a vice osobami. Ovlada metody modera-
ce.

Rétoricky pfesvédcit a vyjednavat ...v kratkych pfednaskach, rozhovorech a vyjed-

navanich umné prezentovat argumenty a protia-
rgumenty. Umi pfesvédcCivé pfednést, o co ji jde.

Zachazet s Casem ...realisticky odhadnout potfebny ¢as, rozpoznat
Zlodéje Casu a vyfizovat ukoly v planovaném
Casovém ramci.

Zpracovavat informace ...Ifidit, zafazovat a nalézt pfisluSnymi postupy
informace na pracovisti. Je schopna vyznat se
v zaplavé informaci a zvladat je.

Pfipravovat rozhodnuti ...shromazdit, vyhodnotit a stanovit priority pro
informace potfebné ve sloZitych situacich.

Tab. 4 Metodické kompetence (Miihleisen, Oberhuber, 2008, s. 146-147)

Tabulka 4 znazornuje metodické kompetence a popis, co jednotliva kompetence v praxi

znamena.

Vsechny vyse uvedené oblasti osobnostniho 1 socidlniho rozvoje a také metodickych
kompetenci jsou dilezité pro kazdého jedince. Jak se jednotlivé kompetence prolinaji, pie-

hledné znazoriiuje obrazek 5.
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Socialni Kompetence
kompetence ! ve vztahu
£ 1 k sobé&

Individualni
kompetence

k jednani

Kompetence
v oblasti
metod

Obr. 5 Rovina kompetenci (Belz, Siegrist, 2001, s. 170)

Jak je z obrazku 5 patrné, vSechny tii zakladni skupiny kompetenci, tedy osobnostni, soci-
alni 1 metodické se prolinaji a jejich vysledkem je pak individudlni kompetence kazdého

¢loveka.

Pro zastupce odborové organizace je Uroven téchto oblasti zvlasté dilezita. Ve vyko-
nu své funkce jsou odpovédni nejen za svou vlastni praci, ale na jejich schopnostech a do-
vednostech pak zavisi i ostatni zaméstnanci. Nebudou-li zastupci odborti schopni seberegu-
lace a sebeorganizace, komunikace nebo feSeni tkoll, nebudou rovnocennymi partnery ve
vyjednavani s vedenim firmy. Velmi diilezity je také fakt, ze nejen osobnostni a socialni
kompetence, ale predevsim metodické kompetence by mély byt rozvinuty. Manazefi a fedi-
telé jsou pravidelné vzdélavani v oblasti sebepoznani a sebepojeti, organizaci svého Casu,
komunikaci, mékkych dovednostech a metodickych kompetencich. Ve firmach je zaveden
rozvoj zamé&stnanct v oblasti mékkych dovednosti. Manazefi pravidelné tyto kurzy absol-
vuji a pomoci nacviku se rozvijeji. Pokud tyto osobni, socialni a metodické dovednosti
zastupci odborové organizace nemaji rozvinuté, miiZe to narusit jejich vyjednavaci pozici
a Vv podstaté i plnéni jejich role. Urove rozvinuti osobnich, socidlnich a metodickych

kompetenci bude zjistovat vyzkum v praktické ¢asti diplomové prace.

Nasledujici kapitola je zaméfena na charakteristiku odborové organizace, na to, jaky je
vyznam odborové organizace obecné a jaka je pozice odbort ve firmé HVCC, kde vyzkum

probéhl.
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3 CHARAKTERISTIKA ODBOROVE ORGANIZACE

., Odborova organizace je sdruzeni, jehoZz hlavnim cilem je prosazovani diistojnych
pracovnich a socidalnich podminek a obhajoba oprdvnénych zdjmit jeho clenmi.” (OS

KOVO, ©2015)

Pfitomnost odborti ve firmé znamena, ze n¢ktera rozhodnuti v personalni oblasti pod-
1éhaji projednani s tfeti stranou. Cinnost odbort ovliviiuje 1 ty zaméstnavatele, u kterych
odbory nepisobi. Nekteti zaméstnavatelé cilené brani vzniku odborové organizace za uce-

lem jednodussiho tizeni v oblasti mezd. (Milkovich, Boudreau, 1993, s. 91)

Historie odbort v Ceské republice saha az do roku 1862, kdy vznikla nejstar$i organi-
zace Typografia, kterd se vSak zabyvala vyhradné podpiirnou ¢innosti. Mnoho odborovych
spolkli pak vznikalo v sedmdesatych a osmdesatych letech 19. stoleti, jejich trvani vSak
bylo kratkodobé. V lednu 1897 vzniklo oficialné¢ Odborové sdruzeni ceskoslovenské (dale
jen OSC). Jeho tkolem zvl1astd po 28. fijnu 1918 bylo udrzet socialni postaveni zamé&stnan-
cli na piijatelné urovni. OSC bylo velmi uzce svazano s Ceskoslovenskou republikou;
v dob& ohrozeni ceskoslovenského statu se stavilo na odpor proti Hitlerovi. Jeho hlavni
predstavitelé¢ (Rudolf Tayerle, Robert Klein a Antonin Hampl) doplatili na svou angazova-
nost zivotem. Zanik Ceskoslovenské republiky pfedznamenal také zanik OSC. Pied kon-
cem druhé svétové valky se zformovala Ustiedni rada odborii a od kvétna 1946 se tato od-
borova organizace nazyvala Revolu¢ni odborové hnuti (ROH). ROH mélo velkou moc,
ktera byla vyuZzivana ve prospéch Komunistické strana Ceskoslovenska (KSC). Po ukonée-
ni existence ROH v roce 1990 vznikla Ceskomoravska komora odborovych svazil, ktera je
vrcholnym predstavitelem ¢eského odborového hnuti. Jednim z nejvétSich odborovych

svazu byl odborovy svaz kovakid — OS KOVO. (OS KOVO, ©2015)

Keller (2011, s. 113) poukazuje na krizi odbort, o které se mluvi od zacatku osmdesa-
tych let 20. stoleti pfedevsim ve spojitosti s tvrdym piistupem proti odboraim, ktery zahajila
Margaret Thatcherova ve Velké Britanii a Ronald Reagan ve Spojenych statech. Mezi ¢tyii

Mrwe

» organizacni zmeény, kterymi firmy prochazeji.
» Vliv nové viny ekonomické globalizace, ktera nastoupila v této dobe.

» Vyrazné zmény v mentalité¢ zamé&stnancu.
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» Strategie investovani kapitalu v procesu deindustrializace.

Solidaritu mezi pracujicimi v ramci jednotlivych zemi rozbiji organiza¢ni zmény, procesy
globalizace pak drti solidaritu celosvétové. Vysledkem pak je, ze doposud vydobyté tspé-
chy odborti v Evropé (mzdy, pojisténi, kvalitni pracovni podminky apod.), jsou oznaCovany
jako ptrekazka konkurenceschopnosti bohatSich zemi v soupefeni se zemémi mén¢ bohaty-
mi. Piikladem vySe uvedeného je srovnavani mzdovych nakladi v Evropé se mzdovymi
naklady v Asii. Vysledkem takového srovnéni a analyzy muze byt rozhodnuti o ptestého-

vani vyroby z Evropy do Asie.

Z uspéchu jednani odborl se zaméstnavateli tézi také zaméstnanci, ktefi jsou ze stejné
firmy a nejsou soucasti odborové organizace. Veskeré vyhody, které odbory vyjednaji, se
automaticky vztahuji na v§echny zaméstnance dané firmy, pfestoze nejsou ¢leny odborové
organizace. Ptikladem mize byt vyjednani navySeni mezd, které je pak automaticky apli-
kovano na vsechny zaméstnance. V této kapitole bude popsan vyznam odborti a jejich role
V soucasné spolecnosti. Ve druhé ¢asti pak bude vysvétlena charakteristika odborové orga-
nizace ve firmé HVCC, kde bude probihat vyzkum. Tak, jak se méni celd spolec¢nost, méni
se 1 role odborl. V nékterych firmach odbory viibec nejsou zaloZeny a jsou povazovany
jako ptezitek doby. V nékterych firmach maji odbory naopak velice silnou pozici, ktera
vychazi bud’ z historie, nebo je dana osobami, které jsou v odborové organizaci v dané fir-

m¢ a aktivné se podileji rozvoji a posileni pozice odbort.

3.1 Vyznam odborové organizace

., Tradicné bylo zdkladnim ucelem odboru prosazovat a hdjit zajmy svych clenu. Exis-

tuji proto, aby prispely k dosazeni rovnovahy sil mezi zaméstnavateli a zaméstnanci.

(Armstrong, 2002, s. 668)

Jak uvadi Milkovich a Boudreau (1993, s. 56) vztahy se zaméstnanci a odbory patii
vedle optimalizace struktury pracovni sily, rozvoje zaméstnancti a mzdové politiky mezi
Ctyfi nejdilezitéjsi Cinnosti v personalni oblasti.

Armstrong (2002, s. 668) vysvétluje, ze role odbora z $ir§iho hlediska je ucast na

rozhodovani o vécech, které se tykaji zajmu jejich ¢lend. Vedle této celkové role, pak maji

odbory tfadu specifickych roli a to piedevsim pii kolektivnim vyjednavani postupovat tak,
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aby byly zlepseny pracovni podminky. Dalsi roli je pak poskytovani pravnich, finan¢nich a

jinych sluzeb svym ¢lentim.

Mezi jednu z hlavnich aktivit odbord patii zajisténi zaméstnaneckych vyhod.
V Sedesatych a sedmdesatych letech 20. stoleti bylo zvySené poskytovani zaméstnaneckych
vyhod a zavadéni vyhod novych jednou z hlavnich strategii. Béznymi pozadavky pfi uzavi-
rani kolektivnich smluv bylo hrazeni pojisténi a vyplaceni riznych poplatkii. (Milkovich,

Boudreau, 1993, s. 640)

Strategie odborl také odrazi aktualni situaci ve spolecnosti. VSechny oblasti se vyvi-
jeji a neustdle méni. Ani oblast zaméstnanosti a mezd neni vyjimkou. Jak uvadi Mozny
(2002, s. 96) masova nezaméstnanost se Ceské republice dlouho vyhybala. V zapadni Ev-
rop¢ dosahovala nezaméstnanost v poloviné devadesatych let v priméru deset procent,
kdezto v Ceské Republice ¢inila pouhé tii procenta. V pribshu dalgich let nezaméstnanost
narustala a ménil se podil nezaméstnanych podle odvétvi, podle kvalifikace, podle véku
apod. Zajmem odborli v oblasti zaméstnanosti je ochrana pracovnich mist dlouhodobych
zaméstnancl a piedev§im zaméstnancl socialné ohrozenych — samozivitelti, zaméstnanct

se zdravotnim postizenim, zaméstnanciim padesatiletych a starSich.

,, Cinnosti v této oblasti maji za vikol prispét k vytvoreni harmonickych vztahit mezi

zaméstnanci a vedenim podniku. “ (Milkovich, Boudreau, 1993, s. 55)

V nékterych firmach spocivaji vztahy mezi vedenim a zaméstnanci ve sniZeni vzajemné
nevrazivosti, v jinych firmach sméfuji snahy vedeni k otevienému jednani ve snaze spra-

vedlivého piistupu ke vSem zaméstnancu. (Milkovich, Boudreau, 1993, s. 55)

Dal8im z velmi vyznamnych ukolt odborové organizace je zajisténi komunikace me-
zi vedenim firmy a fadovymi zaméstnanci a naopak. Vedeni firmy poskytuje odborové or-
ganizace informace o ekonomické situaci firmy a vysvétluje plany firmy, jak zajistit pro-
speritu. Vedeni firmy také prochazi planovana rozhodnuti se zastupci odbort a diskutuje
s nimi mozné dopady na zaméstnance. Ptikladem je naptiklad prace ve statni svatek. Pokud
firma potiebuje dodat zakaznikovi vyrobKy a je nutné zajistit praci ve statni svatek a pro-
jedné a vysvétli ditvody tohoto rozhodnuti s odbory, pomutze to vedoucim pracovnikiim
zorganizovat praci v tento den. Komunikace ale probihd i od zaméstnanci ptes odbory

k vedeni firmy a to pfedevsim v téch situacich, kdy zaméstnanci nenachazeji pomoc u
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svych pfimych nadtizenych. Mohou to byt drobné stiznosti a dotazy, ale také zavazné pro-

blémy jako prace prescas apod.

Werther a Davis (1992, s. 506) poukazuji na to, ze jen malo firem dava svym za-
méstnancum zpravy o ekonomické situaci, piestoze tyto zpravy jsou pro zaméstnance stej-
né¢ dulezité jako pro akcionare. V nékterych organizacich k tomuto vyuzivaji setkani se
zamestnanci, kde mohou zaméstnanci klast dotazy a pozadat o vysvétleni toho, co je zaji-

I3

ma.

Z vyse uveden¢ho vyplyva, ze vyznam odborové organizace je velice rozsahly. Od-
borova organizace zastupuje zaméstnance v jednani s vedenim firmy. VSechny zmény
Vv oblasti mzdové politiky nebo ukonceni pracovniho poméru z divodu nadbyte¢nosti nebo
poruseni pracovnich povinnosti podléha projednani s odborovou organizaci. Pracovné
pravni vztahy jsou upraveny v zakoniku prace, ale odborovéd organizace mize vyjednat
s vedenim firmy vyhodnéjsi podminky pro zaméstnance. Mohou to byt benefity, piispévky,
pujcky zaméstnanctim, dny dovolené na zotavenou apod. Vysledky jednani mezi odboro-
vou organizaci a firmou jsou pak zakotveny v kolektivni smlouvé, kterd je pak zdvazna pro
ob¢ strany. Sila odborl spociva v tom, ze v pifipadé, Ze se dostanou do sporu s vedenim
firmy, mohou v extrémnim pfipad¢ vyvolat stavku do té doby, nez dojde ke shod¢. Takovy
vyostieny konflikt je jisté pouze krajnim feSenim a v z4jmu obou stran je takové situaci
vc¢as predejit. Odbory musi také brat ohled na to, Ze jejich pozadavky na navySovani mezd
nemohou byt pfemr$téné nebo mnohonasobné vyssi, neZ je mzda v dané zemi. Takové po-
zadavky by mohly narusit ekonomickou stabilitu dan¢ firmy a také stabilitu trhu. V ptipadé
nadnérodnich spolec¢nosti by takové pozadavky mohly byt signadlem pro uvahy 0 prestého-
vani firmy do jiné zemég.

Struktura odbort je tvofena tiemi stupni: odborové asociace, federdlni odborové sva-
zy a mistni odborové svazy, jak popisuji Werther a Davis (1992, s. 536-537). Odborové
asociace zastfeSuji federalni odborové svazy a jejim cilem je prosazovat ukoly socidlniho
odborafstvi v ramci odborovych organizaci. Federalni odborové svazy organizuji mistni
odborové svazy a pomahaji jim. Mistni odborovy svaz je pro persondlni pracovniky nejdi-
vého hnuti. Typickéd struktury mistniho odborového svazu je zndzorn€na na obrazku 6.

Existuji tfi typy mistnich odborovych svazi:
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» cechy — jsou zde sdruzovani pracovnici stejné kvalifikace nebo zaméstnani.

» Primyslové — sdruzuje kvalifikované nebo ¢asteéné kvalifikované zamést-
nance pracujici na stejném misté. Sem patii i Odborovy svaz automobilo-

vych pracovnikd.

» Smisené — sdruzuje kvalifikované, castecné kvalifikované i nekvalifikované

pracovniky.
predseda
pokladnik povéFeny agent
stiznostni vybor vyjednavaci vybor
davérnik davérnik davérnik davérnik
Crrrrrr rrr e Crrrrrr rrrr
¢lenové ¢lenové tlenové tlenové

Obr. 6 Struktura mistniho odborového svazu (Werther, Davis, 1992, s. 536)

Obr. 6 znazornuje strukturu mistniho odborového svazu. V Cele stoji predseda, pod sebou
ma pokladnika, popt. povéfeného agenta, dva vybory: stiznostni a vyjednavaci a diivérniky.

NizZe pak uz jsou jednotlivi ¢lenové.

Duivody, pro¢ zaméstnanci vstupuji do odborovych organizaci, jsou rizné. Mnohdy
souvisi s pocitem veEtsi jistoty a ochrany v soucasné meénici se dobé a jako pocit ochrany
pted socidlnimi riziky. Ptehled téchto diivodl a také diivodi, pro¢ zaméstnanci nevstupuji

do odborovych organizaci, jsou uvedeny v tabulce 5.
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TYP ORGANIZACE HLAVNI DUVODY VSTUPU DO | HLAVNI DUVODY
PRACOVNIKU SVAZU NEVSTOUPENI DO SVAZU
Cechové odborové svazy = Naucit se zajimavé femeslo = QOdpor k odborovému hnuti
(délnici) =  Najit prostfednictvim odborti | =  Zaji§téné stalé zaméstnani
zamestnani - Zajisténi dobrého zacha-
= Ziskat odborarské vyhody zeni ze strany zaméstnava-

= Ziskat kolektivnhi moc tele

Primyslové odborové sva- | = Snaha o zménu praxe vedeni | = Touha po vedoucim posta-
zy (délnici a Ufednici) - Odpor k dohledu veni

- Natlak koleg =  Strach ze stavek

= Natlak odborového svazu " Nechut'k placeni prispévku

- Slibované vyhody =  Odpor k odborovému hnuti

= ZajiSténi dobrého zacha-
zeni ze strany zaméstnava-

tele
Profesni asociace = Hledani profesionalnich kon- =  Odmitnuti asociace jako
takta neprofesionalni
= Res$eni profesnich otazek = Neni to nutné pro zamést-
navatele

= Touha po lepSi mzdé
= Touha po vedoucim posta-
veni

= ZajiSténi dobrého zacha-

zeni ze strany zaméstnava-
tele

Tab. 5 Dtivody vstupu a nevstoupeni do odborové organizace (Werther, Davis, 1992, s. 545)

Tabulka 5 uvadi davody, pro¢ zaméstnanci vstupuji nebo naopak nevstupuji do odboro-

vych organizaci.

Nasledujici podkapitola shrne situaci odborové organizace ve firm¢ HVCC. PopiSe,
¢im se firma HVCC zabyva, jaka je struktura a pozice odborové organizace, jak je nastave-

na komunikace mezi vedenim firmy a odborovou organizaci.

3.2 Odborova organizace ve firmé HVCC

Firma HVCC se zabyva vyrobou komponentii pro automobilovy primysl. Je soucasti
nadnérodni korporace s vedenim v Korei, ktera plisobi na globalnich trzich. V Ceské re-
publice jsou dva vyrobni zavody, které funguji oddélené. Vyzkum bude probihat ve vyrob-
nim zavodé v Hluku, kde je zaméstnano cca 650 zaméstnancu. Kazdy vyrobni zavod ma

sviij zavodni vybor odborové organizace. Odbory maji ve firmé HVCC v Ceské republice
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historickou tradici. Automobilovy prumysl je specificky v tom, Ze klade velky ddraz na
kvalitu a uspokojeni pozadavkii zdkaznika. Firma srovnava vysledky jednotlivych zdvoda
po celém svéte. Jejim cilem je generovat zisk. S tim souvisi naro¢na pozice odborové orga-
nizace, protoze jednani s vedenim firmy sméfuji k co nejvétSsim tasporam i v oblasti mezd a
benefitii, které zaméstnancim vyplaci. Dilezitou tlohou odborové organizace ve firmé
HVCC je podileni se na spolurozhodovani o vécech, které se tykaji jejich ¢lenti. Kazdy rok
probihaji kolektivni vyjedndvani, kde jsou stanoveny benefity a podminky, které zamést-
nanctim nalezi navic ve srovnani se Zakonikem prace. Vzhledem k tomu, Ze tyto benefity
jsou zakotveny v Kolektivni smlouvé, nemuize si je firma bez dal§iho vyjednavani s odbory
odejmout. Napf. v situaci, kdy firma nema zakazky, nemiize oznamit, Ze zaméstnanciim
nebudou vyplacet odmény. Pfedem by muselo vedeni dospét ke shodé s odborovou organi-
zaci a dojednat presné podminky. Odborova organizace také plni komunikacni tlohu, kdy
pfedava informace o tom, jaké jsou vysledky firmy, zaméstnancim. Vedeni firmy se pravi-
delné jedenkrat za mésic schazi se zdvodnim vyborem odbori, kde jsou jim prezentovany

dalezité vysledky, kterych bylo dosazeno a probirany plany, kam firma smétuje.

Odborova organizace ve firmé hala je soucasti OS KOVO. Struktura OS KOVO je

uvedena na obrazku 7.
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_ 3> SIEID ODBOROVEHO SVAZU KOVO
g 15 ¢lenia DaRK
a DOZORCH A REVIZNI
B KOMISE 6 odvitvi
o /T* RADAOSKOVO |—  sexc
BT £
g ?Eg 53. 4 tlenné
| s8] £3 ; . .
Al 28| =% PREDSEDNICTVO ~ —— V/KONNE VEDENi
= Eaol| 23 J
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Obr. 7 Organiza¢ni schéma OS KOVO (OS KOVO, ©2015)

Na obr. 7 je znazornéno organiza¢ni schéma odborového svazu OS KOVO. Jak je
Z obrazku patrné, zakladni organiza¢ni jednotkou OS KOVO je Zékladni organizace OS
KOVO. , Statutarnim organem ZO vykondvajicim pravni subjektivitu a jednajici jejim
jménem je voleny vybor ZO. Jako vykonny organ ridi ¢innost ZO mezi clenskymi schiizemi
nebo konferencemi. Vybor ZO je organem odborové organizace uplatnujicim samostatné
vykon pravomoci a oprdavnéni vyplyvajicich z obecné zavaznych pravnich predpisii a kolek-
tivnich smluv, zejména formou kolektivniho vyjedndvani, rozhodovani, spolurozhodovani,

projednani a vykonem prdva na informaci a kontrolu. “ (OS KOVO, ©2013, s. 12)

Odborova organizace ve firmé HVCC ma volené ¢leny zdvodniho vyboru, kteti zastupuji
zamé&stnance pii jednanich s vedenim spole¢nosti. Jak uvadi OS KOVO (©2015), zakladni

povinnosti ZO jsou zejména:

» sjednavani tarif, ptiplatkd a ostatnich slozek mzdy v ramci kolektivniho vyjedna-

vani se zaméstnavatelem.



UTB ve Zliné, Fakulta humanitnich studii 44

» Vymahani podminek pro praci v bezpecném pracovnim prostiedi za zakonem sta-

novenych podminek, eventualné za podminek stanovenych v Kolektivni smlouvé.

» Zajisténi bezplatné pravni pomoci v piipadé opravnéného pracovnépravniho sporu
¢lena OS KOVO se zaméstnavatelem podle Radu pravni pomoci.

» Ochrana zakonnych prav ¢lena a prav vyplyvajicich z Kolektivni smlouvy.

Zavodni vybor ma patnact ¢lent. Pti kolektivnim vyjedndvani se ucastni vzdy tii cle-
nové ze zavodniho vyboru — vzdy je to predseda a dalsi dva clenové. Zastupci firmy jsou

zpravidla generalni feditel, feditel lidskych zdrojt a finanéni feditel.

Jak uz bylo nastinéno v pfedchézejicich kapitolach, pozice odborové organizace neni
jednoducha. V oc€ich nékterych zaméstnanct, je odborova organizace pozustatkem staré
doby. Jini zaméstnanci v odborové organizaci vidi jistotu a zaruku kvalitnich pracovnich
podminek a prevenci socialniho rizika. Na odborovou organizaci jsou kladeny vysoké na-
roky. Manazefi a feditelé firem jsou pravidelné vzdélavani a prochazeji riznymi kurzy za-
méfenymi na osobnostni a socidlni rozvoj. Jsou jim zéstupci odborové organizace rovno-
cennymi partnery? Dokazi vyjednavat, komunikovat, prezentovat, zvladat naro¢né situace?
Jinymi slovy je osobnostné- socidlni rozvoj zéastupcti odborové organizace na dostatecné
urovni, aby mohli plnit svoji roli a byt oporou svym ¢lenim? Na tyto otdzky bude zaméie-

na nasledujici vyzkumna ¢ast.
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II. PRAKTICKA CAST
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4 VYZKUMNA CAST

V této Casti prace je popsan vyzkum zaméieny na osobnostni a socidlni rozvoj u za-
stupctt odborové organizace. Vyzkum se zaméfuje na to, jak osobnostni a socialni rozvoj u
zastupcu odbort hodnoti lidé, tedy zaméstnanci, ktefi si zastupce odbori voli ze svych fad
proto, aby je zastupovali pii jednanich s vedenim firmy. Tento vyzkum je kvantitativné
zaméieny. Data jsou podrobné analyzovana a shrnuta véetné jejich vysvétleni a doporuceni
pro zastupce odborové organizace i jiné odborniky, ktefi se osobnostnim a socialnim roz-
vojem zabyvaji.

Rozvoj osobnostni a socidlni oblasti pokryva to, jak se clovék sam poznava, jakou
ma predstavu o sobé samém, jak se dokdze v bézném zivoté prosadit a realizovat, ale také
to, jak se dokaze branit nebo jak dokaze pomahat jinym. Zastupci odborové organizace
jsou voleni ostatnimi ¢leny k tomu, aby je zastupovali pii jedndnich S vedenim spolecnosti
s cilem zajistit vhodné pracovni podminky véetné¢ odménovani pro zaméstnance. Zapojuji
se do strategickych rozhodnuti, kterd maji dopad na vSechny zamé&stnance. Ocitaji se ve
vyhrocenych situacich, jak s vedenim firmy, tak se zaméstnanci, ktefi po zastupcich odboril
pozaduji informace nebo napravu problémil, které zaméstnanci na pracovisti maji. Reseni
téchto situaci vyzaduje zdatnost v odborné oblasti a ptredevSim v oblasti osobnostné-
socialni. Na vyhodnoceni odbornych idajti a analyzy si odborova organizace miize najmout
specialistu, ale pfi kolektivnim vyjednavani je nezbytné umét komunikovat, vyjednavat,
zvladat konfliktni situace, vyhodnotit rizika apod. VSechny tyto kompetence spadaji do
oblasti osobnostné-socialni. Proto je tato oblast pravé u zastupci odborové organizace

pfedmétem vyzkumu.

Vyzkum je zaméien na to, jak hodnoti osobnostni a socialni kompetence u zastupct
odborové organizace sami zameéstnanci, jak vnimaji osobnostni a socidlni kompetence a
zda jsou podle jejich nazoru dostatecné. Analyza vysledku pak ukazuje, jak jsou kompe-
tence v jednotlivych oblastech hodnoceny. Vyzkum oslovuje v§echny zaméstnance tedy jak
Cleny odborové organizace, tak ty zaméstnance, ktefi ¢leny odborové organizace nejSou.
Piesny nazev projektu je formulovan: Osobnostni a socialni rozvoej zastupci odborové

organizace.
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4.1 Vyzkumna otazka a stanoveni vyzkumnych cilu

Jaka je uroven osobnostniho a socialniho rozvoje u zastupci odborové organiza-
ce? Osobnostné-socialni rozvoj je pro zastupce odborové organizace velmi dulezity, proto-
ze zastUpuji fady zaméstnancu, za jejichz prava bojuji. Pokud uroven osobnostné-
socialniho rozvoje neni dostatecnd, je vyjednavaci pozice odbort pfi jednanich s odborniky
oslabena a mize mit vliv na vysledky kolektivniho jednani a strategicka rozhodnuti, ktera
se pak dotykaji velké skupiny zaméstnancti. Tato strategicka rozhodnuti pak maji pfimy
dopad na socidlni oblast. Piikladem miiZze byt jednani o vysi valorizace, o vysi ndhrad
mzdy pii odstavkach vyroby, vysi odstupného pii hromadném propousténi nebo zmény ve
mzdové politice. Jednim z inovativnich sméri socialni pedagogiky je socialni pedagogika
zamé&fena na rozvoj socialnosti — rozvoj socialnich kompetenci (Bakosova et al, 2011, s.
27). Osobnostné-socialni rozvoj zastupcti odborové organizace je pro socialni pedagogiku
dalezity prave z toho diivodu, ze zastupci odborové organizace vstupuji, ovliviiuji a ¢asto
vytvaieji podminky préce, ovliviiujici Siroké masy lidi. Proto byly dil¢i vyzkumné otazky

stanoveny nasledovné:

a) Hodnoti zamé&stnanci osobnostni a socialni rozvoj u zastupct odborové organizace

jako dostate¢ny?

b) Které osobnostni a socialni kompetence jsou u zastupcti odborové organizace nejvi-

ce rozvinuty?

c) Které osobnostni a socialni kompetence jsou pro zastupce odborové organizace nej-

vvvvv

d) Hodnoti osobnostni a socialni kompetence rozdiln¢ zaméstnanci na délnickych a

technickych pozicich?
e) Jak by osobnostné-socialni rozvoj zvysil vyjednavaci pozici odbort ve firme?

Cilem vyzkumu je zjistit uroven osobnostniho a socidlniho rozvoje u zastupci odbo-

rové organizace.
Dil¢imi cili jsou:
a) zjistit, jestli zaméstnanci hodnoti osobnostni a socialni rozvoj u zastupcti odborové

organizace jako dostatecny.
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b) Zjistit, které osobnostni a socialni kompetence jsou u zastupct odborové organizace

nejvice rozvinuty.

C) Zjistit, které osobnostni a socialni kompetence jsou pro zastupce odborové organi-
zace nejdilezitéjsi.

d) Zjistit, jak hodnoti osobnostni a socialni kompetence zaméstnanci na délnickych a

technickych pozicich.

e) Zjistit, jak by osobnostné-socialni rozvoj zvysil vyjednavaci pozici odboru ve firmé.

4.2 Vybér prvki do vyzkumného vzorku

Vyzkumny vzorek byl vybran metodou zamérného kvotniho vybéru. Zvolenymi kon-
trolnimi znaky pro vybér byly: velkd firma (vice nez 250 zaméstnancti), pfitomnost odbo-
rové organizace ve firmé, pocet ¢leni zavodniho vyboru vyssi nez 5. Firma HVCC je vy-
brana jako modelova firma, protoze je velkou strojirenskou firmou, kde puisobi odborova
organizace s patnacti ¢leny zavodniho vyboru. Mezi zaméstnanci jsou zastoupeny muzi i
zeny, vSechny v€kové kategorie v produktivnim véku a zaméstnanci s rliznou Grovni vzdé-
lani. PoCet zaméstnanci a pocet ¢lenti zavodniho vyboru je dostatecné velky na to, aby byl

vyzkum relevantni a odraZejici realitu.
Zakladni soubor: zamé&stnanci velké firmy

Vybérovy soubor: zaméstnanci firmy HVCC

4.3 Pribéh vyzkumu

Vyzkum byl rozdélen do nasledujicich fazi:

Piiprava vyzkumu: 07/2014 — 08/2014
Predvyzkum: 09/2014
Zpracovani vysledki pfedvyzkumu: 10/2014
Vlastni vyzkum: 11/2014
Zpracovani vysledkt vyzkumu: 12/2014

Pro ptesnéjsi zpracovani vyzkumu byl proveden piredvyzkum, ktery je popsan v nasledujici

podkapitole. Na zaklad¢ predvyzkumu byly upraveny nékteré dotazy v dotazniku — piesné
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je popsano v nasledujici podkapitole. Vyzkum probéhl prostiednictvim dotaznikii. Dotaz-
nik je uveden v ptiloze PIL. V otazkach jsou zahrnuty dotazy na sociodemografické tidaje
zamé&stnancl. Dotazniky, které nebyly zcela vyplnény, byly vyfazeny a nebyly zahrnuty do
vyzkumu, s vyjimkou nezodpovézeni posledniho dotazu. Posledni dotaz je otevienou otaz-
kou, kde se respondenti mohli vyjadfit, co pro n¢ ptitomnost odborové organizace zname-
na. V dotazniku nebyl zdmérné uveden dotaz, zda jsou zaméstnanci ¢leny odborové organi-
zace. Duvodem je, Ze to, ze ucast v odborové organizaci je dobrovolna a zcela individual-
nim rozhodnutim kazdého zaméstnance. Dotaz na ¢lenstvi v odborech by mohl byt respon-
denty vniman jako ohrozujici. Jednotlivé kompetence jak osobnostni, socialni i metodické
vychazeji z osobnostnich, socialnich a metodickych kompetenci, které uvadéji Miihleisen a
Oberhuber a jsou podrobné popsany v kapitole 2. Pro hodnoceni kompetenci byla zvolena
Skala 0-5, kde nula je Zadna kompetence a 5 vysoce rozvinuta kompetence. Dale respon-
Otazka ¢. 13 je otevienou otdzkou, kde se respondenti mohli vyjadfit, co pro né ptitomnost
odborové organizace znamena. Pokud respondenti tento dotaz nezodpovédéli, dotaznik

nebyl vyfazen, byl zahrnut do vyzkumu.

Zpracovani dotaznikl probe¢hlo na pocitac¢i formou kontingencnich tabulek. Data

byla analyzovana formou vypoctu testu dobré shody chi-kvadrat a Studentova t-testu.

4.4 Predvyzkum

Pro ptfesnéjsi zpracovani vyzkumu byl proveden predvyzkum. Dotaznik, ktery je
uveden v ptiloze PI, byl rozdan dvaceti péti respondentim z firmy HVCC. Vysledky byly
zpracovany pocitatovou formou pomoci kontingen¢nich tabulek. Zjisténé tidaje jsou uve-

deny v nasledujici ¢asti.

Udaje z predvyzkumu jsou uvedeny v tabulce 6.
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Piedwzkum pocet
muz 12
Pohlavi zena 13
20 - 35 7
35 -45 12
Vék 45 - 60 6
zakladni 0
stfedni odborné 9
stfedni odborné s maturitou 5
wySSi 4
Vzdélani wsokoSkolské 7
délnicka 14
Pracowni pozice technicka 11
Znalost zastupct ano 21
odborové organizace ne 1
rozhodné dostacujici 1
spiSe dostacujici 2
Urover osobnostné spiSe nedostacujici 17
socialniho rozvoje rozhodné nedostacujici 5

rozhodné ano

Potfeba prohlubovani spiSe ano 18
osobnostné spiSe ne 0
socialniho rozvoje rozhodné ne 0
Zwsil by osobnostné rozhodné ano 23
socialni rozvoj spiSe ano 2
wjednavai pozici spiSe ne 0
zastupcll odborové rozhodné ne 0

Tab. 6 Udaje z piedvyzkumu

V tabulce 6 jsou uvedeny:

sociodemografické tidaje o respondentech, které odrazeji strukturu zaméstnanct ve

firmé¢ HVCC.

Znalost zastupcu odborové organizace mezi respondenty. Naprosta vétsina (96 %)

dotazanych respondentli znéa zastupce odborové organizace.

Nazory respondentti na Groven osobnostniho a socialniho rozvoje. 88 % responden-
th uvadi, Ze osobnostni a socidlni rozvoj zastupcii odborové organizace je nedosta-
Cujici (20 % rozhodné nedostacujici, 68 % spise nedostacujici).

Nézory repsondentti na prohlubovani osobnostné sociidlniho rozvoje u zéstupct
odborové organizace. VSichni respondenti uvadéji, Zze by rozvoj doporudili.

Nazory respondentli na to, zda by vysS$i osobnostné socidlni rozvoj zvysil
vyjednavaci pozici zastupcli odborové organizace. VSichni respondenti uvadéji, ze

by vyjednavaci pozice odborové organizace zvysila.
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V nasledujici ¢asti je pomoci statistickych metod zpracovano hodnoceni osobnostnich,

socialnich a metodickych kompetenci. K vyhodnoceni je pouzita metoda dobré shody chi-

kvadrat.

Hodnoceni Hodnoceni
Hodnoceni osobnostnich kompetenci| osobnostni osobnostni 5

dle pozice kompetence | kompetence

odl-3 nad 3

délnicka pozice 4 10 14
technicka pozice 11 0 11
z 15 10 25

Tab. 7 Ctyfpolni tabulka - hodnoceni osobnostnich kompetenci u zastupcti odborové orga-

nizace podle pozice respondentt

Tabulka 7 je ¢tyfpolni tabulka, ktera ukazuje, jak hodnoti osobnostni kompetence u zastup-
ct odborové organizace zaméstnanci pracujici na délnickych pozicich a jak tyto kompeten-

ce hodnoti zaméstnanci pracujici na technickych pozicich. Hypotézy byly stanoveny:

H, : Zaméstanci na délnickych a zaméstmanci na technickych pozicich hodnoti osobnostni kompetence ve

stejné mire.
H , : Zaméstnanci na délnickych a zaméstnanci na technickych pozicich hodnoti osobnostni kompetence
rozdilne.
Vypocet:
2 2
- 4.0-10-11
S =n. (ad —be) 4225 401010 g0
(@a+b)-(a+c)-(b+d)-(c+d) 14-15-10-11

Kriticka hodnota chi-kvadratu pro hladinu vyznamnosti 0,05 a 1 stupen volnosti je:

X505(1)=3841 2>=13,095 > 3,841

Vypocitand hodnota je vyssi nez hodnota kritickd, proto odmitdme nulovou hypotézu a
pfijimame hypotézu alternativni: Zaméstnanci na délnickych a zaméstnanci na technic-

kych pozicich hodnoti osobnostni kompetence rozdilné.
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Hodnoceni Hodnoceni
Hodnoceni osobnostnich kompetenci| osobnostni osobnostni 5
dle pohlavi kompetence | kompetence
od1l-3 nad 3
muzi 8 5 13
zeny 7 5 12
z 15 10 25

Tab. 8 Ctyfpolni tabulka - hodnoceni osobnostnich kompetenci u zastupcti odborové orga-

nizace podle pohlavi respondentt

Tabulka 8 je ¢tyfpolni tabulka, ktera ukazuje, jak hodnoti osobnostni kompetence u zastup-
ct odborové organizace muzi a zeny. Hypotézy byly stanoveny:

H, :Muzi a Zeny hodnoti osobnostni kompetence Ve stejné mire.

H , : Muzi a Zeny hodnoti osobnostni kompetence rozdilné.

Vypocet:

2 _p. (ad —bc)’
£ = @rb)(a+c)(o+d)(c+d)

2 _ o5 (8-5-7-5)

. =0,027
13-15-10-112

Kritickd hodnota chi-kvadratu pro hladinu vyznamnosti 0,05 a 1 stupeii volnosti je:

Zi0s(1)=3841 47=0,027 < 3,841

Vypocitand hodnota je niz8i nez hodnota kriticka, proto pfijimadme nulovou hypotézu:

Muzi a Zeny hodnoti osobnostni kompetence stejné.

Hodnoceni osobnostnich kompetenci Pozorovana Ocekavana (P-O)
. . - P-0O (P -0y
dle véku Cetnost P Cetnost O o
20-35 2,45 2,92 -0,47 0,2209 0,075650685
35-45 2,74 2,92 -0,18 0,0324 0,01109589
45 - 60 3,58 2,92 0,66 0,4356 0,149178082
z 8,77 8,76

0,235924658

Tab. 9 Hodnoceni osobnostnich kompetenci u zastupcti odborové organizace dle véku respondentt

Tabulka 9 zachycuje hodnoceni osobnostnich kompetenci dle véku. Je zde uvedena pozo-
rovana Cetnost, ocekavana Cetnost a vypocet chi-kvadratu. Pro tuto vyzkumnou otazku byly
stanoveny nasledujici hypotézy:

H , :Hodnoceni osobnostnich kompetenci je u viech vékovych kategorit stejné.

H , : Hodnoceni osobnostnich kompetenci se lisi dle véku.
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Vypodéitana hodnota y*= 0,236
Kritickd hodnota chi-kvadratu pro hladinu vyznamnosti 0,05 a 2 stupn¢ volnosti je:

7205(2)=5991 2%=0,236< 5,991

Vypocitana hodnota je mensi nez hodnota kriticka, proto pfijimame nulovou hypotézu a
odmitame alternativni hypotézu: Hodnoceni osobnostnich kompetenci je u vSech véko-

vych kategorii stejné.

Hodnoceni osobnostnich kompetenci Pozorovana Ocekavana P-0O ® - Oy (P-0)
dle vzdélani Cetnost P Cetnost O o
stiedni odborné 3,55 2,75 0,8 0,64 0,232727273
stfedni odborné s maturitou 2,95 2,75 0,2 0,04 0,014545455
wy§si 2,25 2,75 -0,5 0,25 0,090909091
vysokoskolské 2,26 2,75 -0,49 0,2401 0,087309091
z 11,01 11 0,425490909

Tab. 10 Hodnoceni osobnostnich kompetenci u zastupct odborové organizace dle vzdélani respondentt

Tabulka 10 zachycuje hodnoceni osobnostnich kompetenci dle vzdélani. Je zde uvedena
pozorovana Cetnost, o¢ekavana Cetnost a vypocet chi-kvadratu. Pro tuto vyzkumnou otazku
byly stanoveny nésledujici hypotézy:

H , :Hodnoceni osobnostnich kompetenci je u jakéhokoliv vzdélani stejné.

H , : Hodnoceni osobnostnich kompetenci se lisi podle vzdélani.

Vypocitand hodnota y*= 0,425
Kriticka hodnota chi-kvadratu pro hladinu vyznamnosti 0,05 a 3 stupné volnosti je:

2205(3)=7,815 7*=0,425< 7,815

Vypocitand hodnota je mensi nezZ hodnota kritickd, proto pfijimame nulovou hypotézu a
odmitame alternativni hypotézu: Hodnoceni osobnostnich kompetenci je u jakéhokoliv

vzdélani stejné.
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Hodnoceni Hodnoceni
Hodnoceni socialnich kompetenci osobnostni osobnostni 5
dle pozice kompetence | kompetence
odl1-3 nad 3
délnicka pozice 4 10 14
technicka pozice 11 0 11
z 15 10 25

Tab. 11 Ctyipolni tabulka - hodnoceni socialnich kompetenci u zastupcti odborové organi-

zace podle pozice respondentt

Tabulka 11 je ¢tyfpolni tabulka, ktera ukazuje, jak hodnoti socialni kompetence u zastupct
odborové organizace zaméstnanci pracujici na délnickych pozicich a jak tyto kompetence

hodnoti zaméstnanci pracujici na technickych pozicich. Hypotézy byly stanoveny:

H, :Zaméstnanci na délnickych a zaméstanci na technickych pozicich hodnoti socidlni kompetence ve
stejné mire.

H , : Zamésmanci na délnickych a zaméstnanci na technickych pozicich hodnoti socidlni kompetence roz-
dilné.

Vypocet:

) (ad —bc)

=" @rb)(a+c) (b+d)-Grd) p-25 010

14.15-10-11

4 =13,095
Kritickd hodnota chi-kvadratu pro hladinu vyznamnosti 0,05 a 1 stupeii volnosti je:
Z205(1)=3841 2£°=13,095> 3,841

Vypocitand hodnota je vyssi nez hodnota kritickd, proto odmitdme nulovou hypotézu a

pfijimame hypotézu alternativni: Zaméstnanci na délnickych a zaméstnanci na technic-

kych pozicich hodnoti socialni kompetence rozdilné.

Hodnoceni Hodnoceni
Hodnoceni metodickych kompetenci| osobnostni osobnostni 5
dle pozice kompetence | kompetence
od1l-3 nad 3
délnicka pozice 4 10 14
technicka pozice 10 1 11
z 14 11 25

Tab. 12 Ctyipolni tabulka - hodnoceni metodickych kompetenci u zastupcii odborové orga-

nizace podle pozice respondenti
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Tabulka 12 je ¢tyfpolni tabulka, ktera ukazuje, jak hodnoti metodické kompetence u za-
stupcti odborové organizace zameéstnanci pracujici na délnickych pozicich a jak tyto kom-
petence hodnoti zaméstnanci pracujici na technickych pozicich. Hypotézy byly stanoveny:
H, : Zaméstnanci na délnickych a zaméstnanci na technickych pozicich hodnoti metodické kompetence ve
stejné mire.

H , : Zamésmanci na délnickych a zaméstnanci na technickych pozicich hodnoti metodické kompetence
rozdilne.

Vypocet:

d —bc) 1-10-10)
, (ad —bc) 2_25.(41 10-10) _g

=nNn- = =
£ "M a+b)-(a+c)b+d)-(c+d) ¥ VRVRTR TR

Kriticka hodnota chi-kvadratu pro hladinu vyznamnosti 0,05 a 1 stupenl volnosti je:

Zoos(1)=3841 27>=9,715 > 3,841

Vypocitand hodnota je vySs$i nez hodnota kritickd, proto odmitame nulovou hypotézu a
pfijimame hypotézu alternativni: Zaméstnanci na délnickych a zaméstnanci na technic-

kych pozicich hodnoti metodické kompetence rozdilné.

Osobnostni kompetence - sefazeni podle dulezitosti
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Graf 1 Osobnostni kompetence - setazeni podle dilezitosti
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Socialni kompetence - sefazeni podle dilezZitosti
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Schopnost Takt a styl Schopnost Pozornost a Schopnost Znalost lidi Schopnost  Systémové

Pocet bodil

fesit navazovat empatie integracea motivovata vnimani
konflikty kontakty a tymové vést
vztahy prace

Graf 2 Socialni kompetence - sefazeni podle dilezitosti

Metodické kompetence - sefazeni podle dileZitosti
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jednani problémy

Pocet bodil

Graf 3 Metodické kompetence - sefazeni podle dileZitosti

Grafy 1, 2 a 3 uvadgji, které¢ kompetence jsou podle respondentii pro zastupce odborové

organizace nejdulezitéjsi.
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Zavéry z predvyzkumu:

Piedvyzkum poskytl informace o tom, jaké je slozeni respondentt a jak respondenti
hodnoti osobnostni a socidlni rozvoj zastupcti odborové organizace. Tyto poznatky budou
reflektovany ve vyzkumu a na jejich zaklad¢ byl upraven dotaznik pro lepsi zacileni vy-

zkumu. Zmény byly provedeny v nasledujicich otazkach:

Otazka ¢. 5: Znate zastupce odborové organizace u vas ve firmé? Tato otazka byla
z dotazniku vyfazena. Vyrazeni této otazky reflektuje odpovédi respondentii, kde 96 %

respondentt uvedlo, Ze zastupce odborové organizace znaji.

Otazka ¢. 10: Je podle vas rozvoj v osobnostni a socialni oblasti u zastupcii odborové orga-
nizace dostatecny? VSichni respondenti odpovédéli, ze rozvoj je nedostatecny (20 % roz-
hodné nedostate¢ny, 68 % spise nedostate¢ny). Tato otazka bude rozdélena na 2 ¢asti, pro-
toze v sob¢ zahrnuje dotaz na osobnostni i socialni rozvoj. Kompetence v jednotlivych ob-

lastech jsou pak respondenty hodnoceny v jinych otazkach.

Otazka ¢. 11: Doporucili byste, aby byl osobnostné-socidlni rozvoj u zastupcti odborové
organizace prohlubovan? VSichni respondenti odpovédéli, ze by rozvoj v osobnostné-
socialni oblasti prohlubovan byt mél. Pro zji$téni detailnéjSich informaci, jakym zptisobem

by tento rozvoj mél byt prohlubovan, byla otazka rozSitena.

Otazka ¢. 12: Zvysil by rozvoj v osobnostné-socialni oblasti u zastupcit odborové organiza-
ce lepsi vyjednavaci pozici s vedenim firmy? V této otdzce bylo slovo: ,,zvysil* nahrazeno
slovem: ,,zlep$il“. Tato otdzka byla také rozsifena pro presnéjsi zjiSténi, v ¢em konkrétné

by rozvoj v osobnostné¢ socialni oblasti zvysil vyjednavaci pozici s vedenim firmy.

Upraveny dotaznik je uveden v ptiloze PII.

4.5 Analyza dat zZ vyzkumu

V této Casti je zpracovana analyza dat, ktera navazuje na sled otazek v dotazniku.
Analyzy jsou vyjadieny graficky nebo pomoci tabulek vypoctu testu dobré shody chi-
kvadrat nebo Studentova t-testu. Pro srovnani vypocitané hodnoty chi-kvadrat a Studentova
t-testu byla zvolena hladina vyznamnosti 0,05. Pfi této zvolené hladin¢ vyznamnosti je
riziko omylu mensi nez 5 %. Kazda analyzovand hodnota je vysvétlena a okomentovana
pod grafem nebo tabulkou. N¢které analyzy spojuji odpovédi na dvé otazky a zaroven je

porovnavaji. Jedina oteviena otazka v dotazniku - otazka ¢. 13, na kterou respondenti od-
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povidali slovnim vyjadfenim, je zpracovana v zavéru. Odpovédi byly rozdéleny do nékoli-

ka skupin pro ptehlednéjsi analyzu.

Navratnost dotazniku je zndzornéna v nasledujici tabulce.

Nawatnost dotaznikt pocet pocet v %
rozdano 140
waceno 123 87,9
wiazeno 8 57
pouzito ve wzkumu 115 82,1

Tab. 13 Navratnost dotaznika

V tabulce 13 je prehled, kolik dotaznikii bylo rozdano, kolik bylo vraceno, kolik z nich
bylo vyfazeno a kolik bylo pouzito ve vyzkumu. Celkova navratnost byla 87,9 %, ale ve
vyzkumu bylo pouzito pouze 82,1 %. Pocet vyfazenych dotaznikti z divodu nekompletniho

vyfazeni: 5,7 % dotaznikl (8 dotaznik).
Sociodemografické udaje

Sociodemografické uidaje respondentti z vyzkumu jsou zpracovany v tabulce 14.

Sociodemografické udaje pocet pocet v %
muz 62 53,9
Pohlavi zena 53 46,1
20 - 35 33 28,7
35-45 38 33,0
Veék 45 - 60 44 38,3
zakladni 6 5,2
stfedni odborné 48 41,7
stfedni odborné s maturitou 29 25,2
wySSi 7 6,1
Vzdélani wsokoSkolské 25 21,7
délnicka 73 63,5
Pracowi pozice technicka 42 36,5

Tab. 14 Sociodemografické udaje respondentti

Tabulka 14 ukazuje rozdéleni respondentd podle pohlavi, véku, vzdélani a pozice. Zastou-

peni respondentli koresponduje s rozdélenim zaméstnanct ve firme.
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Osobnostni kompetence - primérné hodnoty a dilezZitost

Pocet bodiidle dilleZitosti

>
< s Primérné hodnoceni == duleZitost

Graf 4 Primérné hodnoty osobnostnich kompetenci u zastupcii odborové organizace a jejich dulezitost

Graf 4 znazorfuje, jak respondenti hodnotili jednotlivé osobnostni kompetence (modré
sloupce) a které kompetence identifikovali jako kli¢ové pro zastupce odborové organizace
(Cervena spojnice). Jako nejdileZzitcjsi je identifikovana kompetence: Védomi odpovédnos-
ti, ale prumérné hodnoceni této kompetence je pouze 2,75 bodu (ze skaly 0-5). Nejvyse
jsou hodnoceny kompetence: Védomi rizika, Radost ze zivota a optimismus a Odolnost

proti stresu.
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Socialni kompetence - primérné hodnoty a dileZitost
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Graf 5 Primérné hodnoty socialnich kompetenci u zastupctt odborové organizace a jejich dilezitost

Graf 5 znazoriuje, jak respondenti hodnotili jednotlivé socialni kompetence (modré sloup-
ce) a které kompetence identifikovali jako kli¢ové pro zastupce odborové organizace (Cer-
vend spojnice). Jako nejdilezitéjsi je identifikovana kompetence: Znalost lidi a primérné
hodnoceni této kompetence je ve srovnani s ostatnimi kompetencemi nejvyssi — 3,15 boda
(ze skaly 0-5). Dale jsou nejvyse hodnoceny kompetence: Takt a styl a pozornost a empa-
tie, pfestoze tyto kompetence nejsou podle respondentti pro zastupce odborové organizace

stézejni.
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Metodické kompetence - primérné hodnoceni a dilezitost
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Graf 6 Primérné hodnoty metodickych kompetenci u zastupct odborové organizace a jejich dilezitost

Graf 6 ukazuje, jak respondenti hodnotili jednotlivé metodické kompetence (modré sloup-
ce) a které kompetence identifikovali jako kli¢ové pro zastupce odborové organizace (Cer-
vend spojnice). Jako nejdilezitéjsi jsou identifikovany dvé kompetence: Rétoricky pie-
sveédCit a vyjednavat a Schopnost pfipravovat rozhodnuti. Primérné hodnoceni téchto
kompetenci je vysoké — 3,06 a 2,84 bodu (ze skaly 0-5). Dalsi vysoce hodnocenou kompe-

tenci je: Schopnost vést a moderovat jednani — 3,03 bodu (ze skaly 0-5).
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Uroveii osobnostniho rozvoje
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Graf 7 Hodnoceni trovné osobnostniho rozvoje u zastupcti odborové organizace

Graf 7 zobrazuje, jak hodnoti respondenti tirovent osobnostniho rozvoje u zastupcti odboro-
vé organizace. 69 % respondentti hodnoti osobnostni rozvoj u zastupcti odborové organiza-
ce jako nedostacujici (11 % rozhodné nedostacujici, 58 % spiSe nedostacujici. Pouze 31 %
respondentli hodnoti osobnostni rozvoj jako dostacujici (4 % rozhodné dostacujici a 27 %

spiSe dostacujici.

Urovef socidlniho rozvoje

Rozhodné
Rozhodné dostatujici
nedostacujici A%

15%

Spise dostacujici
28%

Spise
nedostacujici
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Graf 8 Hodnoceni urovné socialniho rozvoje u zastupcti odborové organizace
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Graf 8 ukazuje, jak respondenti hodnoti uroven socialniho rozvoje u zastupct odborové
organizace. 68 % respondentl tvrdi, Ze socialni rozvoj je nedostacujici (15 % rozhodné
nedostacujici, 53 % spiSe nedostacujici). Pouze 32 % respondentii hodnoti socialni rozvoj

jako dostacujici (4 % rozhodné dostacujici, 28 % spise dostacujici).

Zptisob prohlubovani osobnostné-socialniho rozvoje

liny zplsob
1%

Skoleni
Odborné 48%
poradenstvi

51%

Graf 9 Zpusob prohlubovani osobnostné-socialniho rozvoje u zastupcu

odborové organizace

Graf 9 ukazuje, jakym zptisobem by mél byt osobnostné socialni rozvoj u zastupctt odbo-
rové organizace prohlubovan. 51 % respondenti uvadi odborné poradenstvi a 48 % re-

spondentll doporucuje Skoleni.
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Jak by osobnostné socidlni rozvoj zvysil vyjednavaci pozci

Suverenita
4%

Rychlejsi vyjednavani
33%

Dosazenf
poZadovaného cile
38%

Reseni konfliktG
25%

Graf 10 V jakych oblastech by vyssi osobnostné socialni rozvoj zvysil vyjednavaci

pozici odborové organizace

Graf 10 znazornuje, ve kterych oblastech by vyssi osobnostné socialni rozvoj zvysil vyjed-
navaci pozici zastupcli odborové organizace. 38 % respondenti uvadi: DosaZeni poZzado-
vaného cile, 33 % respondentd uvadi: Rychlejsi vyjednavani, 25 % respondentti uvadi, ze
pokud by byl osobnostné socialni rozvoj prohlubovan, zastupci odborové organizace by

rychleji vytesili konflikty. 4 % respondentt zvolili oblast suverenity.
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Vyznam pritomnosti odborové organizace ve firmé
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Graf 11 Vyznam piitomnosti odborové organizace ve firmé

Graf 11 ukazuje, co pro respondenty ptitomnost odborové organizace znamena. Z celkové-

ho poctu respondenti na tento dotaz odpovédélo pouze 73 — tedy 65,2 % respondentd.

Z t&ch, kteti odpovédeli, uvadi 74 %, Ze odbory pro né¢ znamenaji jistotu, podporu a ochra-

nu. 11 % uvadi, ze ptitomnost odbord pro né neznamena nic a pro 10 % respondentd zna-

mena piitomnost odborli zajisténi mzdy a benefitd.
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Graf 12 ukazuje, jak hodnotili osobnostni kompetence délnici (zelena ktivka) a jaké hod-
noceni volili technici (modra kiivka). Z grafu je zfetelné vidét, Ze zamé&stnanci na technic-
kych pozicich hodnotili osobnostni kompetence mensim poctem bodli, nez zaméstnanci

pracujici na délnickych pozicich.
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Grafy 13 a 14 ukazuji, jak hodnotili socialni a metodické kompetence délnici (zelena kiiv-
ka) a jaké hodnoceni volili technici (modra kiivka). Stejné tak jako u osobnostnich kompe-
tenci 1 zde je zfetelné, ze zaméstnanci na technickych pozicich hodnotili kompetence men-

Sim po¢tem bodt, nez zaméstnanci pracujici na délnickych.

Hodnoceni kompetenci podle dalSich kritérii jako je veék, pohlavi nebo vzdélani nebylo tak

rozdilné, proto zde neni uvedeno.

V nésledujici ¢asti je pomoci statistickych metod zpracovano hodnoceni osobnost-
nich, socidlnich a metodickych kompetenci u zastupci odborové organizace.
K vyhodnoceni je pouzita metoda dobré shody chi-kvadrat a Studenttv T-test. Data k vy-
poctim a vypocty dobré shody chi-kvadrat jsou v pfiloze PIII a vypocty Studentova t-testu

jsou uvedeny v ptiloze PIV.

Kompetence / Gdaje respondenti POHLAVi POZICE VEK VZDELANI

i * *
OSOBNOSTNi 0,273 158,364 24,462 53,881

ALNi * * *
SOCIALNI 6,253 37,784 5,658 21,606

¢ * *
METODICKE 0.777 109,981 22,361 43,097

Kritick& hodnota chi-kvadratu pro hladinu 2 2 2
wznamnosti a dany stupefi volnosti 10‘05(1):3*841 Zo‘os(l): 3841 102,05(2)151991 ,?,’0,05(4):9488

Tab. 15 Souhrnna tabulka — analyza hodnoceni kompetenci u zastupcti odborové organizace v zavislosti na

sociodemografickych udajich respondenti.

V tabulce 15 je souhrnné znazornéno, u kterych kompetenci a sociodemografickych udaji
je statisticky vyznamny rozdil. K vypoétu byl pouzit test dobré shody chi-kvadrat. Jeho
hodnota je uvedena v kazdém poli. U kompetence, kde byla hodnota chi-kvadratu vyssi nez
kriticka hodnota pro hladinu vyznamnosti 0,05 a dany stupeni volnosti, je uveden symbol *.
Kriticka hodnota chi-kvadratu pro hladinu vyznamnosti 0,05 a dany stupenl volnosti je uve-
den v poslednim fadku tabulky. Data, vypoéty a hypotézy jsou uvedeny v ptiloze PIIL. Vy-
sledky vypoctl, hypotézy a rozhodnuti o pfijeti, ¢i odmitnuti alternativni hypotézy pro kaz-

.7

dou hodnotu je uveden v nasledujici ¢asti.
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Osobnostni kompetence
Podrobné vypocty jsou uvedeny v priloze PIII.

Hodnoceni osobnostnich kompetenci u zastupcti odborové organizace podle pohlavi re-
spondentl. Hypotézy byly stanoveny:

H,: Zeny a muzi hodnoti osobnostni kompetence Stejné.

H,: Zeny a muzi hodnoti osobnostni kompetence rozdilné.

Vypodéitana hodnota: y*>= 0,273

Kritick4 hodnota chi-kvadratu pro hladinu vyznamnosti 0,05 a 1 stupen volnosti je:
Zoos(1)=3841 2*=0,273<3,841

Vypocitand hodnota je mensi nez hodnota kritickd, proto pfijimdme nulovou hypotézu a
odmitame hypotézu alternativni: Zeny a muZi hodnoti osobnostni kompetence stejnou

mérou.

Hodnoceni osobnostnich kompetenci u zastupct odborové organizace podle pozice re-
spondentt. Hypotézy byly stanoveny:

H, : Zaméstnanci na délnickych a zaméstnanci na technickych pozicich hodnoti osobnostni kompetence ve
stejné mire.

H , : Zaméstnanci na délnickych a zaméstnanci na technickych pozicich hodnoti osobnostni kompetence
rozdilné.

Vypoéitana hodnota: y? =158,364

Kritickd hodnota chi-kvadratu pro hladinu vyznamnosti 0,05 a 1 stupefi volnosti je:
Xa0s(1)=3841 7= 158,364 > 3,841

Vypocitana hodnota je vyssi nez hodnota kriticka, proto odmitame nulovou hypotézu a
pfijimame hypotézu alternativni: Zaméstnanci na délnickych a zaméstnanci na technic-

kych pozicich hodnoti osobnostni kompetence rozdilné.

Hodnoceni osobnostnich kompetenci u zastupcti odborové organizace podle véku respon-

dent. Pro tuto vyzkumnou otazku byly stanoveny nasledujici hypotézy:

H , : Hodnoceni osobnostich kompetenci je u vSech vékovych kategorii stejné.

H , : Hodnoceni osobnostnich kompetenci se lisi dle véku.
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Vypocitana hodnota y*= 24,462
Kritickd hodnota chi-kvadratu pro hladinu vyznamnosti 0,05 a 2 stupn¢ volnosti je:

Zg,os (2) =5,991 Zz = 24,462 >5,991

Vypocitana hodnota je vyssi nez hodnota kriticka, proto odmitame nulovou hypotézu a
pfijimame hypotézu alternativni: Hodnoceni osobnostnich kompetenci se li$i dle vékové

kategorie.

Hodnoceni osobnostnich kompetenci u zastupcti odborové organizace podle vzdélani re-
spondentt. Pro tuto vyzkumnou otdzku byly stanoveny nasledujici hypotézy:
H , : Hodnoceni osobnostnich kompetenci je u respondentii s riiznym vzdélanim stejné.

H , : Hodnoceni osobnostnich kompetenci se lisi podle vzdélani respondentil.

Vypoditana hodnota y°= 53,881
Kritickd hodnota chi-kvadratu pro hladinu vyznamnosti 0,05 a 4 stupné¢ volnosti je:

7%055(4)=9,488  *=53881>9,488

Vypocitand hodnota je vyssi nez hodnota kritickd, proto odmitdme nulovou hypotézu a
pfijimame hypotézu alternativni: Hodnoceni osobnostnich kompetenci se liSi podle vzdé-

lani respondentu.

Socialni kompetence

Podrobné vypoéty jsou uvedeny v priloze PIIIL.

Hodnoceni socialnich kompetenci u zastupcii odborové organizace podle pohlavi respon-
dentli. Hypotézy byly stanoveny:

H,: Zeny a muzi hodnoti socidlni kompetence stejné.

H,: Zeny a muzi hodnoti socidlni kompetence rozdilné.

Vypocitana hodnota: y* = 6,253

Kriticka hodnota chi-kvadratu pro hladinu vyznamnosti 0,05 a 1 stupeni volnosti je:

15,05(1)23’841 Zz =6,253 > 3,841



UTB ve Zliné, Fakulta humanitnich studii 70

Vypocitand hodnota je vyss$i nez hodnota kritickd, proto odmitdme nulovou hypotézu a

pfijimame hypotézu alternativni: Zeny a muzi hodnoti socialni kompetence rozdilné.

Hodnoceni socialnich kompetenci u zastupcti odborové organizace podle pozice respon-

dentl. Hypotézy byly stanoveny:

H, :Zaméstnanci na délnickych a zaméstnanci na technickych pozicich hodnoti socidlni kompetence ve
stejné mire.

H , : Zamésmanci na délnickych a zaméstnanci na technickych pozicich hodnoti socialni kompetence roz-
dilné.

Vypocitana hodnota: y* = 37,784
Kriticka hodnota chi-kvadratu pro hladinu vyznamnosti 0,05 a 1 stupen volnosti je:
Zoos(1)=3841  y'=37,784>3841

Vypocitand hodnota je vys$i nez hodnota kritickd, proto odmitame nulovou hypotézu a
pfijimame hypotézu alternativni: Zaméstnanci na délnickych a zaméstnanci na technic-

kych pozicich hodnoti socialni kompetence rozdilné.

Hodnoceni socialnich kompetenci u zastupcti odborové organizace podle véku responden-

ti. Pro tuto vyzkumnou otdzku byly stanoveny nasledujici hypotézy:

H , : Hodnoceni socidlnich kompetenci je u vSech vékovych kategorii stejné.
H , : Hodnoceni socidlnich kompetenci se lisi dle véku.

Vypoéitana hodnota y*= 5,658
Kriticka hodnota chi-kvadratu pro hladinu vyznamnosti 0,05 a 2 stupné volnosti je:

2505(2)=5991 2*=5,658 < 5,991

Vypocitand hodnota je mensi nez hodnota kritickd, proto pfijimame nulovou hypotézu a
odmitame hypotézu alternativni: Hodnoceni socialnich kompetenci je u vSech vékovych

kategorii stejné.

Hodnoceni socialnich kompetenci u zastupct odborové organizace podle vzdélani respon-

denti. Pro tuto vyzkumnou otazku byly stanoveny nésledujici hypotézy:

H,, : Hodnoceni socidlnich kompetenci je u respondentii s riiznym vzdélanim stejné.
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H , : Hodnoceni socidlnich kompetenci se lisi podle vzdélani respondentii.

Vypodéitana hodnota y*= 21,606
Kritickd hodnota chi-kvadratu pro hladinu vyznamnosti 0,05 a 4 stupn¢ volnosti je:

730s(4)=9488 7= 21,606> 9,488
Vypocitana hodnota je vyssi nez hodnota kritickd, proto odmitdme nulovou hypotézu a

prijimame hypotézu alternativni: Hodnoceni socialnich kompetenci se lisi podle vzdélani

respondentu.

Metodické kompetence

Podrobné vypoéty jsou uvedeny v priloze PIII.

Hodnoceni metodickych kompetenci u zastupci odborové organizace podle pohlavi re-
spondentl. Hypotézy byly stanoveny:

H,: Zeny a muzi hodnoti metodické kompetence stejné.

H,: Zeny a muzi hodnoti metodické kompetence rozdilné.

Vypocitana hodnota: ;(2 =0,777

Kritickd hodnota chi-kvadratu pro hladinu vyznamnosti 0,05 a 1 stupeii volnosti je:
Xaos(1)=3841 27=0,777 < 3,841

Vypocitand hodnota je mensi nez hodnota kritickd, proto pfijimadme nulovou hypotézu a
odmitame hypotézu alternativni: Zeny a muZi hodnoti metodické kompetence stejnou

meérou.

Hodnoceni metodickych kompetenci u zastupct odborové organizace podle pozice respon-
dentl. Hypotézy byly stanoveny:

H, :Zaméstmanci na délnickych a zamésmanci na technickych pozicich hodnoti metodické kompetence ve
stejné mire.

H ,: Zamésmanci na délnickych a zaméstanci na technickych pozicich hodnoti metodické kompetence
rozdiiné.

Vypodéitana hodnota: y* =109,981

Kriticka hodnota chi-kvadratu pro hladinu vyznamnosti 0,05 a 1 stupeni volnosti je:

2305(1)=3841 7*=109,981 > 3,841
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Vypocitand hodnota je vySs$i nez hodnota kritickd, proto odmitame nulovou hypotézu a
pfijimame hypotézu alternativni: Zaméstnanci na délnickych a zaméstnanci na technic-

kych pozicich hodnoti metodické kompetence rozdilné.

Hodnoceni metodickych kompetenci u zastupct odborové organizace podle véku respon-
dentd. Pro tuto vyzkumnou otazku byly stanoveny nasledujici hypotézy:
H,, : Hodnoceni metodickych kompetenci je u viech vékovych kategorii stejné.

H , : Hodnoceni metodickych kompetenci se lisi dle véku.

Vypocitand hodnota y*= 22,361
Kriticka hodnota chi-kvadratu pro hladinu vyznamnosti 0,05 a 2 stupné volnosti je:

Xo0s(2)=5,991 2 =22,361> 5,991

Vypocitana hodnota je vys$si nez hodnota kriticka, proto odmitame nulovou hypotézu a

ptijimame hypotézu alternativni: Hodnoceni metodickych kompetenci se lisi dle véku.

Hodnoceni metodickych kompetenci u zastupci odborové organizace podle vzdélani re-
spondentt. Pro tuto vyzkumnou otdzku byly stanoveny nasledujici hypotézy:
H , : Hodnoceni metodickych kompetenci je u respondentii s riiznym vzdélanim stejné.

H , : Hodnoceni metodickych kompetenci se lisi podle vzdélani respondentii.

Vypo¢itand hodnota y* = 43,097
Kriticka hodnota chi-kvadratu pro hladinu vyznamnosti 0,05 a 4 stupn¢ volnosti je:

2805(4)=9,488  x?=43,007 > 9,488
Vypocitand hodnota je vySs$i nez hodnota kritickd, proto odmitame nulovou hypotézu a

pfijimame hypotézu alternativni: Hodnoceni metodickych kompetenci se liSi podle vzdé-

lani respondentu.

Protoze ve vSech kompetencich — osobnostnich, socidlnich a metodickych existuje

statisticky vyznamny rozdil mezi hodnocenim u pozice délniki a technikti, byly tii nejdile-

vvvvvv

kompetenci - Znalost lidi, z metodickych kompetenci — Rétoricky piesvédcit a vyjednavat)
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analyzovany pomoci Studentova t-testu. Tabulky s hodnotami a vypocty Studentova t-testu

jsou podrobn¢ zpracovany v piiloze PIV.

Pro analyzu kompetence ,,Védomi odpovédnosti* byly stanoveny hypotézy:

H, : Mezi priimérnym poctem bodii ,, Védomi odpovédnosti*“ u délnikii a priimérnym poctem bodii ,, Védomi

odpoveédnosti““ u technikii neni rozdil.

H , : Mezi primérnym poctem bodii ,, Védomi odpovédnosti“ jsou v obou skupindach rozdily.

Vypocitana hodnota:
t=3,980

f=73+42-2=113

t, 05(100) =1,984 - tato hodnota je nejblizsi tabulkovou hodnotou hladiné vyznamnosti 113
t=3,980>1,984
Vypocitand hodnota je vySs$i nez hodnota kritickd, proto odmitdme nulovou hypotézu a
prijimame hypotézu alternativni: Mezi prumérnym poctem bodi ,,Védomi odpovédnos-

ti“ jsou v obou skupinach rozdily.

Pro analyzu kompetence ,,Znalost lidi* byly stanoveny hypotézy:

H, : Mezi primérnym poctem bodii* Znalost lidi“ u délnikii a priimérnym poctem bodii ,,Znalost lid*“ u

technikii nent rozdil.

H | : Mezi primérnym poctem bodii ,, Znalost lidi “ jsou vV obou skupindach rozdily.

Vypocitana hodnota:

t=6,033

f=73+42-2=113

t; 05(100) =1,984 - tato hodnota je nejblizsi tabulkovou hodnotou hladin€ vyznamnosti 113
t=6,033>1,984

Vypocitand hodnota je vyssi nez hodnota kritickd, proto odmitdme nulovou hypotézu a
pfijimame hypotézu alternativni: Mezi primérnym poc¢tem bodu ,,Znalost lidi“ jsou

V obou skupinach rozdily.
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Pro analyzu kompetence ,,Rétoricky presvédcit a vyjednavat™ byly stanoveny hypotézy:

H, : Mezi priiomérnym poctem bodii ,,Rétoricky presvédcit a vyjednavat” u délnikii a primérnym poctem

bodii ,, Rétoricky presvédcit a vyjednavat ““ U technikii neni rozdil.

H , : Mezi primérnym poctem bodii ,, Rétoricky presvédcit a vyjednavat jsou v obou skupindch rozdily.

Vypocitana hodnota:

t =3,967

f=73+42-2=113

t, 05(100) =1,984 - tato hodnota je nejblizsi tabulkovou hodnotou hladin¢ vyznamnosti 113
t=3,967 >1,984
Vypocitand hodnota je vySsi nez hodnota kritickd, proto odmitame nulovou hypotézu a
pfijimame hypotézu alternativni: Mezi primérnym poctem bodii ,,Rétoricky presvédcit

a vyjednavat® jsou vV obou skupinach rozdily.

g . . ; Rozhodné dostacujici a spiSe SpiSe nedostacujicici a
Urover osobnostniho rozvoje L N P z
dostacujici rozhodné nedostacujicici
délnici 27 46 73
technici 8 34 42
> 35 80 115

Tab. 16 Ctyfpolni tabulka hodnoceni osobnostniho rozvoje podle pozice

Tabulka 16 je ¢tyfpolni tabulka, ktera ukazuje, jak hodnoti uroven osobnostniho rozvoje u
zastupcti odborové organizace zaméstnanci pracujici na délnickych pozicich a jak tuto uro-
veil hodnoti zaméstnanci pracujici na technickych pozicich. Hypotézy byly stanoveny:

H, : Zaméstmanci na délnickych a zaméstnanci na technickych pozicich hodnoti tiroveri osobnostniho rozvo-
Je stejné.

H , : Zaméstanci na délnickych a zaméstnanci na technickych pozicich hodnoti viroveii osobnostniho roz-
voje rozdilne.

Vypocet:

d —bc)’ (27-34—46-8)
2_p. (a 2 _11c.
% =N @rb)(a+c)b+d)crd) # ~H° 73358042

=4,052
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Kriticka hodnota chi-kvadratu pro hladinu vyznamnosti 0,05 a 1 stupen volnosti je:

Xoos(1)=3841 7>=4,052> 3,841

Vypocitana hodnota je vyssi nez hodnota kritickd, proto odmitdme nulovou hypotézu a
pfijimame hypotézu alternativni: Zaméstnanci na délnickych a zaméstnanci na technic-

kych pozicich hodnoti uroven osobnostniho rozvoje rozdilné.

. " oy . Rozhodné dostacujici a spise SpiSe nedostacujicici a
Uroven socialniho rozvoje o N P z
dostacujici rozhodné nedostacujicici
délnici 26 47 73
technici 11 31 42
z 37 78 115

Tab. 17 Ctyfpolni tabulka hodnoceni socialniho rozvoje podle pozice

Tabulka 17 je ¢tyfpolni tabulka, ktera ukazuje, jak hodnoti troven socialniho rozvoje u
zastupcti odborové organizace zaméstnanci pracujici na délnickych pozicich a jak tuto uro-

veil hodnoti zaméstnanci pracujici na technickych pozicich. Hypotézy byly stanoveny:

H, :Zaméstanci na délnickych a zaméstnanci na technickych pozicich hodnoti iroveii socidlniho rozvoje

stejné.

H , : Zaméstnanci na délnickych a zaméstnanci na technickych pozicich hodnoti viroven socidalniho rozvoje
rozdilne.

Vypocet:

) (ad —bc)’

d :n.(a+b)'(a+C)'(b+d)-(c+d) z%=115. (26-31-47.11)

73-37-78-42

=1,085

Kriticka hodnota chi-kvadratu pro hladinu vyznamnosti 0,05 a 1 stupen volnosti je:

Xo0s(1)=3841 2*=1,085 < 3,841

Vypocitand hodnota je mensi nez hodnota kritickd, proto pfijimdme nulovou hypotézu a
odmitadme hypotézu alternativni: Zaméstnanci na délnickych a zaméstnanci na technic-

kych pozicich hodnoti uroven socialniho rozvoje stejné.
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ZplUsob prohlubova_nl osobno_stne-somalmho Skolent Odbomé poradenstv 5
rozvoje dle pozice

délnici 36 37 73

technici 19 22 41

2 55 59 114

1 respondent uvadi "jiny zplisob rozvoje" - tato odpovéd zde nebyla zahrnuta

Tab. 18 Ctyfpolni tabulka - zptisob prohlubovéani osobnostn&-socialniho rozvoje podle pozice

Tabulka 18 je ctyipolni tabulka, ktera ukazuje, jak by se mél prohlubovat osobnostné soci-
alni rozvoj u zastupct odborové organizace podle zaméstnanct pracujicich na dé€lnickych
pozicich a jak by se osobnostné socidlni rozvoj mél prohlubovat podle zaméstnancti pracu-
jicich na technickych pozicich. Hypotézy byly stanoveny:

H, :Zaméstnanci na délnickych a zaméstnanci na technickych pozicich navrhuji prohlubovdni osobnosmé
socialniho rozvoje stejnym zpusobem.

H | : Zaméstnanci na délnickych a zaméstmanci na technickych pozicich navrhuji prohlubovani osobnostné

socialniho rozvoje riznym zpusobem.

Vypocet:
d —be) (36-22—-37-19)
2:n. (a 2: . —
(a+b)-(a+c)(b+d)(c+d) % 1 73s589.21 09

X

Kriticka hodnota chi-kvadratu pro hladinu vyznamnosti 0,05 a 1 stupeii volnosti je:

Xo0s(1)=3841 2=0,0929 < 3,841

Vypocitand hodnota je mensi nez hodnota kritickd, proto pfijimadme nulovou hypotézu a
odmitadme hypotézu alternativni: Zaméstnanci na délnickych a zaméstnanci na technic-
kych pozicich navrhuji prohlubovani osobnostné socidlniho rozvoje stejnym zpiiso-

bem.

4.6 Vyvozeni zavéri a jejich interpretace

Vyzkum byl zpracovan z dotaznikli od 115 respondentli. Tento pocet respondent
tvoii asi 18 % z celkového poctu zaméstnancti. S ohledem na pocet zaméstnanci ve spo-
le¢nosti, tvofi respondenti dostatecné velky vzorek (cca 20 % z celkového poétu zamést-
nancl) na to, aby data ziskand z vyzkumu mohla byt povazovana za relevantni. Pro ptes-
n¢j$i zaméteni vyzkumu byl proveden piedvyzkum. Na zakladé vysledkt z predvyzkumu

byly upraveny nckteré polozky dotaznikil tak, aby bylo zacileni vyzkumu co nejptesné;si.
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Dalsim dulezitym faktem je, ze vyzkum byl provadén ve velké firme, kde je pocet zastupcti
odborti v zdvodnim vyboru velky — celkem 15 ve srovnani s malymi firmami, kde je pocet
zastupcti odbort mnohem niz8i a v mnohych firmach ani odbory neptisobi. Timto zpliso-
bem respondenti hodnotili zastupce odbori jako skupinu, ne jako jednotlivce, a proto mo-

hou byt data povazovéna za vypovidajici.

Celkem bylo rozdano 140 dotaznikt. Navratnost byla 123 dotazniki (87,9 %), 8 do-
taznikli bylo vytazeno z diivodu neuplnosti vyplnéni, ve vyzkumu bylo pouzito 115 dotaz-
nikd, tedy 82 %. Z tohoto pohledu byla mira navratnosti vysoka. Z celkového poétu re-
spondentt tvotily 46 % Zeny a 56 % muzi. Toto rozdéleni odpovida celkovému rozde€leni
zamé&stnancl ve firm¢. VEkova analyza ukazala, ze nejvétsi podil respondenti byl mezi 46
— 60 lety (38 %), 33 % respondentii bylo ve véku 36 — 45 let, 29 % respondentt bylo ve
veéku 20 — 35let. Mezi respondenty byly zastoupeny témet ve stejném poméru vSechny vé-
kové kategorie. Analyza vzdélani respondenti ukdzala, ze nejvysSi zastoupeni bylo
Vv kategorii stfedni odborné vzdélani (41 %), 25 % respondenti ma stiedni vzdélani
s maturitou, 27,7 % vysokoskolské vzdélani, zakladni vzdélani méla pouze mala Cast re-
spondentil. 63 % respondentil pracuje na délnické pozici, 37% respondentil pracuje na po-

zici technické. Toto rozdéleni koresponduje s pomérem délnikii a technikd ve firmé.

Hodnoceni kompetenci jak osobnostnich, socidlnich tak i metodickych bylo primér-

né nebo spise podpramérné.

Pti hodnoceni irovné osobnostniho a socialniho rozvoje 69 % respondenti hodno-
ti osobnostni rozvoj u zastupcti odborové organizace jako rozhodné nebo spise nedostacu-
jici; 68 % respondentl tvrdi, Ze socialni rozvoj je rozhodn€ nedostacujici nebo spise nedo-
staCujici. Analyza prokdzala, Ze zaméstnanci na délnickych a zaméstnanci na technickych
pozicich hodnoti tiroven osobnostniho rozvoje rozdiln€. Vice délnikti hodnoti osobnostni
rozvoj jako rozhodné nebo spiSe dostacujici nez technici. U socialniho rozvoje nebyl pro-

kazan statisticky vyznamny rozdil mezi hodnocenim délnikt a technik.

Jako zplisob prohlubovani osobnostniho a socidlniho rozvoje doporucuje 51 % re-
spondentll odborné poradenstvi a 48 % respondentli skoleni. 38 % respondentli uvadi, ze
prohlubovani osobnostniho a socidlniho rozvoje by zastupcim odbori pomohlo v dosazeni
pozadovaného cile, 33 % respondentl pak uvadi, ze by bylo rychlejsi vyjednavani a 25 %

respondentti uvadi, Ze pokud by byl osobnostné socidlni rozvoj prohlubovan, zastupci od-
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borové organizace by rychleji vytesili konflikty. Pouze ¢ast (62,5 % respondenti) odpové-
dé€lo na dotaz: ,,Co pro vas ptitomnost odborti znamena?*“ 74 % z nich uvadi, odbory pro
né znamenaji jistotu, podporu a ochranu. 11 % uvadi, ze pfitomnost odbord pro né nezna-

mena nic a pro 10 % respondentli znamena piitomnost odbort zajisténi mzdy a benefitu.

Osobnostni kompetence

V osobnostnich kompetencich byla nejvySe hodnocena kompetence: Védomi rizika,
Radost ze zivota a optimismus a Odolnost viéi stresu. Pokud méli respondenti vyhodnotit,
které 3 kompetence z osobnostni oblasti jsou pro zastupce odborové organizace nejdulezi-
t&j$i, vybrali: Védomi odpovédnosti, Orientace na cil a vysledek a Védomi rizika. Presto
bylo primérné hodnoceni téchto kompetenci nizké (Védomi odpovédnosti — 2,77 bodu;
Orientace na cil a vysledek — 2,63 bodu; pouze: “Védomi rizika” bylo hodnoceno vyse —
3,41 bodu). Tato informace poukazuje na to, Ze zastupci odborové organizace by méli mit

vice rozvinuté jiné kompetence, a to predevsim ty, které jsou pro zastupce odborové orga-

vvvvvv

U osobnostnich kompetenci byly zjistény statisticky vyznamné rozdily v hodnoceni
podle pozice, véku i1 vzdélani. Statisticky vyznamné rozdily v hodnoceni osobnostnich

kompetenci podle pohlavi nebylo prokéazano.

Socialni kompetence

V socialnich kompetencich byla nejvyse hodnocena kompetence: Znalost lidi, Takt a
Znalost lidi, Schopnost fteSit konflikty a Schopnost navazovat kontakty a vztahy.
S vyjimkou kompetence Znalosti lidi byly i tyto dulezit¢é kompetence hodnoceny nizko
(Znalost lidi — 3,15 bodu; Schopnost fesit konflikty — 2,58 bodu a Schopnost navazovat
kontakty a vztahy — 3,02 bodu). Stejné tak jako u osobnostnich kompetenci tento vysledek
naznacuje, ze by zastupci odborové organizace méli mit vice rozvinuté jiné socialni kom-

petence, a to predevsim ty, které jsou pro zastupce odborové organizace nejdilezité)si.

U socialnich kompetenci byly zjistény statisticky vyznamné rozdily v hodnoceni pod-
le pohlavi, pozice, vzdélani. Statisticky vyznamné rozdily v hodnoceni socidlnich kompe-

tenci podle véku nebyly prokazany.

Metodické kompetence
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V metodickych kompetencich byla nejvyse hodnocena kompetence: Schopnost vést a
moderovat jednani, Rétoricky presvédcCit a vyjednavat a Schopnost zpracovavat informace.
Schopnost pfipravovat rozhodnuti a Schopnost vést a moderovat. VSechny tyto kompetence
byly hodnoceny vysoko. Dulezité metodické kompetence jsou u zastupcii odborové organi-

zace hodnoceny jako nejrozvinutéjsi.

U metodickych kompetenci byly zjistény statisticky vyznamné rozdily v hodnoceni
podle pozice, véku a vzdélani. Statisticky vyznamné rozdily v hodnoceni metodickych

kompetenci podle pohlavi nebyly prokazany.

U vsech kompetenci se hodnoceni 1isi podle toho, na jaké pozici respondenti pracuji.
Hodnoceni respondentii na technickych pozicich je niz$i nez hodnoceni respondentd na
prokézalo, ze mezi prumérnym hodnocenim ve skupiné délnikii a ve skupiné techniki je

rozdil. Technici hodnoti tyto kompetence niz§im poctem bodi nez délnici.

Rozdilné hodnoceni podle pozice je zplisobeno jinym pohledem na zastupce odboro-
vé organizace. Zaméstnanci pracujici na technickych pozicich jsou pribézné vysilani na
Skolici akce, které jsou zamétené na rozvoj ,,soft skills®. Dokazi si tedy pod jednotlivymi
kompetencemi ptedstavit konkrétnéji, co znamenaji. Technici také mohou hodnotit kompe-
tence zastupct odboril V jinych situacich nez dé€lnici. Napt. pfi komunikaci na poradach
nebo s vedenim firmy. Zaméstnanci pracujici na délnické pozici hodnoti zastupce odbort
pouze pii kontaktu s nimi samotnymi. Technici vidi srovnani kompetenci zastupcti odborti
s kompetencemi jinych technickych pracovnikili, popt. vedoucich, mistri a vedeni. Délnici
srovnavaji kompetence zastupcti odborii se zaméstnanci, ktefi nejsou specialné Skoleni a
vzdelavani v oblasti ,,soft skills* Toto miiZze byt diivodem, pro¢ délnici hodnoti kompeten-

ce zastupcu odbort Iépe. Technici ptistupuji k hodnoceni kompetenci mnohem kritictéji.

Rozdilné hodnoceni kompetenci podle vzdélani se prokazalo také ve vSech kompe-
tencich — jak osobnostnich, tak socidlnich 1 metodickych. Mladsi respondenti hodnoti kom-
petence nize nez respondenti starsi. Vysledek koresponduje s rozdilnym hodnocenim podle
pozice, protoze 45 % respondentti z délnickych pozic je ve vékové kategorii 46 — 60let.

Coz znamena, ze vétsina délnikl je ve vyssi vékové kategorii. Naopak vétsina technikd je
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ve veékové kategorii nizsi (31 % ve veékové kategorii 20-35let a 43 % ve veékové kategorii
36-45 let).

Vyzkum pfinesl informace o tom, jaké je urovenl osobnostné¢ socialniho rozvoje za-
stupcti odborové organizace — tedy, jak je tento rozvoj hodnocen zaméstnanci, kteti zastup-
ce odborové organizace znaji. Zaméstnanci hodnoti osobnostné socialni rozvoj jako nedo-
statecny. Dle vysledkii vyzkumu jsou z osobnostnich kompetenci u zastupct odbort nejvi-
ce rozvinuta kompetence: Védomi rizika; ze socidlnich kompetenci je pak nejvice rozvinu-
kompetence: Védomi rizika a nejdilezitéjsi socidlni kompetenci byla identifikovana kom-
petence: Znalost lidi. Osobnostni a socialni kompetence jsou hodnoceny jinak délniky a
jinak techniky. Technici hodnoti kompetence nize nez dé€lnici. Prohlubovani osobnostné
socialniho rozvoje by zvysila vyjednavaci pozici pfedevsim pii dosazeni poZzadovaného cile

a rychlosti vyjednavani. Cile vyzkumu byly tedy splnény.

4.7 Doporuceni

Pro odborovou organizaci, socialni pedagogy, psychology, personalisty a jiné odborni-
ky, kteti se zabyvaji osobnostné-socidlnim rozvojem a postavenim odbord ve firméach, by
bylo mozné doporucit, aby osobnostné-socialni rozvoj u zastupcti odbori byl prohlubovan.
Stejné tak, jako je dilezité prohlubovat osobnostné-socialni rozvoj u socidlnich pracovni-
ki, vychovatelt, asistenti pedagogti a vSech, kteti pomahaji realizovat cile socidlni peda-
gogiky. Stejné tak je nezbytné prohlubovat osobnostné-socialni rozvoj i u zastupct odbo-
rové organizace, protoze tito se aktivné podileji na tvorbé a ovliviiovani pracovnich pod-
minek Siroké masy lidi. PfedevS§im nové zvoleni ¢lenové zavodniho vyboru odborti by méli
projit Skolenim a rozvojem, aby véd¢li, jak maji vystupovat a jednat se zaméstnanci a také
s vedenim firmy. Tak jako v jinych profesich je i pro odborovou organizaci dileZzité, vy-
chovat si odborniky, ktefi budou odborné, ale 1 osobnostné a socialn¢ zpusobili k zastupo-
vani fad zaméstnancl. Z vyzkumu vyplynuly zakladni cile a kompetence, které by mély byt
rozvijeny. Jednim smérem by mohlo byt zamé&feni se pfimo na rozvoj téchto kompetenci.
Komplexnéjsim a efektivnéjsim zpiisobem k osobnostné socialnimu rozvoji zastupct od-

borové organizace jsou nasledujici kroky:

1) individualné vyhodnotit osobnostni a socialni kompetence u jednotlivych za-

stupcti odborové organizace. Jednou z metod je Assessment centrum - jedna se
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0 soubor hodnoticich technik, které se pouzivaji v fizeni lidskych zdroju. Ar-

mstrong (2006, s 430-431) uvadi, ze assesSment centra maji tyto znaky:

zamé&fuji se na chovani.

Cviceni obsahuji jednak skupinové aktivity, ale i aktivity jednotlivct.
- Jako doplityjici informace jsou pouzivany pohovory a testy.

- Vysledky jsou hodnoceny v riznych dimenzich — z hlediska pozadova-

nych kompetenci ve vztahu k pozici nebo z hlediska celé organizace.

- Vzdy je hodnoceno né€kolik kandidath nebo ucastnikii zarovenl proto,

aby byla umoZnéna interakce a moznost vice se oteviit a zapojit se.

- Vzdy je ptitomno n¢kolik hodnotitelii nebo pozorovatell, aby byla za-

jisténa objektivita. Hodnotitelé musi byt specidln¢ vyskoleni.

Assessment centra obsahuji aktivity zamétfené na hodnoceni predem defino-
vanych kompetenci. Toto hodnoceni vychéazi z pozorovani chovani v ruz-
nych modelovych situacich, ze specialnich testl a strukturovanych pohovo-

ra. (Armstrong, 2006, s. 431)

Pro zéastupce odborové organizace by bylo pfedmétem z4jmu hodnoceni
osobnostnich a socidlnich kompetenci jako celku. Podle téchto vysledkd by
pak byly ptipraveny rozvojové plany pro jednotlivce i s ohledem na jejich
pozici. Pfedseda zavodniho vyboru a ¢lenové, ktefi se podili na kolektivnim
vyjednavani, by méli $irsi vzdélavaci plan zaméfeny i na kompetence vyjed-

navani, feSeni konfliktd, prezentaci apod.

2) Dalsim krokem by bylo prohloubeni rozvoje osobnostnich kompetenci - prede-
v§im: Védomi odpovédnosti, Orientace na cil a vysledek a Védomi rizika.

Hodnoceni osobnostnich kompetenci je primérné nebo spise podprameérné.

- Védomi odpovédnosti — znamena nést odpovédnost za Ciny, ale také
nést odpovédnost v piipadé nasledk. Doporu¢enymi kroky k posileni
védomi odpovédnosti jsou: pievzit odpovédnost za sebe a své pocity;
zménit to, kdyZ to neudé€laji jini. Nejhor§im zplsobem je setrvavat v
nepiijemné situaci a ¢ekat, ze ji zméni jini. (Miihleisen, Oberhuber,

2008, s. 84 — 85)
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- Orientace na cil a vysledek — cile udéluji smér. Rikaji, kam lidé sméfu-
ji, poskytuji zpétnou vazbu. Nékdy se lidé zamétuji na vysledek, ale ci-
le dosdahnou az pfi sledovani souvislosti s ur€itym odstupem. Doporu-
¢enymi kroky k posileni orientace na cil a vysledek jsou: stanoveni cilt,

analyza cili a pravidelné vyhodnocovani cilii. (Miihleisen, Oberhuber,

2008, s. 62 — 64)

- Védomi rizika — kazdy ¢lovék jinak riziko vnima. Nékomu risk nevadi,
jiny do risku vstupuje s nelibosti. Doporucenymi kroky k posileni vé-
domi rizika jsou: poznani, jak reagujete v rizikovych situacich a pracuj-

te na své ochoté riskovat. (Miihleisen, Oberhuber, 2008, s. 74 — 76)

3) Prohloubit rozvoj socialnich kompetenci obecné. Piestoze kliCové socialni
kompetence byly hodnoceny jako vice rozvinuté nez osobnostni a metodické, i
tady dosahovalo hodnoceni spiSe primérnych hodnot. Proto je nutné prohloubit
rozvoj i v téchto kompetencich. Jednou z teorii socialni pedagogiky, jak uvadi
Bakosova et al. (2011, s. 27), je socialni pedagogika zaméfena na rozvoj soci-
alnich kompetenci. K socidlnim kompetencim nejsou déti a mladez systematic-
ky ani sporadicky vedeni. Pfikladem toho jsou dospéli, mnohdy vzdé€lani, ale
ne kulturni — pfedstavitelé¢ politickych stran, ktefi se v parlamentu hadaji.

(Bakosova et al, 2011, s. 28).

Prohlubovani socidlnich kompetenci je mozné opét vycvikem. Napit. vycvik
komunikacnich schopnosti u pedagogti popisuje Bakosova (1994, s. 64 - 65).
Model vycviku komunikativnich schopnosti se sklada z n€kolika ¢asti:
- zjis$téni udaju o Gcastnicich, jejich o¢ekavani a teoretické védomosti.
- Vyevik socidlnich schopnosti — schopnost spravné porozumét sob¢ a ji-
nym, byt aktivni, cviceni se v tom vidét véci riznymi pohledy apod.
- Hodnotici seminaf — potvrzuje se mira efektivnosti teorie, vycvikovych

metod a shromazd'uji se postiehy studentd.

Podobny model by mohl byt vyuzit i pro rozvoj socidlnich kompetenci zastup-

ct odborové organizace.



UTB ve Zliné, Fakulta humanitnich studii 83

4)

5)

Posilit povédomi o odborové organizaci ve firmé. Pouze 62,5 % respondenti
odpovéd€lo ve vyzkumu na otazku: Co pro n¢ pfitomnost odborti znamena.
Z tohoto poctu 11 % respondentl uvedlo, ze pfitomnost odbord pro né¢ nezna-
mena nic. Tato informace by méla byt povazovana za dilezitou. Muze to zna-
menat, ze pozice odbort ve firm¢ je slaba nebo se snizuje. Analyza poctu za-
méstnanct v odborové organizaci a rozdé¢leni ¢lenti podle véku a pozice by
mohla pfinést informace o tom, jaka je skladba Clenti odborové organizace. Ty-
to informace nebyly ve vyzkumu zpracovany, protoze jsou povazovany za da-
vérné a jsou vlastnictvim odborové organizace. Odborova organizace k témto
informacim piistup ma a jejich analyza by mohla ukazat, jaké jsou tendence za-

jmu o ¢lenstvi v odborové organizaci.

Zahdjit spolupréci s odborovymi organizacemi v jinych firmach. Vyménit si
zkuSenosti, navstivit jiné firmy apod. OS KOVO je nejvétsi odborovou organi-
zaci v CR s poétem ¢&lend vice nez 107 000. (OS KOVO, ©2015) V tak velké
organizaci jsou zcela jist¢ zkuSeni lid¢, ktefi by mohli svym kolegiim pomoci.
Timto krokem by se zvysil rozhled zastupcli odborové organizace o tom, jaké
problémy fesi jejich kolegové a s jakymi problémy, jaké strategie voli, jaké ma-

jiuspéchy.
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ZAVER

Tématem diplomové prace byl osobnostni a socidlni rozvoj zastupcti odborové or-
ganizace ve firmé¢ HVCC. Stejné tak jako se kazdy cloveék v priitbéhu svého Zivota musi
ucit vyrovnavat se s riznymi situacemi, ve kterych se ocitne, museji se 1 zastupci odbort
umét vyrovnat se zménami a riznymi Situacemi. Pro zastupce odborové organizace je ne-
zbytné zvladat rizné situace o to vic, protoze jsou voleni ostatnimi zaméstnanci, aby je
zastupovali v dulezitych strategickych jednanich s vedenim firmy. Zastupci odbord museji
byt schopni hledat feSeni v riznych nestandardnich situacich. Nastrojem ke zvladani téchto
situaci je uceni, a to uceni v oblasti osobnostné-socialni. Osobnostni a socialni rozvoj neni
nikdy ukoncen. Pokud by ukoncen byl, ¢lovek by ztratil ,,krok* s ostatnimi lidmi, nedoka-

zal by reagovat v béznych zivotnich situacich a hrozila by mu izolace nebo vylouceni.

Osobnostni a socialni rozvoj znamena rozvoj zivotnich kompetenci jednak v oblasti
osobniho zivota — zivota se sebou samym, ale také zivota s jinymi lidmi. Patfi sem to, jak
¢loveék poznava sdm sebe, jakou ma predstavu o sobé samém, jak se dokaze prosadit a rea-
lizovat, ale také to, jak dokaze branit ostatni a pomahat jim. Zastupci odborové organizace
jsou v pozici, kdy rozhodnuti, ktera ucini, maji dopad na velkou skupinu lidi. Museji byt
schopni komunikovat, vyjednavat, fesit konflikty, hledat feSeni nestandardnich situaci, znat
lidi, atd., coz jsou osobnostni a socidlni kompetence. Je také nutné, aby zastupci odborii
m¢éli rozvinuty i kompetence vSeobecné, protoze museji byt schopni vyhodnotit riziko a mit
povédomi o celkové situaci na trhu prace. Pravé osobnostnimi a socialnimi kompetencemi

se zabyvala tato diplomova prace.

Hodnoceni kompetenci osobnostnich, socialnich a navic i metodickych bylo prameér-
né nebo spise podprimérné. Osobnostni a socialni rozvoj u zastupcti odborové organizace
byl hodnocen jako nedostate¢ny. Néprava tohoto stavu mtize trvat jisty Cas, ale je mozna,
protoze k osobnostnimu a sociadlnimu rozvoji dochazi prostfednictvim uceni. Rozvoj tedy
mize byt zajistén nacvikem v modelovych situacich, prostfednictvim seminaii nebo od-
bornym poradenstvim. Jednoznacné ale bude nezbytné se rozvojem u zastupcii odborové
organizace zabyvat. Vstupuji do dulezitych strategickych rozhodnuti a nedostatecny rozvoj
mulZe znamenat, Ze nejsou rovnocennymi partnery pro vedeni firmy, coz mtize poskodit jak

zameéstnance, tak 1 firmu samotnou.
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Cilem diplomové prace bylo zhodnoceni osobnostniho a socialniho rozvoje, identifi-
kompetenci z pohledu rGznych aspekti respondentii (veék, pohlavi, pozice, vzdélani).
Z tohoto pohledu byly cile diplomové prace splnény. V zavéru byla navrzena doporuceni
na zlepsSeni osobnostniho a socidlniho rozvoje. Vysledky diplomové prace mohou byt pou-
zity pro socialni pedagogy, psychology, personalisty popft. jin¢ odborniky, ktefi se zabyvaji

osobnostné-socialnim rozvojem.

Prace mize byt také vyuzita odborovou organizaci k tomu, aby se zamétila na rozvoj
osobnostné-socialnich kompetenci svych ¢lenti. Hodnoceni osobnostné-socidlnich kompe-
tenci tak, jak je uvedeno v dotazniku, mize byt pouzito k hodnoceni kompetenci zastupcii
odborové organizace i v jinych firmach. Protoze jsou zastupci odborové organizace voleni
z fad zaméstnancii, mize nizké hodnoceni napovidat, ze zaméstnanci se zastupci odbort
nejsou spokojeni a ze v dal§im volebnim obdobi budou volit ¢leny jiné, kteti s nejvetsi
pravdépodobnosti také nebudou mit kli¢ové kompetence rozvinuty. Tento stav mize zna-
menat, ze se zastupci odborii kazdé volebni obdobi méni a novi ¢lenové se musi znovu
udit, jak komunikovat, vystupovat a jednat s vedenim firmy. Cilem odbori by m¢lo byt:
mit v zavodnich vyborech stabilni kli¢ové zastupce s rozvinutymi jak vSeobecnymi tak

osobnostné-socidlnimi kompetencemi.
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SEZNAM POUZITYCH SYMBOLU A ZKRATEK

Atd. A tak dale

Apod. A podobné

KSC Komunisticka strana Ceskoslovenska
ROH Revolué¢ni odborové hnuti

RVP Ramcovy vzdélavaci program

RVP zV Rémcovy vzdélavaci program zakladniho vzdélavani.

0sC Odborovée sdruzeni ¢eskoslovenské
OS KOVO Odborovy svaz KOVO
osv Osobnostné socialni vychova.

Z0 Zakladni organizace odborového svazu
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PRILOHA P |: DOTAZNIK OSOBNOSTNI A SOCIALNI ROZVOJ
ZASTUPCU ODBOROVE ORGANIZACE - PREDVYZKUM

VaZena pani, vaZeny pane,

Jsem studentem fakulty humanitnich studii. Zamétuji se na zjisténi toho, jaky je vy-
znam osobnostné-socialniho rozvoje u zastupcti odborové organizace. Tento dotaznik je
vytvofen proto, aby zjistil, které prvky osobnostné-socialniho rozvoje jsou pro volené za-
stupce odborové organizace dilezité. Dotaznik je anonymni, proto se nikam nepodepisujte.
Prosim vas o co nejvétsi upfimnost pii jeho vypliovani - jedna se o védecky vyzkum, ve
kterém maji pravdivé odpovédi vyznam. Vysledky tohoto vyzkumu budou pouzity pouze

pro ucely diplomové prace: Osobnostni a socialni rozvoj zastupcii odborové organizace.

Postup pii vypliovani dotazniku je jednoduchy. Oznacte kiizkem vzdy jednu odpovéd.

Tam, kde je to napsano, miizete oznadit kiizkem i vice odpovédi, nebo odpovéd’ vypsat na

vymezené misto. U odpovédi, kde misto na vypsani vymezeno neni, to prosim nedélejte.

Dé&kuji za vyplnéni Bc. Svétlana Uchytilova



1. Jsem (oznacte, prosim krizkem):
O zena
l muz

2. Muij vék je (dopiste, prosim):

let
3. Moje vzdélani je (oznacte, prosim kiizkem):
0 zékladni
O stfedni odborné
O stfedni s maturitou

0 vys$$i odborné

0 vysokoskolské

4. Pracuji na pozici (oznacte, prosim krizkem):

0 délnickéd profese (podili se pfimo na vyrobé — napt. délnici, sefizovaci, kontrolofi,
manualné pracujici zaméstnanci apod.)

O technicka profese (administrativni prace, inZenyti, konstruktéfi, prodejci, vedouci
pracovnici, manaZzeti apod.)

0 jiné profese (dopiste, prosim)..................... )

S. Znate zastupce odborové organizace u vas ve firmé? (oznacte, prosim Kkriz-
kem)

U ano

[ ne

V otazkiach 6 — 9 ohodnot’te, zda u zastupcii odborové organizace nachazite dané
schopnosti. K hodnoceni pouZijte body 0 — 5, pFicemz 0 — znamena, Ze dana schopnost

uplné chybi a 5 — znamena, Ze dana schopnost je velmi rozvinuta.



6. Ohodnot’te, prosim, osobnostni kompetence u zastupcti odborové organizace.
(zakrouzkujte, prosim bodové hodnoceni):

0zadna................ 5 vysoce rozvinuta
Suverenita 0 1 2 3 4 5
Sebeorganizace a sebetizeni 0 1 2 3 4 5
Vnimani sebe sama a reflexe 0 1 2 3 4 5
Radost ze zivota a optimismus 0 1 2 3 4 5
Schopnost autenticky se vyjadfovat” 0 1 2 3 4 5
Odolnost proti stresu 0 1 2 3 4 5
Orientace na cil a vysledek 0 1 2 3 4 5
Ochota k u¢eni a ke zménam 0 1 2 3 4 5
Spojeni mysleni a jednani 0 1 2 3 4 5
Védomi rizika 0 1 2 3 4 5
Sebemotivace 0 1 2 3 4 5
Védomi odpoveédnosti 0 1 2 3 4 5

7. Ohodnot’te, prosim, socialni kompetence u zastupcii odborové organizace. (za-

krouzkujte, prosim bodové hodnoceni):

0 zadna................ 5 vysoce rozvinuta
Znalost lidi 0 1 2 3 4 5
Pozornost a empatie 0 1 2 3 4 5
Schopnost navazovat kontakty a vztahy 0 1 2 3 4 5
Schopnost integrace a tymové prace 0 1 2 3 4 5
Systémové vnimani 0 1 2 3 4 5
Schopnost motivovat a vést 0 1 2 3 4 5
Schopnost fesit konflikty 0 1 2 3 4 5
Takt a styl 0 1 2 3 4 5




8. Ohodnot’te, prosim metodické kompetence u zastupcu odborové organizace.
(zakrouzZkujte, prosim bodové hodnoceni):

0 z&dna................ 5 vysoce rozvinuta

Schopnost prezentovat 0 2 3 4 5
Schopnost kreativné fesit problémy 0 2 3 4 5
Schopnost vizualizovat 0 2 3 4 5
Schopnost vést a moderovat jednani 0 2 3 4 5
Rétoricky presvédcCit a vyjednavat 0 2 3 4 5
Schopnost zachazet s casem 0 2 3 4 5
Schopnost zpracovavat informace 0 2 3 4 5
Schopnost pfipravovat rozhodnuti 0 2 3 4 5

9. Vyberte, prosim 3 kompetence z kazdé oblasti, které jsou podle vaseho nazoru

pro zastupce odborové organizace nejdiilezitéjsi. (zakrouzkujte, prosim 3 moZnosti

v kazdém sloupci):

OSOBNOSTNI KOMPETENCE

SOCIALNi KOMPETENCE

METODICKE KOMPETENCE

Suverenita

Znalost lidi

Schopnost prezentovat

Sebeorganizace a sebefizeni

Pozornost a empatie

Schopnost kreativng fesit problémy

Vnimani sebe sama a reflexe

Schopnost navazovat kontakty a

vztahy

Schopnost vizualizovat

Radost ze zivota a optimismus

Schopnost integrace a tymové

prace

Schopnost vést a moderovat jednani

Schopnost autenticky se vyjadfovat

Systémové vnimani

Rétoricky presveédcit a vyjednavat

Odolnost proti stresu

Schopnost motivovat a vést

Schopnost zachazet s ¢asem

Orientace na cil a vysledek

Schopnost fesit konflikty

Schopnost zpracovavat informace

Ochota k u¢eni a ke zméndm

Takt a styl

Schopnost pripravovat rozhodnuti

Spojeni mysleni a jednani

Védomi rizika

Sebemotivace

Védomi odpovédnosti




10.

Je podle vas rozvoj v osobnostni a socialni oblasti u zastupci odborové organi-

zace dostateény? (oznacte, prosim kiizkem):

[

0

11.

rozhodné dostacujici
spise dostacujici
spiSe nedostacujici

rozhodné¢ nedostacujici

Doporucili byste, aby byl osobnostné-socialni rozvoj u zastupci odborové or-

ganizace prohlubovan? (oznadcte, prosim krizkem):

[

0

12.

rozhodné ano
SpiSe ano
Spise ne

rozhodné ne

Zvysil by rozvoj v osobnostné socialni oblasti u zastupcii odborové organizace

lepSi vyjednavaci pozici s vedenim firmy? (oznacte, prosim kiizkem):

[]

]

rozhodné¢ ano
SpiSe ano
spise ne

rozhodné ne

Co pro vas pritomnost odborii ve vasi firmé znamena? (prosim napiSte):

©00000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000



PRILOHA P I1: DOTAZNIK OSOBNOSTNI A SOCIALNI ROZVOJ
ZASTUPCU ODBOROVE ORGANIZACE - VYZKUM

VaZena pani, vaZeny pane,

Jsem studentem fakulty humanitnich studii. Zaméfuji se na zjisténi toho, jaky je vyznam
osobnostné-socialniho rozvoje u zastupcti odborové organizace. Tento dotaznik je vytvoren
proto, aby zjistil, které prvky osobnostné-socialniho rozvoje jsou pro volené zastupce od-
borové organizace dilezité. Dotaznik je anonymni, proto se nikam nepodepisujte. Prosim
vas o co nejveétsi upfimnost pii jeho vyplnovani - jedna se o védecky vyzkum, ve kterém
maji pravdivé odpovédi vyznam. Vysledky tohoto vyzkumu budou pouzity pouze pro ucely

diplomové prace: Osobnostni a socidlni rozvoj zastupcti odborové organizace.

Postup pii vypliovani dotazniku je jednoduchy. Oznacte kiizkem vzdy jednu odpovéd.

Tam, kde je to napsano, miizete oznadit kiizkem i vice odpovédi, nebo odpovéd’ vypsat na

vymezené misto. U odpovédi, kde misto na vypsani vymezeno neni, to prosim nedélejte.

Dé&kuji za vyplnéni Bc. Svétlana Uchytilova



1. Jsem (oznacte, prosim krizkem):
O Zena
l muz
2. Muij vék je (dopiste, prosim):
let
3. Moje vzdélani je (oznacte, prosim kiizkem):
0 zékladni
0 stitedni odborné
0 stfedni s maturitou
0 vys$$i odborné

0 vysokoskolské

4. Pracuji na pozici (oznacte, prosim krizkem):

0 délnickéd profese (podili se pfimo na vyrobé — napt. délnici, sefizovaci, kontrolofi,
manualné pracujici zaméstnanci apod.)

O technicka profese (administrativni prace, inZenyti, konstruktéfi, prodejci, vedouci
pracovnici, manaZzeti apod.)

0 jiné profese (dopiste, prosim)..................... N

V otazkach 5 — 8 ohodnot’te, zda u zastupcii odborové organizace nachazite dané
schopnosti. K hodnoceni pouZijte body 0 — 5, pFi¢emz 0 — znamena, Ze dana schopnost

uplné chybi a 5 — znamena4, Ze dana schopnost je velmi rozvinuta.



5. Ohodnot’te, prosim, osobnostni kompetence u zastupct odborové organizace.
(zakrouzZkujte, prosim bodové hodnoceni):

0 zadna................ 5 vysoce rozvinuta
Suverenita 0 1 2 3 4 5
Sebeorganizace a sebefizeni 0 1 2 3 4 5
Vnimani sebe sama a reflexe 0 1 2 3 4 5
Radost ze Zivota a optimismus 0 1 2 3 4 5
Schopnost autenticky se vyjadiovat” 0 1 2 3 4 5
Odolnost proti stresu 0 1 2 3 4 5
Orientace na cil a vysledek 0 1 2 3 4 5
Ochota k uceni a ke zménam 0 1 2 3 4 5
Spojeni mysleni a jednani 0 1 2 3 4 5
Védomi rizika 0 1 2 3 4 5
Sebemotivace 0 1 2 3 4 5
Védomi odpovédnosti 0 1 2 3 4 5

6. Ohodnot’te, prosim, socidlni kompetence u zastupcii odborové organizace. (za-

krouzkujte, prosim bodové hodnoceni):

0 zadna................ 5 vysoce rozvinuta
Znalost lidi 0 1 2 3 4 5
Pozornost a empatie 0 1 2 3 4 5
Schopnost navazovat kontakty a vztahy 0 1 2 3 4 5
Schopnost integrace a tymové prace 0 1 2 3 4 5
Systémové vnimani 0 1 2 3 4 5
Schopnost motivovat a vést 0 1 2 3 4 5
Schopnost fesit konflikty 0 1 2 3 4 5
Takt a styl 0 1 2 3 4 5




7. Ohodnot’te, prosim metodické kompetence u zastupcu odborové organizace.
(zakrouzZkujte, prosim bodové hodnoceni):

0 zadna................ 5 vysoce rozvinutd

Schopnost prezentovat 0 2 3 4 5
Schopnost kreativné fesit problémy 0 2 3 4 5
Schopnost vizualizovat 0 2 3 4 5
Schopnost vést a moderovat jednani 0 2 3 4 5
Rétoricky presvédcCit a vyjednavat 0 2 3 4 5
Schopnost zachazet s ¢asem 0 2 3 4 5
Schopnost zpracovavat informace 0 2 3 4 5
Schopnost pfipravovat rozhodnuti 0 2 3 4 5

8. Vyberte, prosim 3 kompetence z kazdé oblasti, které jsou podle vaseho nazoru

pro zastupce odborové organizace nejdiilezitéjsi. (zakrouzkujte, prosim 3 moZnosti

v kazdém sloupci):

OSOBNOSTNI KOMPETENCE

SOCIALNi KOMPETENCE

METODICKE KOMPETENCE

Suverenita

Znalost lidi

Schopnost prezentovat

Sebeorganizace a sebefizeni

Pozornost a empatie

Schopnost kreativng fesit problémy

Vnimani sebe sama a reflexe

Schopnost navazovat kontakty a

vztahy

Schopnost vizualizovat

Radost ze zivota a optimismus

Schopnost integrace a tymové

prace

Schopnost vést a moderovat jednani

Schopnost autenticky se vyjadfovat

Systémové vnimani

Rétoricky presvédcit a vyjednavat

Odolnost proti stresu

Schopnost motivovat a vést

Schopnost zachazet s ¢asem

Orientace na cil a vysledek

Schopnost fesit konflikty

Schopnost zpracovavat informace

Ochota k u¢eni a ke zméndm

Takt a styl

Schopnost pripravovat rozhodnuti

Spojeni mysleni a jednani

Védomi rizika

Sebemotivace

Védomi odpovédnosti




9. Je podle vas rozvoj v osobnostni oblasti u zastupcii odborové organizace dosta-
teny? (oznacte, prosim krizkem):

0 rozhodné dostacujici

0 spise dostacujici

O spiSe nedostacujici

0 rozhodné¢ nedostacujici

10.  Je podle vas rozvoj v socialni oblasti u zastupct odborové organizace dosta-
tecny? (oznacte, prosim kiizkem):

0 rozhodné dostacujici

0 SpiSe dostacujici

0 spiSe nedostacujici

O rozhodné nedostacujici

11. Jak byste doporucili, aby byl osobnostné-socialni rozvoj u zastupcii odborové

organizace prohlubovan? (oznadte, prosim kiizkem):
0 Skolenim zaméfenym na tento rozvoj
O odbornym poradenstvim

0 jinym zptusobem (uved’te, prosim jakym)....

12. Jakym zpiisobem by rozvoj v osobnostné socialni oblasti zlepsil vyjednavaci
pozici zastupci odborové organizace s vedenim firmy? (oznacte, prosim kiizkem 1 z
moZnosti):

0 suverenita

0 dosazeni pozadovaného cile

0 feSeni konfliktd

0 rychlej$i vyjedndvani



13. Co pro vas pritomnost odbori ve vasi firmé znamena? (prosim napiste):



PRILOHA P I11: STATISTICKE VYPOCTY - CHi-KVADRAT PRO
OSOBNOSTNI, SOCIALNi A METODICKE KOMPETENCE

V této piiloze je pomoci statistickych metod zpracovano hodnoceni osobnostnich,
socialnich a metodickych kompetenci. K vyhodnoceni je pouzita metoda dobré shody chi-

kvadrat. Vypoéty u ¢tyfpolnich tabulek budou provadény podle schématu pro Etyfpolni
tabulku, které je uvedeno v tabulce P 1.

a non o
Yij a B a+b
nonfl| ¢ D c+d

a+c b+d n

Tab. P | Schéma pro ¢tyfpolni tabulku

Osobnostni kompetence podle pohlavi

Hodnoceni osobnostnich kompetenci dle Hodnoceni osobnostni Hodnoceni osobnostni
pohlavi kompetence od 0 - 3 body kompetence nad 3 body z
Zena 444 192 636
muz 529 215 744
z 973 407 1380

Tab. P Il Ctyipolni tabulka hodnoceni osobnostnich kompetenci u zastupcti odborové organizace podle po-

hlavi respondentt

Tabulka P Il je ¢tyfpolni tabulka, ktera ukazuje, jak hodnoti osobnostni kompetence u za-

stupcti odborové organizace Zeny a jak tyto kompetence hodnoti muzi. Hypotézy byly sta-

noveny:

H,: Zeny a muzi hodnoti osobnostni kompetence stejné.

H,: Zeny a muzi hodnoti osobnostni kompetence rozdilné.



Vypocet:

(ad —bc)’

(@a+b)-(a+c)(b+d)(c+d) * oo

? =1380- =0,273
636-973-407 - 744

2

xi=n-

Kriticka hodnota chi-kvadratu pro hladinu vyznamnosti 0,05 a 1 stupeii volnosti je:
755,05(1):3:841 7°=0273<3,841

Vypocitand hodnota je mensi nez hodnota kritickd, proto pfijimame nulovou hypotézu a
odmitame hypotézu alternativni: Zeny a muZi hodnoti osobnostni kompetence stejnou

mérou.

Osobnostni kompetence podle pozice

Hodnoceni osobnostnich kompetenci dle Hodnoceni osobnostni Hodnoceni osobnostni 5
pozice kompetence od 0 - 3 body kompetence nad 3 body

délnicka 515 458 973

technicka 361 46 407

Z 876 504 1380

Tab. P 111 Ctyfpolni tabulka hodnoceni osobnostnich kompetenci zastupcii odborové organizace podle pozice

respondentl

Tabulka P Il je ¢tyfpolni tabulka, ktera ukazuje, jak hodnoti osobnostni kompetence u za-
stupcti odborové organizace zaméstnanci pracujici na délnickych pozicich a jak tyto kom-
petence hodnoti zaméstnanci pracujici na technickych pozicich. Hypotézy byly stanoveny:
H, : Zaméstnanci na délnickych a zaméstnanci na technickych pozicich hodnoti osobnostni kompetence ve
stejné mire.

H , : Zaméstnanci na délnickych a zaméstnanci na technickych pozicich hodnoti osobnostni kompetence
Vypocet:

) (ad —bc)’

2 =n- (515-43-458-361)°
(a+b)-(a+c)-(b+d)-(c+d)

973-361-504-407

=158,364

2* =1380-

Kriticka hodnota chi-kvadratu pro hladinu vyznamnosti 0,05 a 1 stupeni volnosti je:
2305(1)=3841 77=158,364 > 3,841
Vypocitand hodnota je vyssi nez hodnota kritickd, proto odmitdme nulovou hypotézu a

pfijimame hypotézu alternativni: Zaméstnanci na délnickych a zaméstnanci na technic-

kych pozicich hodnoti osobnostni kompetence rozdilné.



Osobnostni kompetence podle véku

Hodnoceni osobnostnich kompetenci dle
veku - hodnoceni 0-3 body

Pozorovana
Cetnost P

Ocekavana
Cetnost O

P-0

(P-oy

(P-oy
0

20-35

322

42,79130435

1831,095728

6,558161534

31,48695652

991,428431)

3,083633623

298

-74,27826087

5517,260038

14,82025844

z 973 973 24,4620536

Tab. P IV Hodnoceni osobnostnich kompetenci u zastupcti odborové organizace podle véku respondentt

Tabulka PIV ukazuje, jak hodnoti osobnostni kompetence u zastupcti odborové organizace
respondenti v raznych vékovych kategoriich. Pro analyzu bylo pouzito hodnoceni od 0 do 3

bodi. Je zde uvedena pozorovana Cetnost, o¢ekavana Cetnost a vypocet chi-kvadratu.
Pro tuto vyzkumnou otdzku byly stanoveny nasledujici hypotézy:

H , : Hodnoceni osobnostnich kompetenci je u vSech vékovych kategorii stejné.

H , : Hodnoceni osobnostnich kompetenci se lisi dle véku.

Vypocitand hodnota y*= 24,462

Kritickéd hodnota chi-kvadratu pro hladinu vyznamnosti 0,05 a 2 stupné volnosti je:
2 _ 2_

7205(2)=5,991 7’ = 24,462 >5,991

Vypocitand hodnota je vyssi nez hodnota kritickd, proto odmitdme nulovou hypotézu a
pfijimame hypotézu alternativni: Hodnoceni osobnostnich kompetenci se liSi dle vékové

kategorie.

Osobnostni kompetence podle vzdélani respondenti

Hodnoceni osobnostnich kompetenci dle
vzdélani - hodnoceni 0-3 body

Pozorovana
Cetnost P

Ocekavana
Cetnost O

P-0

(P -0y

(P-oy
o

zakladni

30,

50,8

-20,76521739

431,1942533

8,493891595

stfedni odborné

322

406,1

-84,12173913

7076,466994

17,42449692

stfedni odborné s maturitou

266

245,4

20,63478261

425,7942533

1,735348872

wy88i

77

59,2

17,77391304

315,9119849

5,334000626

wsokoSkolské

278

211,5

66,47826087

4419,359168

20,8931677

P

973

973

53,88090572

Tab. P V Hodnoceni osobnostnich kompetenci u zastupct odborové organizace podle vzdélani respondentt

Tabulka P V ukazuje, jak hodnoti osobnostni kompetence u zastupcit odborové organizace
respondenti s riznym vzdélanim. Pro analyzu bylo pouzito hodnoceni od 0 do 3 bodu. Je
zde uvedena pozorovana cetnost, o¢ekavana Cetnost a vypocet chi-kvadratu. Pro tuto vy-

zkumnou otazku byly stanoveny nasledujici hypotézy:



H , : Hodnoceni osobnostnich kompetenci je u respondentii s riiznym vzdéldanim stejné.
H , : Hodnoceni osobnostnich kompetenci se lisi podle vzdélani respondentil.

Vypocitana hodnota ;(2 = 53,881
Kriticka hodnota chi-kvadratu pro hladinu vyznamnosti 0,05 a 4 stupné¢ volnosti je:

7(62,05 (4) =9,488 7 =53,881>9,488

Vypocitand hodnota je vyss$i nez hodnota kritickd, proto odmitame nulovou hypotézu a
pfijimame hypotézu alternativni: Hodnoceni osobnostnich kompetenci se liSi podle vzdé-

lani respondentu.

Socialni kompetence podle pohlavi respondentu

Hodnoceni socialnich kompetenci dle pohlavi Hodnoceni sociaini Hodnocen sociaini 2
kompetence od 0 - 3 body kompetence nad 3 body

Zena 291 133 424

muz 377 119 496

z 668 252 920

Tab. P VI Ctyipolni tabulka hodnoceni socialnich kompetenci u zastupcii odborové organizace podle pohlavi

respondentl

Tabulka P VI je ¢tyfpolni tabulka, ktera ukazuje, jak hodnoti socialni kompetence u za-
stupcti odborové organizace Zeny a jak tyto kompetence hodnoti muzi. Hypotézy byly sta-

noveny:

H,: Zeny a muzi hodnoti socidlni kompetence stejné.

H , i Zeny a muzi hodnoti socialni kompetence rozdilné.

Vypocet:

ad —bc)’ 291.119-133-377)
zi=n- ( ) ;(2=920-(9 9-133-377) — 6,253
(a+b)-(a+c)-(b+d)-(c+d) 424668252496
Kritickd hodnota chi-kvadratu pro hladinu vyznamnosti 0,05 a 1 stupen volnosti je:
2805(1)=3841 72=6,253>3,841
Vypocitand hodnota je vyssi nez hodnota kritickd, proto odmitdme nulovou hypotézu a

pfijimame hypotézu alternativni: Zeny a muZi hodnoti socidlni kompetence rozdilné.



Socialni kompetence podle pozice respondentii

Hodnoceni socialni

Hodnoceni socialni

Hodnoceni socialnich kompetenci dle pozice kompetence od 0 - 3 body kompetence nad 3 body z
délnicka 384 200 584

technicka 284 52 336

) 668 252 920

Tab. P VII Ctyipolni tabulka hodnoceni socialnich kompetenci u zastupcti odborové organizace podle pozice

respondentl

Tabulka P VII je étyipolni tabulka, ktera ukazuje, jak hodnoti socialni kompetence u za-

stupcti odborové organizace zaméstnanci pracujici na délnickych pozicich a jak tyto kom-

petence hodnoti zamé&stnanci pracujici na technickych pozicich. Hypotézy byly stanoveny:

H, :Zaméstanci na délnickych a zamésmanci na technickych pozicich hodnoti socidlni kompetence ve

stejné mire.

H , : Zamésmanci na délnickych a zaméstnanci na technickych pozicich hodnoti socidlni kompetence roz-

dilne.
Vypocet:
2
ZZ -n- (ad —bC) ZZ _

Kriticka hodnota chi-kvadratu pro hladinu vyznamnosti 0,05 a 1 stupeii volnosti je:

7°=37,784> 3,841

Zg,os (l) =3841

(a+b)-(a+c)-(b+d)-(c+d)

(384-52—200-284)

584-668-252-336

=37,784

Vypocitand hodnota je vyss$i nez hodnota kritickd, proto odmitame nulovou hypotézu a

pfijimame hypotézu alternativni: Zaméstnanci na délnickych a zaméstnanci na technic-

kych pozicich hodnoti socialni kompetence rozdilné.

Socialni kompetence podle véku respondenti

Hodnoceni socidlnich kompetenci dle véku - Pozorovana Ocekavana .0 (°-Op (P-0f
hodnoceni 0-3 body Cetnost P Cetnost O 0
20-3% 212 191,7 20,31304348 412,6197353 2,152570748
35-45 229 2207 8,269565217 68,38570888 0,309815495
45- 60 22 2556 -28,5826087 816,9655198 3,196483219
z 668 668 5,658869462

Tab. P VIII Hodnoceni socidlnich kompetenci u zastupcti odborové organizace dle véku respondentt



Tabulka P VIII ukazuje, jak hodnoti socialni kompetence u zastupcti odborové organizace
respondenti v riznych vékovych kategoriich. Pro analyzu bylo pouzito hodnoceni od 0 do 3
bodi. Je zde uvedena pozorovana Cetnost, o¢ekavana Cetnost a vypocet chi-kvadratu. Pro
tuto vyzkumnou otazku byly stanoveny nésledujici hypotézy:

H, : Hodnoceni socidlnich kompetenci je u vSech vékovych kategorii stejné.

H , : Hodnoceni socidlnich kompetenci se lisi dle véku.

Vypodcitana hodnota y°= 5,658
Kriticka hodnota chi-kvadratu pro hladinu vyznamnosti 0,05 a 2 stupné¢ volnosti je:

15,05(2): 5,991 7> =5,658 < 5,991

Vypocitand hodnota je mensi nez hodnota kritickd, proto pfijimdme nulovou hypotézu a
odmitame hypotézu alternativni: Hodnoceni socialnich kompetenci je u v§ech vékovych

kategorii stejné.

Socialni kompetence podle vzdélani respondenti

Hodnoceni sociélnich kompetenci dle Pozorovana Ocekavana P-0 (P-Of (P-of
vzdélani - hodnoceni 0-3 body Cetnost P Cetnost O 0

zékladni 24 349 -10,85217391 117,7696786, 3,379120021
stfedni odbomé 239 278,8 -39,8173913 1585,42465) 5,686247342
stiedni odborné s maturitou 171 168,5 2,547826087 6,491417769 0,038535672
wSsi 50 40,7 9,339130435 87,21935728 2,145044073
vysoko$kolské 184 1452 38,7826087 1504,090737 10,35751106
) 668 668 21,60645817

Tab. P IX Hodnoceni socialnich kompetenci u zastupcit odborové organizace dle vzdélani respondentt

Tabulka P IX ukazuje, jak hodnoti socialni kompetence u zastupci odborové organizace
respondenti s riznym vzdélanim. Pro analyzu bylo pouzito hodnoceni od 0 do 3 bodu. Je
zde uvedena pozorovana cetnost, o¢ekavana Cetnost a vypocet chi-kvadratu. Pro tuto vy-
zkumnou otazku byly stanoveny nasledujici hypotézy:

H,, : Hodnoceni socidlnich kompetenci je u respondentii s riiznym vzdélanim stejné.

H , : Hodnoceni socidlnich kompetenci se lisi podle vzdélani respondentii.

Vypodéitana hodnota y°= 21,606
Kriticka hodnota chi-kvadratu pro hladinu vyznamnosti 0,05 a 4 stupné volnosti je:

Xo0s(4)=9,488 272=21,606 > 9,488



Vypocitana hodnota je vyssi nez hodnota kriticka, proto odmitdme nulovou hypotézu a

pfijimame hypotézu alternativni: Hodnoceni socidlnich kompetenci se liSi podle vzdélani

respondentu.

Metodické kompetence podle pohlavi respondenti

Hodnoceni metodickych kompetenci dle Hodnoceni metodické Hodnoceni metodické >
pohlavi kompetence od O - 3 body kompetence nad 3 body

Zena 307 117 424

muz 346 150 496

> 653 267 920

Tab. P X Ctyipolni tabulka hodnoceni metodickych kompetenci u zastupcii odborové organizace podle po-

hlavi respondentti

Tabulka P X je ctyfpolni tabulka, ktera ukazuje, jak hodnoti metodické kompetence u za-

stupcti odborové organizace zeny a jak tyto kompetence hodnoti muzi. Hypotézy byly sta-

noveny:

H,: Zeny a muzi hodnoti metodické kompetence stejné.

H,: Zeny a muzi hodnoti metodické kompetence rozdilné.

Vypocet:

) (ad —bc)’

% =N G@sb)-(a+c) (b+d)-(c+d)

2

0 (307-150-117-346)°
424.653-267 - 496

Kriticka hodnota chi-kvadratu pro hladinu vyznamnosti 0,05 a 1 stupen volnosti je:

Xo0s(1)=3841 21=0,777 < 3,841

0,777

Vypocitand hodnota je mensi nez hodnota kritickd, proto pfijimame nulovou hypotézu a

odmitame hypotézu alternativni: Zeny a muZi hodnoti metodické kompetence stejnou

meérou.



Metodické kompetence podle pozice respondenti

Hodnoceni metodickych kompetenci dle

Hodnoceni metodické

Hodnoceni metodické

pozice kompetence od O - 3 body kompetence nad 3 body z
délnicka 345 239 584
technicka 308 28 336
z 653 267 920

Tab. P XI Ctyfpolni tabulka hodnoceni metodickych kompetenci u zastupcti odborové organizace podle pozi-

ce respondentl

Tabulka P XI je ¢tyfpolni tabulka, ktera ukazuje, jak hodnoti metodické kompetence u za-

stupcti odborové organizace zaméstnanci pracujici na délnickych pozicich a jak tyto kom-

petence hodnoti zaméstnanci pracujici na technickych pozicich. Hypotézy byly stanoveny:

H, : Zaméstnanci na délnickych a zaméstnanci na technickych pozicich hodnoti metodické kompetence ve

stejné mire.
H,:
rozdiiné.

Vypocet provedeme podle vzorce:

) (ad —bc)’

2 _

X

Kritickd hodnota chi-kvadratu pro hladinu vyznamnosti 0,05 a 1 stupeii volnosti je:

7>=109,981 > 3,841

Zg,os (1) =3841

~"a+b)-(a+c) (b+d)(c+d) ¥

(345.28—-239-308)

584-653-267 -336

=109,981

Zaméstnanci na délnickych a zaméstnanci na technickych pozicich hodnoti metodicke kompetence

Vypocitand hodnota je vyssi nez hodnota kritickd, proto odmitdme nulovou hypotézu a

pfijimame hypotézu alternativni: Zaméstnanci na délnickych a zaméstnanci na technic-

kych pozicich hodnoti metodické kompetence rozdilné.

Metodické kompetence podle véku respondentu

Hodnoceni metodickych kompetenci dle Pozorovana Ocekavana P.0 (P-0p (P-of
&ku - hodnoceni 0-3 body Getnost P Cetnost O 0
20-35 228 187,4 40,6173913 1649, 772476 8,804298797
35-45 231 215,8 15,22608696 231,833724 1,074428881
45-60 194 249,8 -55,84347826) 3118,494064 12,48179094
z 653 653 22,36051862

Tab. P X1l Hodnoceni metodickych kompetenci u zastupcii odborové organizace dle véku respondenti

Tabulka P XII ukazuje, jak hodnoti metodické kompetence u zastupcit odborové organizace

respondenti v riznych vékovych kategoriich. Pro analyzu bylo pouzito hodnoceni od 0 do 3



bodi. Je zde uvedena pozorovana Cetnost, ocekdvana Cetnost a vypocet chi-kvadratu. Pro

tuto vyzkumnou otazku byly stanoveny nésledujici hypotézy:

H, : Hodnoceni metodickych kompetenci je u vSech vékovych kategorii stejné.

H , : Hodnoceni metodickych kompetenci se Iisi dle véku.

Vypocitana hodnota ;(2 =22,361

Kriticka hodnota chi-kvadratu pro hladinu vyznamnosti 0,05 a 2 stupné¢ volnosti je:
2205(2)=5,991 77=122,361> 5,991

Vypocitand hodnota je vyssi nez hodnota kritickd, proto odmitame nulovou hypotézu a

pfijimame hypotézu alternativni: Hodnoceni metodickych kompetenci se lisi dle véku.

Metodické kompetence podle vzdélani respondentii

Hodnoceni metodickych kompetenci dle Pozorovana Ocekavana

2 (p-oy
vzdélani - hodnoceni 0-3 body Cetnost P Cetnost O -0 -0y [

zakladni 19 341 -15,06956522 227,0917958 6,665532548
stfedni odbomé 212 272,6 -60,55652174, 3667,092325 13,45442883
stfedni odborné s maturitou 177 164,7 12,33043478 152,0396219 0,92330129
wSsi 54| 39,7 14,25217391 203,1244612 5,110328822
vysoko$kolské 191 142,0 49,04347826 2405,26276 16,94365803
) 653 653 43,09724953

Tab. P X1l Hodnoceni metodickych kompetenci u zastupcti odborové organizace dle vzdélani respondenti

Tabulka P XIII ukazuje, jak respondenti s riznym vzdélanim hodnoti metodické kompe-
tence u zastupcti odborové organizace. Pro analyzu bylo pouzito hodnoceni od 0 do 3 bodu.
Je zde uvedena pozorovana Cetnost, ocekavanad cetnost a vypocet chi-kvadratu. Pro tuto
vyzkumnou otazku byly stanoveny nasledujici hypotézy:

H , : Hodnoceni metodickych kompetenci je u respondentii s riiznym vzdélanim stejné.

H , : Hodnoceni metodickych kompetenci se lisi podle vzdélani respondentii.

Vypo¢itand hodnota y* = 43,097
Kritickd hodnota chi-kvadratu pro hladinu vyznamnosti 0,05 a 4 stupné¢ volnosti je:

Xo0s(4)=9,488 7%= 43,097 > 9,488

Vypocitand hodnota je vyssi nez hodnota kritickd, proto odmitdme nulovou hypotézu a
pfijimame hypotézu alternativni: Hodnoceni metodickych kompetenci se liSi podle vzdé-

lani respondenti.



PRILOHA P 1V: STATISTICKE VYPOCTY — STUDENTUV T-TEST

Vysledky hodnoceni kompetence ,,Védomi odpovédnosti‘

Pocet

Délnik | bodu Techni | Pocet — 225

gislo | xi xi2 k &islo |bodii x;|  x;2 X, =——=3,082

1 5 25 1 4 16

2 5 25 2 4 16

3 3 9 3 2 4 _\

7 I 7 N > (Xy —X,)* =765-3,082-225="7155
5 3 9 5 2 4

6 2 4 6 4 16

7 1 1 7 5 25 _ 94

8 3 0 8 2 4 Xy =—=2,238

9 2 4 9 5 25 42

10 3 9 10 2 4 2

11 4 16 11 4 16 ( — Y ) — — . =
TN R T FE N N D (xg — Xy ) =274-2,238-94=63,628
13 3 9 13 3 9

14 5 25 14 2 4 1

15 4 16 15 1 1 2 _ . —
N e S e [71,55 + 63,628 |=1,196
17 4 16 17 2 4 + —

18 2 4 18 2 4

19 2 4 19 1 1 —

L 2 = o > - s=1,094

21 3 9 21 2 4

A T 3082-2,238 |[73-42

23 4 16 23 2 4 t _ ] X _ 3 980
24 4 16 24 1 1 - —

25 3 9 25 1 1 1,094 73 + 42

26 2 4 26 2 4

27 2 4 27 1 1 _

. 2 - 5 > 7 t=3,980

29 2 4 1 1

30 2 4 30 2 4 _ _9_

- 2 - 2; i i f=73+42-2=113

32 4 16

33 4 16 33 2 4 _ _ . R _
E— « en : : t, 05 (100) =1,984 - tato hodnota je nejblizsi tabul
35 4 16

36 3 9 . v 4 .

o 37 5 2s | kovou hodnotou hladiné vyznamnosti 113
38 4 16 gg g j

ig 3 196 20 5 " t=23,980 >1,984

a1 2 4 41 2 4

42 2 16 42 2 4

43 2 4 ng = 42 94 274

24 2 2 Pramér = 2,238

45 4 16

46 2 4

47 4 16

48 4 16

49 2 4

50 4 16

51 4 16

52 2 4

53 5 25

54 2 4

55 4 16

56 3 9

57 3 9

58 2 4

59 2 4

60 4 16

61 5 25

62 2 4

63 3 9

64 3 9

65 2 4

66 2 4

67 2 4

68 4 16

69 3 9

70 3 9

71 3 9

72 3 9

73 2 4

na=73 225 765

Pramér = 3,082



Vysledky hodnoceni kompetence ,,Znalost lidi

Délnik | Pocet Techni | Poéet
gislo |bodu x;| x;2 k gislo |boda x;| x;2
1 5 25 1 5 25
2 5 25 2 4 16
3 4 16 3 3 9
4 2 4 4 2 4
5 2 4 5 3 9
6 2 4 6 3 9
7 1 1 7 5 25
8 4 16 8 2 4
9 3 9 9 5 25
10 3 9 10 2 4
11 3 9 11 3 9
12 3 9 12 3 9
13 3 9 13 4 16
14 4 16 14 2 4
15 4 16 15 1 1
16 > 2 16 1 1
7 > 2 17 2 4
18 3 ) 18 3 9
19 4 16 19 1 1
20 4 16 20 2 4
21 4 16 21 3 9
22 4 16 22 1 1
23 4 16 23 2 4
24 5 25 24 1 1
25 4 16 25 1 1
26 2 16 26 2 4
> 3 9 27 1 1
28 2 16 28 2 4
29 2 16 29 1 L
30 4 16 30 ! 9
31 5 25 sl 3 9
32 4 16 32 L L
33 4 16 33 3 9
34 1 1
34 4 16
35 1 1
35 4 16
36 3 9
36 4 16
37 4 16
37 4 16 = > 2
38 4 16 m 3 5
39 3 9 m 3 5
40 4 16 41 3 5
41 4 16 e > 4
42 3 9 ng =42 102 304
43 3 9 Pramér = 2,428
a1 4 16
45 3 9
16 4 16
47 4 16
8 4 16
29 4 16
50 3 9
51 4 16
52 4 16
53 5 25
54 4 16
55 5 25
56 4 16
57 4 16
58 3 9
59 4 16
60 3 9
61 3 9
62 4 16
63 3 9
64 3 9
65 4 16
66 2 4
67 2 4
68 4 16
69 3 9
70 3 9
71 3 9
72 3 9
73 4 16
na=73 260 976

Primeér = 3,562

X, = % =3,562

D (X —X,)" =796 —3562- 260 =49,973
Xy = % =2,428

3" (xg — Xg ) =304 —2,428-102 = 56,286

2o 1 149,973+56,286 |- 0,940
73+42-2
s =0,969
t= 3,562 - 2,428 . 73 . 42 — 6,033
0,969 73+ 42
t=6,033

f=73+42-2=113
t;05(100) =1,984 - tato hodnota je nejblizsi tabulko-

vou hodnotou hladin¢ vyznamnosti 113

t=6,033 >1,984



Vysledky hodnoceni kompetence ,,Rétoricky piesveédcit a vyjednavat

Délnik | Pocet Techni | Poéet
gislo |bodii x;| x;° k &islo |bodii x;| X;

1 4 16 1 4 16
2 4 16 2 2 4
3 2 4 3 2 4
4 0 0 4 2 4
5 2 4 5 1 1
6 1 1 6 4 16
7 1 1 7 2 4
8 4 16 8 2 4
9 1 1 9 3 9
10 2 4 10 2 4
11 3 9 11 3 9
12 3 9 12 4 16
13 4 16 13 4 16
14 4 16 14 3 9
15 3 9 15 2 4
16 1 1 16 2 4
17 3 9 17 3 9
18 3 9 18 4 16
19 4 16 19 2 4
20 4 16 20 3 9
21 4 16 21 4 16
22 4 16 22 2 4
23 4 16 23 3 9
24 5 25 24 2 4
25 5 25 25 2 4
26 4 16 26 3 9
27 3 9 27 2 4
28 4 16 28 3 9
29 4 16 29 2 4
30 4 16 30 4 16
31 4 16 31 4 16
32 4 16 32 2 4
33 4 16 33 4 16
34 4 16 34 2 4
35 4 16 35 2 4
36 4 16 36 2 4
37 4 16 37 5 25
38 4 16 38 1 1
39 4 16 39 1 1
40 5 25 40 1 1
41 4 16 41 1 1
42 4 16 42 1 1
43 2 4 ng=42 107 319
44 3 9 Primér = 2,5476
45 4 16
46 4 16
47 4 16
48 4 16
49 4 16
50 4 16
51 4 16
52 4 16
53 3 9
54 1 1
55 3 9
56 3 9
57 4 16
58 2 4
59 4 16
60 3 9
61 3 9
62 4 16
63 4 16
64 3 9
65 4 16
66 2 4
67 2 4
68 4 16
69 3 9
70 3 9
71 3 9
72 3 9
73 4 16

na=73 245 901

imér = 3,356

X, = % ~3,356

> (X —X,)" =901-3,356 - 245 = 78,7397

Xy = _ 25476
42

3" (xg — Xg )* =319 — 25476 -107 = 46,4047

s2=__ 1 [787397 + 46,4047 |=11074
73+42-2
s=1,052
t= 3,356 - 2,5476 . 73 42 — 3,967
1052 \73+42
t=3967

f=73+42-2=113
t; 05(100) =1,984 - tato hodnota je nejblizsi tabulko-

vou hodnotou hladiné vyznamnosti 113

t=3,967 >1,984



