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Abstrakt 

Bakalářská práce poskytuje aktuální pohled na manažera pracujícího v	korporátní or-
ganizaci. V	rámci teoretické části je popsána problematika související s	tímto téma-
tem, zejména osobnost manažera a požadavky na něj kladené včetně úrovně emoční 
inteligence. V	případě vyhraněnosti některých vlastností typických pro manažery jsou 
uvažovány i jejich patologické varianty. Praktická část zahrnuje kvalitativní šetření 
s	cílem ověření vlastností, které jsou pro manažery typické, zajišťují jim profesní 
úspěchy a zároveň mohou být i na hranici patologie.   
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Abstract 

This bachelor thesis provides a current profile of a manager working in a corporate 
organization. The theoretical part describes all issues related to this topic, especially 
the personality of a manager as well as specific requirements for this position includ-
ing the ability of using emotional intelligence in the workplace. Some typical charac-
teristics for managers and their pathological modifications are also considered. The 
practical part includes a qualitative survey aimed at verifying skills and personality 
styles that are typical for managers, while at the same time providing them with pro-
fessional successes. 
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ÚVOD 
Většina lidí si za život projde zaměstnaneckým poměrem a bude tak spjata 
s konkrétní organizací. Je možné (v závislosti na jejich ambicích), že se díky jejich 
schopnostem stanou manažery a budou vést tým nebo oddělení. Ti nejlepší se sta-
nou vrcholovými manažery a jejich moc se stane výkonnou ve společnosti – budou 
tedy mít možnost celou společnost řídit a alespoň částečně rozhodovat o její bu-
doucnosti. Tato bakalářská práce pojednává právě o vrcholových manažerech a popi-
suje jejich vlastnosti, schopnosti, inteligenci nebo osobnostní rysy, které jsou pro ně 
typické, a můžeme tedy říci, že jim zajišťují úspěch. Specifikem těchto manažerů je 
také jejich spojení s korporátní organizací čili firmou, která svou působností zasahuje 
do více zemí světa.  

Vzhledem k tomu, že takových lidí je méně než řadových zaměstnanců a zároveň 
musí vynikat v určitých oblastech života, je příznačné, že i jejich osobnost se bude 
více lišit od ostatních lidí, potažmo zaměstnanců. Cílem této bakalářské práce je vy-
mezení charakteristických rysů a vlastností u vrcholových manažerů. K tomuto cíli 
bude využito shrnutí osobnosti manažera a zároveň bude určeno, jaké jsou klíčové 
vlastnosti a dovednosti zajišťující úspěch. S ohledem na specifika korporátní organi-
zace a jejich požadavků na tyto zaměstnance bude také zkoumáno, do jaké míry mo-
hou tyto vlastnosti korespondovat s psychopatickou osobností.  

Tato bakalářská práce je rozdělena do dvou částí – teoretické a praktické. 
V teoretické části bude vymezen termín manažera a lídra vzhledem k organizaci, je-
jich osobnost a kompetence zajišťující úspěch. Další složkou osobnosti, která vý-
znamně ovlivňuje profesní cestu manažera, je inteligence, jejíž dva nejpodstatnější 
typy jsou obsaženy ve druhé kapitole. Kvůli pravděpodobné vyhraněnosti osobnost-
ních rysů manažerů bylo nutné uvažovat také jejich patologické varianty čili poruchy 
osobnosti. Korporátní organizace jsou pro jedince s vyhraněnými osobnostními rysy 
lákavé, protože do velké míry vykazují znaky organizace psychopatické, jejíž rysy jsou 
uvedeny ve třetí kapitole. Tyto organizace mohou rovněž lákat jedince s velmi rozvi-
nutou disociální poruchou osobnosti, kdy již hovoříme o psychopatii, která je rovněž 
popsána ve stejnojmenné kapitole. Praktická část zahrnuje kvalitativní šetření mezi 
vrcholovými manažery působícími v České republice. Pomocí dotazníkového šetření 
byla zkoumána jejich míra emoční inteligence, osobnostní styly a díky sebehodnotící 
škále bylo také zjišťováno, zda jejich vlastnosti korespondují s rysy korporátního psy-
chopata.  
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1 MANAŽERSKÁ TEORIE 

1.1 Manažer a lídr 

Management a leadership jsou dvě rozdílné disciplíny, které se ale v každé úspěšné 
firmě propojují. Management, ze kterého vychází označení manažer, se zaměřuje na 
řízení. Tureckiová (2007) uvádí, že v situaci, kdy je manažer postaven před úkol, který 
musí splnit, začne systematicky jednat (krok za krokem) s cílem úkol co nejdříve a 
nejlépe dokončit. S čímž souvisí zadání práce, řízení a kontrola lidí, díky kterým bude 
plán splněn. Manažer tímto svým jednáním přímo ovlivňuje ostatní zaměstnance a 
podřízené. Podle Bedrnové (2007) také často působí pouze zprostředkovaně (se za-
daným úkolem, který musí splnit) a jeho respekt může být ovlivněn i formálním po-
stavením ve společnosti.  

Na druhé straně leadership je termínem pro vedení. Bedrnová (2007) uvádí, že tento 
termín je nejčastěji spojován s vedoucími zaměstnanci (kteří formálně nemusí být 
manažery) označovanými jako lídři. Formálně, tedy z popisu práce, nemusí být u sku-
tečného lídra specifikováno vedení lidí. Nicméně zaměstnanci ho mohou následovat 
a respektovat, což mu do jisté míry umožňuje ovlivňování okolí. Je nutné zdůraznit, že 
ovlivňování okolí může mít jak pozitivní, tak negativní dopady ve společnosti. Ex-
trémním příkladem může být například Hitler, avšak v současné době takového vůd-
ce můžeme najít i mezi korporátními psychopaty v různých firmách.  

V pozitivním slova smyslu je lídrem zaměstnanec, který se snaží o efektivní fungování 
firmy či skupiny v dlouhodobém horizontu.  Podle Bělohlávka (2008) jsou jeho cíle 
spíše strategického rázu a důležité jsou pro něj i potenciální výsledky v budoucnu. Na 
rozdíl od manažera, pro kterého jsou podstatné ty okamžité. Ve vztahu 
k zaměstnancům je lídr vede k hledání řešení problémů a přenechává jim pravomoci 
k vlastnímu řízení. Stává se tak vzorem a díky své „moci“ může pozitivně ovlivňovat 
ostatní k sounáležitosti s firmou. Většina odborníků, mezi nimi například i Ar-
mstrong	 (2006), se pak shodují, že v ideálním případě by měl být každý dobrý mana-
žer i dobrým lídrem. Poté takového manažera/lídra budou zaměstnanci následovat a 
dosahovat potřebných výsledků.  
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1.2 Manažerské kompetence 

Velký zájem o manažerské kompetence se rozmohl v roce 1973 poté, co David 
McClelland vydal svůj článek pojednávající o větší důležitosti testování kompetencí 
před testováním inteligence. Mimo jiné McClelland (1973) v	článku uvádí, že testy in-
teligence mohou do velké míry predikovat, jakých známek by daný jedinec dosáhl při 
školní výuce. Zároveň vyjádřil nesouhlas s tím, že dobré výsledky ve škole nebo 
v testech inteligence musí nutně znamenat lepší kariérní příležitosti a postavení 
v	budoucnu. Následující léta docházelo k velkému rozmachu teorií manažerských 
kompetencí a bylo sestaveno nesčetné množství kompetenčních modelů. Načež Ku-
beš, Kurnický a Spillerová (2004) potvrzují, že sledování a určování kompetencí je 
dobrým nástrojem pro fungování manažerů, potažmo celé společnosti. 

Většina dosavadních modelů se lišila s ohledem na individuálnost dané firmy a jejích 
požadavků na manažera. Nicméně jedním, dodnes uznávaným konceptem manažer-
ských dovedností, je ten, který vytvořil americký psycholog Robert L. Katz. Vytvořil 
třísložkový model, jehož naplnění a dobré rozvržení je nezbytné pro úspěšného ma-
nažera. Mezi složky tohoto modelu, které uvádí i Tureckiová (2004), patří:  

1. Technické dovednosti – umožňují manažerovi používat různé techniky 
k dosažení cílů. Tyto dovednosti se netýkají pouze znalosti strojů, výrobních ná-
strojů nebo jiných zařízení, ale jsou také dovednostmi, které manažer využívá ke 
zvýšení prodeje, navrhování různých typů výrobků a služeb, stejně jako jejich 
uvádění na trh. Technické dovednosti je možné se naučit, trénovat je a zdokona-
lovat se v nich díky zkušenostem. 

2. Lidské (interpersonální) dovednosti – představují znalosti a schopnosti manaže-
ra pracovat s ostatními lidmi a jedná se o jednu z	jeho nejdůležitějších dovednos-
tí. Tyto lidské dovednosti jim mohou například umožnit, aby se stali lídry, motivo-
vali zaměstnance k lepším výkonům a pomohli jim efektivně využívat jejich po-
tenciál ve společnosti. Předpokladem je znalost a uplatňování různých motivač-
ních teorií.  

3. Koncepční dovednosti – představují znalosti a schopnosti manažera pro abs-
traktní myšlení. To znamená, že dokáže efektivně porozumět všem prvkům a vaz-
bám uvnitř společnosti. Zároveň se zaměřuje na dlouhodobé (strategické) cíle 
společnosti.  
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Graf 1- Rozdělení manažerských dovedností 

 

Zdroj: Upraveno dle TURECKIOVÁ, Michaela. Klíč k účinnému vedení lidí: odemkněte potenciál 
svých spolupracovníků. Praha: Grada, 2007. Vedení lidí v praxi. ISBN 978-80-247-0882-9. 

Na grafu 1 je znázorněno, že technické kompetence jsou nejdůležitější pro liniové 
manažery, na druhé straně pro top management nemají takový význam. Tedy pro 
manažera, který má na starost vedení celé společnosti a velmi často má i rozhodova-
cí pravomoc, jsou klíčové kompetence koncepční. Pro management střední úrovně 
jsou pak důležité v rámci porozumění strategických cílů a nevyžadují se pro liniové 
manažery. Naopak lidské (interpersonální) kompetence jsou potřebné na všech 
úrovních. 

1.3 Osobnost a činnost manažera 

V první řadě je nutné si uvědomit, že manažer je stále zaměstnanec konkrétní spo-
lečnosti čili se jedná o profesi. Folwarczná (2010) toto tvrzení potvrzuje a uvádí histo-
rický vývoj manažerské pozice. V	dnešní době (ale i v minulosti) není výjimkou, že 
vlastník firmy je zároveň i nejvyšším manažerem. Nicméně „historický trend však 
směřuje k	oddělení řídící funkce od vlastnictví. Vrcholoví manažeři zodpovídají za při-
jímání a zavádění rozhodnutí a zároveň podléhají vlastníkovi či představitelům vlast-
níků.“ (Folwarczná, 2010, s. 15).  

Lojda (2011) uvádí, že „vzhledem k	tomu, že je manažer najímán pro dosahování cílů 
prostřednictvím lidí, organizace předpokládají takové jeho schopnosti, které se bu-
dou týkat organizování, vyjednávání, motivace a ovlivňování.“ (Lojda, 2011, s. 10).  

Obsahem práce manažera není pouze vedení lidí samotných, nýbrž mnoho dalších 
aktivit, které musí v rámci společnosti vykonávat. Podle Šikýře (2014) se manažer od 
ostatních zaměstnanců liší tím, že je samotné navíc řídí, a díky jejich pomoci tak mů-
že zabezpečovat chod a plnění strategických cílů společnosti. Rozsah jejich působ-
nosti se může podle konkrétního zaměření společnosti a pozice lehce odlišovat. 
Nicméně určité činnosti jsou typické pro tuto profesi a souvisí s osobnostním profi-
lem jednotlivých manažerů. Mimo jiné musí se zaměstnanci náležitě komunikovat 
(např. kvůli zadávání a hodnocení práce) a aktivně se o ně zajímat. Pauknerová (2006) 
uvádí, že aby mohl manažer ve své funkci setrvat a být co nejúspěšnější, měl by znát 

Top management Střední management Liniový management

Technické

Lidské

Koncepční
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minimálně názory a postoje ostatních zaměstnanců. V neposlední řadě u manažerů 
hraje roli jejich osobní šarm a charizma, které jim může pomáhat při výkonu jejich 
práce, rovněž v průběhu jejich kariéry.  

Pauknerová (2006) manažerskou pozici chápe jako komplexní roli, kdy má manažer 
na starost několik činností v rámci společnosti, avšak za veškeré je zodpovědný. Tyto 
skutečnosti poté přirozeně korespondují se značnými nároky a předpoklady pro vý-
kon této profese.    

Mezi některé osobnostní vlastnosti, schopnosti a aktivity, které Pauknerová (2006) dá-
le uvádí, a podle kterých se úspěšný manažer může odlišovat od ostatních lidí, patří 
například:  

§ Širší a hlubší znalosti související s vyšší mírou rozumových schopností  
§ Vyšší sociální zdatnost a pohotová orientace v situacích  
§ Vyšší odolnost vůči psychické zátěži  
§ Větší dominantnost 
§ Aktivní účast na společenském (nejen firemním) dění  

 

Jak je uvedeno, na manažera (manažerské pozice) jsou kladeny větší nároky ve smys-
lu vzdělání či osobnostních rysů. K	úspěšnému vedení firmy či specializovaného od-
dělení je potřeba být více než jen „dobrým lídrem“ nebo „umět vycházet s	ostatními“. 
Pokud se totiž ve firmě začínají objevovat nespokojení zaměstnanci, velmi často mů-
že být tato skutečnost ovlivněna právě přístupem jejich nadřízených (managemen-
tu). 

Londýnská personálně-poradenská společnost Kennedy Pearce, Consulting, která se 
mimo jiné věnuje náboru vrcholových manažerských pozic, uvádí šest osobnostních 
rysů, které činí manažery úspěšnými. Na základě aktuálního příspěvku (2018) mezi 
tyto vlastnosti řadí:  

1. Sebevědomí – sebevědomý manažer by neměl působit arogantně, nýbrž se-
bejistě (mít jistotu ve svých schopnostech a dovednostech). Na druhé straně 
sám musí důvěřovat svým zaměstnancům, aby oni naopak mohli důvěřovat 
v	jeho schopnosti.   
 

2. Spolehlivost – na vyšších pozicích se od lidí předpokládá, že budou „dodržo-
vat slovo“ a termíny.  Bez této vlastnosti je nepravděpodobné, že by takového 
člověka následovali (respektovali) i jeho podřízení.  
 

3. Optimismus – pozitivní přístup k	práci a zaměstnancům je potřebný zejména 
z	dlouhodobého hlediska.   
 

4. (Vnitřní) klid – další důležitou osobnostní vlastností je schopnost zvládat stre-
sové situace, které na manažerských rolích mohou nastávat častěji.  
 

5. Organizační schopnosti – k	této vlastnosti se váže také dobrá schopnost prio-
ritizace, která může například zabránit vzniku stresových situací či zmírnit je-
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jich průběh. Důležité je také najít si v	rámci organizace času prostor pro své 
zaměstnance (podřízené).  
 

6. Komunikační dovednosti – od manažerů se očekávají skvělé komunikační do-
vednosti, které musí dennodenně prokazovat při e-mailové komunikaci, pre-
zentacích či obchodních schůzkách. Zároveň musí být schopni zvládat i nepří-
jemné situace (odmítnutí nabídky, výpověď apod.). 

 

1.4 Znalosti manažera  

Kromě kvalitních osobnostních vlastností by měli manažeři disponovat také praktic-
kými znalostmi a teoretickým vzděláním. Graf 2 předkládá ilustraci o tom, jak dochází 
ke změnám v čase v potřebě odborného vzdělání vůči vzdělání manažerskému. Od-
borným vzděláním lze chápat nejvyšší dosažené vzdělání či další odborné zájmy a 
znalosti. K manažerskému vzdělání lze přiřadit znalosti z oblasti managementu. 

Graf 2 - Poměr potřeby manažerského a odborného vzdělání 

 

Zdroj: Převzato z LOJDA, Jan. Manažerské dovednosti. Praha: Grada, 2011. ISBN 978-802-4739-
021. 

Lojda (2011) uvádí, že pokud je zaměstnanec (nebo už přímo manažer) povýšen na 
vyšší pozici, jsou na něj kladeny větší nároky na manažerské vzdělání (předpokládají 
se u něj rozvinuté manažerské kompetence) a zároveň ubývá důležitosti u vzdělání 
odborného.  

Lojda (2011) dále předkládá teorii současných trendů, které hovoří o nižší potřebě 
zkušeností ze specializovaných odvětví (výroba, služby, stavebnictví, finance apod.), 
pokud je zajištěno kvalitní manažerské vzdělání. Tyto teorie hovoří o tom, že manažer 
„je schopen se do tří měsíců adaptovat na jakoukoliv firmu bez ohledu na skutečnost, 
jaké nabízí výrobky nebo služby. Spolu s	tím se ale také využívá tvrzení, že takto přija-
tý pracovník přibližně do tří let vyčerpá pro danou práci nebo firmu svoji počáteční 
kreativitu a elán a je za potřebí ho nahradit.“  (Lojda, 2011, s. 19).  
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2 OSOBNOST 

2.1 Definice osobnosti 

Jeden z nejrozsáhlejších přehledů definic osobnosti přinesl americký psycholog Gor-
don Allport. V	jeho publikaci se objevuje na 50 definic osobnosti a jak uvádí Cakirpa-
loglu (2012), podle zdrojů je patrné, že „kromě psychologů se fenoménem osobnosti 
zabývají filozofové, teologové, právníci, sociologové a další odborníci.“ (Cakirpaloglu, 
2012, s. 16). 

Mezi „klasickou“ definici osobnosti, kterou dále Cakirpaloglu (2012) uvádí, patří mimo 
jiné Eysenckova definice, která osobnost chápe jako „souhrn skutečných a potenciál-
ních vzorů chování organismu, které determinují dědičnost a prostředí; osobnost vy-
věrá a vyvíjí se skrze funkční součinnost čtyř hlavních odvětví: kognitivní (inteligence), 
konativní (charakter), afektivní (temperament) a tělesná oblast (konstituce).“ (Cakir-
paloglu, 2012, s. 17). 

Podle Smékala (2004) lze z psychologického hlediska osobnost vymezit jako soubor 
obvyklého chování, psychických a emocionálních vzorců, které se vyvíjejí pod vlivem 
biologických a environmentálních faktorů. I když v současné době je možno osobnost 
vymezit různě, většina teorií se zaměřuje na motivaci a psychologické interakce 
s okolím.  Obecně platí, že se osobnost jedince považuje za poměrně stabilní vzhle-
dem ke skutečnosti, že se jedinec rodí jako individuum a v průběhu života dochází ke 
zformování osobnosti. 

Nakonečný (1997) osobnost chápe jako „individuální celek lidského duševního života, 
individuální skladbu dispozic, faktorů a vlastností.“ (Nakonečný, 1997, s. 156). Touto 
myšlenkou poukazuje na skutečnost, že každá osobnost je jedinečná. Lidé se již při 
narození liší svými vlohami, které se později rozvíjejí na individuální schopnosti 
v	různých oblastech. Dále se u každého člověka objevují různé rysy temperamentu či 
úroveň inteligence.  Osobnost je pokládána za stabilnější osobnostní strukturu, kdy 
stabilitou se rozumí stálost chování jednice v	čase.  Nakonečný (1997) pak dále uvádí, 
že osobnost však není neměnná a jak již bylo naznačeno, její vývoj ovlivňují mimo 
jiné tělesné změny. Dalším podstatným vlivem jsou pak sociální zkušenosti. Na zá-
kladě těchto prožitků si jedinec může určité vlastnosti zafixovat, nebo se bude snažit 
o jejich změnu (nápravu).   
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2.2 Temperament a typologie osobnosti 

Lidé se od nepaměti snažili porozumět lidskému chování. Když následně vysledovali 
podobné osobnostní rysy, snažili se dané jedince rozdělit do určitých skupin. Dokládá 
to jedna z	nejstarších teorií – Hippokratova humorální teorie temperamentu 
(4.	století před naším letopočtem).  

Nakonečný (1997) uvádí, že ačkoliv je nevědecké pojetí „mísení tělesných šťáv“ již 
překonáno, uznává, že Hippokrat na druhou stranu využíval přesné pozorování a ně-
které jím definované osobnostní charakteristiky lze stále považovat za platné. 

V	dalších letech následovalo velké množství nových teorií osobnostních rysů, mezi ty 
nejznámější patří například:  

§ Typologie C. G. Junga 
Hartl a Hartlová (2000) uvádí, že Jungova typologie je založena na dvoupólové 
škále introverze-extraverze. Introvertovaný jedinec se zaměřuje na sebe sa-
ma. Své myšlenky a city prožívá ve svém vlastním světě. Na druhé straně ex-
trovertovaný jedinec zaměřuje svou osobnost směrem ze svého nitra. U těch-
to jedinců lze vysledovat osobnostní rysy, jako je například otevřenost či vý-
řečnost. Dále je u takových jedinců snadnější sociální adaptace a ve skupině 
se poté dokáží lépe prosadit.  
 

§ Typologie E. Kretschmera 
Říčan (2010) popisuje Kretschmerovu typologii osobnosti jako takovou, která 
rozděluje lidi podle stavby jejich těla. Kretschmer dělí lidi na typ pyknický, as-
tenický nebo atletický. K	těmto tělesným typům poté přiřadil temperamento-
vé vlastnosti. K	pyknikovi přiřadil cyklotymní temperament, který se projevuje 
střídáním protichůdných nálad či vzrušení a klidu. Pro tyto lidi je typická při-
způsobivost a srdečnost. K	astenikovi přiřadil temperament schizotymní, u 
kterého lze vysledovat například ambivalenci mezi náladou vznětlivou a apa-
tickou. Podle Kretschmera jsou tito lidé i více společensky uzavření. 
K	atletikovi přiřadil temperament viskózní. Takoví jedinci mají klidnou povahu 
a jedná se z	velké části o analytické typy.  
Čtvrtý „typ“ je nazýván dysplastický. Takový člověk nemá vyhraněnou tělesnou 
stavbu, jsou zde zahrnuty i různé nepravidelnosti, a proto nelze považovat za 
typ v	pravém slova smyslu.  
Kretschmerova teorie je v	dnešní době stále velmi známou, nicméně není 
podložena přesvědčivými empirickými výzkumy.  

Současní odborníci, mezi nimi například i Říčan (2010), se shodují, že temperament je 
považován za vrozenou složku osobnosti (osobnostních rysů), který se stabilně pro-
jevuje pomocí charakteristického jednání a prožívání daného jedince. Říčan dále 
uvádí, že pokud chceme charakterizovat temperament, musíme u daného jedince 
posoudit i další osobnostní vlastnosti, mezi které patří například citové vnímání a re-
aktivita. Souhrnně se temperamentem rozumí komplexní styl prožívání a jednání.  
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Testy, které aktuálně zkoumají osobnostní rysy a jsou využívány třeba při výběru za-
městnanců nebo v	psychologické praxi, musí být podloženy empirickým výzkumem 
neboli být validní.  

Mezi takové patří například test PSSI – inventář stylů osobnosti a poruch osobnosti. 
PSSI zachycuje celkem 14 osobnostních stylů, mezi nimi i sebejistý/sebeprosazující 
styl, pečlivý styl, příjemný nebo ctižádostivý styl. Právě vyhraněnost těchto osobnost-
ních stylů je typická pro vrcholové manažery a ověření této skutečnosti je obsahem 
praktické části této bakalářské práce. Test PSSI stále chápe vyhraněnost těchto osob-
nostních rysů pouze jako jejich nepatologickou variantu. Ty patologické, definované 
již jako poruchy osobnosti, jsou popsány ve třetí kapitole. 

2.3 Inteligence v pracovním prostředí 

Další složkou osobnosti je inteligence. K	přesnější definici došlo v	době stanovení in-
teligenčního kvocientu (IQ) – tento pojem navrhl William Stern. Podle jeho poznatků 
lze inteligenci chápat jako „schopnost učit se ze zkušeností, přizpůsobit se, řešit nové 
problémy, používat symboly, myslet, usuzovat, hodnotit a orientovat se v	nových si-
tuacích na základě určování podstatných souvislostí a vztahů.“ (Hartl a Hartlová, 2000, 
s. 233).  

Pro posuzování IQ se dodnes využívají standardizované testy. Reichl (2010) popisuje 
první úspěšný test inteligence, jenž vyvinul francouzský psycholog Alfréd Binet, který 
mj. navrhl pojem „mentální věk“.  V	roce 1944 dále vytvořil David Wechsler testy inte-
ligence pro dospělé (WAIS) a děti (WISC), které jsou dodnes velmi rozšířené. Wechsler 
inteligenci chápal jako „vnitřně členitou, globální schopnost individua účelně jednat, 
rozumně myslet a efektivně se vyrovnávat se svým okolím.“ (Reichel, 2014, s. 10). In-
teligenčnímu kvocientu (IQ), potažmo jazykově-verbální a logicko-matematické inte-
ligenci, byl vždy přisuzován největší význam v úspěších lidí. Hlavním důvodem je fakt, 
že tyto oblasti jsou nejsnáze měřitelné již standardizovanými testy.  

Postupem času se však většina odborníků začala zaměřovat na komplexnější pojetí 
inteligence (ne pouze na IQ). Hartl a Hartlová (2000) uvádí, že Gardner hovoří dokonce 
o osmi typech (inteligence), kdy každý člověk má v	sobě zastoupeny všechny druhy, 
ale v	různém poměru.  

Podle National Geographic (2012) bylo zároveň zjištěno, že IQ může ovlivnit úspěš-
nost člověka pouze z	20 %. Je tedy jasné, že IQ musí z velké části doplňovat další typy 
inteligence, například emoční a sociální. U úspěšných manažerů patří mezi ty 
nejpodstatnější determinanty úspěchu právě dobře vyspělá rozumová kapacita a 
emoční inteligence, která zpracovává a využívá emoce.  
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2.3.1 Emoční inteligence u manažerů 

Průkopníkem v oblasti emoční inteligence je uznávaný americký psycholog David Go-
leman. Podle Arnolda (2007) Goleman ve své publikaci „Emoční inteligence“ z roku 
1995 dokázal vyplnit mezeru v našich znalostech a pomohl pochopit, proč je emoční 
inteligence důležitá. Jak ve spojení s IQ, tak i samostatně – zda dokáže míra EQ ovliv-
nit pracovní výkonnost.  

V jednom z jeho novějších článků Goleman (2013) pojednává o významu emoční in-
teligence u manažerů v několika klíčových oblastech. Mezi ně patří například: 

Orientace na sebe sama – schopnost manažera rozpoznat, jak je vnímán svým oko-
lím, mu napomáhá v roli lídra a jeho vůdcovském působení. Pracovníci si mimo jiné 
všímají, zda se daný manažer chová podle svého přesvědčení. Pokud ano, může mu 
tento fakt ještě přidávat na autenticitě, ale i dodávat respekt. Ze strany manažera je 
pak důležité, aby věci kolem sebe vnímal v kontextu a nejednal impulzivně.  

Orientace na lidi – vedoucí pracovníci, kteří se mohou efektivně zaměřit na ostatní, 
jsou snadno rozpoznatelní. Jedná se o lidi, jejichž názory většinou mají největší váhu 
a lidé s nimi chtějí pracovat. Objevují se jako přirození vůdci, a to bez ohledu na jejich 
hierarchické postavení ve společnosti. K tomuto faktu jim napomáhá empatie a 
schopnost budovat společenské vztahy, což jsou jedny z pilířů emoční inteligence.  

Empatie – Goleman (2013) nevnímá empatii pouze jako jeden atribut, ale soustředí 
se na tři rozdílné složky, které se navzájem ovlivňují: 

§ Kognitivní empatie – schopnost vidět svět očima jiného člověka 
§ Emoční empatie – schopnost vcítit se do druhých  
§ Racionální empatie – schopnost vnímat to, co lidé očekávají, nebo chtějí získat 

Zpravidla pokud se zaměříme na vnímání okolí, nejrychlejší signály jsou ty, které 
zpracuje kognitivní centrum a poté může nastat situace vcítění se do druhého. Do-
hromady vytváří kognitivní a emoční složky podmínky pro složku racionální. Pokud je 
člověk (manažer) schopný pochopit to, co od něj někdo jiný očekává, může situaci 
vyřešit, aniž by si emoce druhého člověka vůbec uvědomoval. U manažerů, kteří ve 
společnosti postupují hierarchicky výše, se schopnost empatie pomalu vytrácí a sou-
časně jsou oslabovány složky kognitivní a emoční. 
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2.3.2 IQ vs. EQ 

Oblasti IQ a EQ vzájemně propojují. Jak již bylo výše zmíněno – u každého člověka se 
mísí více druhů inteligence v různém poměru. V případě těchto dvou typů lze nalézt 
několik možných kombinací – u člověka může být buď vysoce rozvinuta rozumová 
kapacita anebo sociální (emoční) dovednosti. V ideálním případě je inteligence rozvi-
nuta v rovnoměrném poměru a člověk je schopný vynikat v obou oblastech.  

Podle Wedlichové (2011) patří mezi významné rozdíly těchto složek jejich heritabilita 
a stálost v životě. Totiž IQ je do určité míry ovlivněno dědičností, ale i vývojem 
v raném dětství a po devatenáctém roce života je už ustálené a jeho hodnota se vý-
znamně nemění. Na druhou stranu EQ není podstatně ovlivněna dědičností. A na roz-
díl od IQ je možné postupem času zvládat lépe například společenské interakce či 
sebeovládání. 

 
Tabulka 1 - Srovnání IQ a EQ 

Druh/Typ IQ EQ 

Vyjádření V dnešní době je IQ vyjádřeno pří-
slušným skóre, zjištěným dle stan-
dardizovaného testu 

Číselný ukazatel, který hod-
notí schopnost řídit své 
vlastní emoce, ale i emoce 
druhých lidí či skupin 

Schopnosti Schopnost rychle se učit, pochopit 
a aplikovat důležité informace, a 
naopak odfiltrovat ty nevýznamné 

Identifikuje, vyhodnocuje a 
vyjadřuje své emoce, dokáže 
vnímat a posoudit emoce 
ostatních 

Projevy na 
pracovišti 

Úspěšný v náročných úkolech, při 
analytické práci preferuje samo-
statnost 

Týmový hráč, dobré vztahy 
s lidmi, iniciativní 

Zdroj: Vlastní zpracování 
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3 PSYCHOPATIE 
Slova jako psychopat a psychopatie se v minulosti používaly pro označení konkrétní-
ho jedince, potažmo nemoci, nicméně časem se od tohoto názvosloví upustilo. V 
současné době, pokud chceme hovořit o psychopatech, hovoříme o lidech trpících 
poruchou osobnosti. Konkrétně se jedná o disociální poruchu osobnosti, značenou 
jako F60.2 v	Mezinárodní klasifikaci nemocí (MKN-10). Podle Hareho (2015) neschop-
nost pociťovat vinu a vyšší emoce („moral insanity“) patří mezi ty nejzávažnější cha-
rakteristiky této poruchy.  

Mnoho odborníků, mezi nimi i Radkin Honzák (2012), tuto neschopnost přičítá jiné 
struktuře mozku. Konkrétně podle něj nedochází k propojení mezi prefrontálním kor-
texem a hypotalamem. Hypotalamus má v lidském těle na starost ovlivňování limbic-
kého systému, jehož hlavní funkcí je prožívání a regulace emocí. A pokud k takovému 
propojení nedojde, hypotalamus limbický systém neovlivní. Proto se o psychopatech 
hovoří jako o emočně plochých jedincích.  

Typickým znakem u psychopatických jedinců je schopnost rozpoznat a řídit emoce 
(například po nastudování příslušné literatury), na druhé straně je však nízké poro-
zumění konkrétním citům. Honzák (2012) dále uvádí, že mezi faktory, které mají na 
vznik a vývoj psychopatie vliv jsou dědičnost, výchova, případně situační tlak. 

Problém ve společnosti či firmách nastává v případě, že si je psychopat své odlišnosti 
vědom a dokáže ji využít ke svým sobeckým cílům. Úspěšný psychopat ve firmě po-
třebuje neustálé vzrušení a preferuje společenský vliv, kontrolu a možnost manipula-
ce před penězi.  

3.1 Poruchy osobnosti 

„V historii lidstva hráli takoví jedinci často významnou úlohu. Mnozí z nich získali vel-
kou moc, vytvořili různá pozoruhodná díla, nová učení nebo nějakou věc fanaticky há-
jili. Jsou mezi nimi podivíni, fanatici, reformátoři, vynálezci, ale i zločinci.“ (Vágnerová, 
2004, s. 511). 

Podle MKN-10 se poruchou osobnosti chápe výrazná změna povahových vlastností 
(odlišují se od normy) jedince, které mohou být vrozené či dlouhodobě působí a 
ovlivňují život konkrétního jedince. Malá (2002) poruchy osobnosti chápe jako stálé 
změny vnitřní struktury a projevů chování. To lze zřetelně pozorovat jako odlišnost od 
očekávaného průměru chování v dané společnosti, což se může projevovat v různých 
oblastech. U jedince trpícího některou z poruch osobnosti dochází ke snížení kvality 
jeho života a v neposlední řadě také jeho okolí. U následujících poruch osobnosti pla-
tí, že jsou ovlivněny jednak psychosociálními faktory, které významně ovlivňují celko-
vý zdravotní stav, ale i dědičností, která vznik a vývoj poruchy osobnosti může do jisté 
míry ovlivnit.  
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3.1.1 Disociální porucha osobnosti 

Charakteristickým znakem u jedinců trpících disociální poruchou osobnosti je absen-
ce emocí a soucitu, naopak ve zvýšené míře můžeme pozorovat zaměření na sebe 
samého (egocentrismus).  

Podle McWilliamsové (2015), pokud mají tito jedinci silné „já“ (ego), mohou poté pá-
chat veškeré své činy bez jakéhokoliv soucitu vůči ostatním lidem. Jejich činy jsou 
sobecké a myslí pouze na svůj osobní úspěch a potěšení. Vzhledem k těmto faktům 
je pro takového jedince mnohem jednodušší dosahovat vytyčených cílů než pro jiné 
lidi, kteří jsou vnímaví vůči svému okolí nebo věrní svým hodnotám. O to nebez-
pečnější jsou jedinci, kteří si jsou této své „výhody“ plně vědomi. Je nutné si proto 
uvědomit, že jejich asociální fungování ve společnosti je pro ně nejefektivnější. To, že 
by se takový egocentrický jedinec rozhodl pro něj vlastně nevýhodnou změnu, jen 
aby dosáhl vyšší ohleduplnosti vůči okolí, je velice nepravděpodobné.  

Vágnerová (2004) uvádí, že při interakci s okolím, ať už se jedná o rodinu, přátele či 
kolegy v	práci, dochází velmi často ke konfliktním situacím a problémům. Vždy ze 
strany komunikující osoby, která na rozdíl od daného jedince problém „cítí“. Pro tyto 
lidi je typické navazování krátkodobých vztahů, kdy je pouze využijí pro svou aktuální 
potřebu a po nasycení se přesunou na další. Vágnerová (2004) popisuje, že díky těm-
to, a mnoha dalším důvodům (jako je například bezohlednost a zvýšená potřeba lha-
ní), selhávají ve většině svých životních rolí – jako zaměstnanec, rodič či přítel. 

Jak uvádí Bouček (2006) „i malá frustrace může vyvolat silnou agresivní reakci“ (Bou-
ček a kol., 2006, s. 182) souvisí s	odlišností emočního prožívání. U jedinců trpících tou-
to poruchou je zvýšený předpoklad v	porušování zákonů. Ať už páchají násilí, které 
souvisí s	jejich afektivními výbuchy vzteku či jinou trestnou činnost, souvisí tento fakt 
s	jejich asociálním životním stylem a potřebou neustálého vzrušení. 

3.1.2 Histrionská porucha osobnosti 

Pro jedince trpícího histrionskou poruchou osobnosti je typický zejména egocentris-
mus (díky kterému veškeré dění vztahují ke své osobě), neustálý pocit neuspokojení 
a manipulace. Pomocí té se opět snaží upoutat pozornost na sebe. Své okolí tak mů-
že dokonale ovládat. 

Malá (2002) uvádí, že se daný jedinec bude snažit upoutat na sebe pozornost za kaž-
dou cenu, i pokud by si to situace nežádala. Jejich projevy jsou pak zpravidla přehna-
né a teatrální, provázeny bouřlivými emocemi. Velmi často situace dramatizují, až 
dochází k obviňování, intrikám a vydírání. Vágnerová (2004) doplňuje, že není neob-
vyklé, že tito jedinci začnou vyhrožovat i sebevraždou nebo se ji pokusí demonstra-
tivně provést.  

Dle Boučka (2006) histrionské osobnosti potřebují neustálé změny, nesnesou nudu a 
rozhodně nejsou rigidní. Tato skutečnost souvisí s neustálým navazováním zpravidla 
krátkodobých vztahů. K poznání nových lidí se spoléhá na svou sexuální atraktivitu, 
případně se snaží erotizovat již navázané vztahy.   



| 19 

Cakirpaloglu (2012) k projevům histrionské poruchy řadí dále neustálé vyhledávání 
uznání a pozornosti, při jejichž absenci jedinec trpí. Přehnané afektivní jednání souvi-
sí mimo jiné s nízkou mírou frustrační tolerance. Jedinci se rovněž zajímají o svůj fy-
zický vzhled, který využívají při navazování dalších povrchních vztahů. Jejich životní 
potřeby pak celkově řadíme mezi ty nižší. 

Mezi obranné mechanismy těchto jedinců, které Cakirpaloglu (2012) popisuje, patří 
zejména regrese (souvislost s	celkovou osobnostní nezralostí) a vytěsnění. Díky re-
gresi čili posunu k	primitivnějším způsobům chování může jednodušeji dojít 
k	adaptaci na danou situaci. Vytěsnění naopak může sloužit k	přesunu nepříjemných 
(traumatických) myšlenek a zážitků z	vědomí do oblasti nevědomí.  

3.1.3 Narcistická porucha osobnosti  

Lidé s narcistickou poruchou osobnosti jsou zaměřeni výhradně na svoji „dokonalost“ 
(grandiózní „já“), kterou si musí prostřednictvím lidí kolem sebe neustále dokazovat. 
V případě, že nejsou svým okolím dostatečně obdivováni se cítí zranění a trpí.  

Bouček (2006) uvádí, že k rozvoji této poruchy může docházet už v dětství, kdy se ro-
diče snaží své děti podporovat ve vykonávání a učení určitých aktivit. Jednou 
z možností rozvoje této poruchy může být neutuchající obdiv ze strany rodičů, kdy se 
dítě posléze sžije se svou hodnotou a potřebou neustálého uznání. Druhou možností, 
kdy může dojít k rozvoji patologického narcismu na úkor zdravého získávání sebedů-
věry, je obdiv ze strany rodičů pouze při bezchybném výkonu dítěte. Kromě výše 
uvedeného je rozšíření této poruchy odhadováno na 1 % v	populaci. 

Jedinci trpící narcistickou poruchou osobnosti mohou díky svému přesvědčení o so-
bě dosahovat lepšího postavení ve společnosti, i když jejich úspěchy mohou být čas-
to smyšlené či přibarvené. Sami se pak mimo jiné raději pohybují ve „vyšších kruzích“, 
kde celkově panuje představa o výjimečnosti ve vyšší míře. Jak uvádí například Vág-
nerová (2004), tito jedinci mají velké problémy v interakci s jinými lidmi či potenciál-
ními partnery. Pokud bude chtít takto narušený jedinec navázat vztah, bude „dokona-
lost“ vyžadovat i po svém protějšku, což z podstaty věci není možné. Od svého okolí 
neustále vyžadují obdiv, ale nikdo jim není „dost dobrý“. Proto u nich můžeme sledo-
vat promiskuitní jednání, neschopnost navazování a udržování dlouhodobých vztahů, 
stejně jako například u lidí trpících histrionskou nebo disociální poruchou osobnosti.  

Houbová a kol. (2005) mezi další typické rysy této poruchy řadí také přecitlivělé za-
měření na svou osobu, absenci empatie a neschopnost přijmout názor nebo kritiku 
na sebe samého. V případě, že se tak stane, reagují na své okolí (kvůli své snížené 
frustrační toleranci) rozčileně až agresivně. Případně mohou upadat do depresí kvůli 
sníženému pocitu vlastní hodnoty. 
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3.2 Srovnání psychopatie, sociopatie a disociální 

poruchy osobnosti 

Pojmy jako psychopatie, sociopatie, případně disociální porucha osobnosti jsou dle 
Babiaka (2014) často zaměňovány nebo i nadužívány. Jak je již výše uvedeno psy-
chopatii jako nemoc či poruchu nemůžeme diagnostikovat (pojmenovat), nicméně 
nejpodstatnější osobnostní rysy jsou dle Diagnostického a statistického manuálu 
(2015) stejné jako u disociální poruchy osobnosti. 

Sociopatie však není oficiálně považována za poruchu, ani se s žádnou jinou nepojí. 
Mezi typické rysy u sociopatických jedinců patří vytvoření vzorců chování, které sami 
považují za normální, i když společnost už je tak nevnímá. Babiak (2014) uvádí, že so-
ciopati jsou na rozdíl od psychopatů schopni vnímat emoce nebo dokáží být věrní. 

Následující tabulka předkládá srovnání mezi psychopatem a sociopatem. Psychopat 
je pro společnost, potažmo firmy, nebezpečnější vzhledem k jeho stabilitě a trpěli-
vosti, kterou musí akceptovat, pokud chce v rámci společnosti nenápadně „růst“. 
Chování sociopata je málokdy promyšlené, zatímco psychopat si jde cíleně za svým 
záměrem. 

 

Tabulka 2 - Srovnání psychopata a sociopata 

Psychopat Sociopat 

Pořádkumilovný a precizní Chaotický a rozptýlený 

Nenávist trvá dlouho Není schopen dlouho chovat zášť 

Normální nebo až mimořádné množství 
trpělivosti 

Málo, nebo žádná trpělivost 

Je schopen čekat roky, když si myslí, že 
musí spáchat úspěšný zločin 

Potřebuje okamžité uspokojení 

Křivdu pociťuje delší dobu Není dlouze zasažen smyšlenými nebo 
opravdovými křivdami 

Zdroj: Vlastní zpracování 

3.3 Diagnostika – PCL-R 

Hareho PCL-R test byl vytvořen k měření rozsahu individuálních kritérií pro psychopa-
tii. Hare (2014) model psychopata rozděluje do dvou hlavních faktorů, respektive čtyř 
složek. 

Interpersonální část se zaměřuje na skutečnost, jak se psychopat prezentuje svému 
okolí, do afektivní složky spadá veškeré (ne)prožívání, protože psychopati nejsou 
schopni žádných emocí. Tyto dvě složky spadají pod Faktor 1, agresivní narcismus. 
Podle testu PCL-R jsou tyto charakteristiky vykládány následovně: 
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1. Šarm a výmluvnost 
2. Pocit grandiozity a výjimečnosti 
3. Patologické lhaní 
4. Manipulace a podvádění 
5. Nepřítomnost výčitek a pocitů viny 
6. Neschopnost empatie  
7. Povrchní jednání 
8. Neschopnost přijímat odpovědnost za vlastní činy 

Faktor 2 zahrnuje veškeré sociální odchylky, které můžeme na psychopatech sledo-
vat. Jedná se o složku životního stylu, která popisuje, jak takoví lidé fungují a žijí ve 
společnosti, a nakonec složka antisociální, která se zaměřuje na náchylnosti 
k antisociálnímu chování. Většinou se projevují následujícím souhrnem znaků: 

9. Potřeba vzrušení a sklony k nudě 
10. Parazitický styl života 
11. Špatná sebekontrola 
12. Nerealistické cíle 
13. Impulzivita 
14. Nezodpovědnost 
15. Kriminální minulost – v dětství či v období adolescence 
16. Problémové chování 
17. Zrušené podmínečné propuštění z nápravného zařízení 

PCL-R test mimo jiné zahrnuje další faktory, které nespadají ani do jednoho 
z předešlých faktorů. Patří mezi ně: 

18. Promiskuitní styl života  
19. Mnoho krátkodobých vztahů 
20. Kriminální všestrannost 

Psychopatie

Faktor 1
Agresivní 

narcismus

Složka 1
Interpersonální

Složka 2
Afektivní

Faktor 2
Sociální  

odchylky

Složka 3
Životní styl

Složka 4
Antisociální

Graf 3 - Struktura testu PCL-R 

Zdroj: Upraveno dle OGLOFF, James R.P. Psychopathy/antisocial personality disorder 
conundrum. Australian and New Zealand Journal of Psychiatry [online]. 2006, 40(6-7), 
519-528 [cit. 2017-05-08]. DOI: 10.1111/j.1440-1614.2006.01834.x. ISSN 0004-8674. 
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V současné době test obsahuje 21 otázek (rozšířen byl o položku „Druhotně získané 
dovednosti sociopatického podmiňování“), kterým pozorovatel přisuzuje hodnotu dle 
významnosti zastoupení znaku. 0 v	případě, že znak není vůbec zastoupen, 1 pokud 
je znak s	největší pravděpodobností zastoupen a 2 pokud se jistě projevuje. 

Hare (2014) uvádí, že ve Velké Británii a potažmo v celé Evropě (včetně České republi-
ky) stačí pro diagnostikování psychopatie skóre ≤ 25. Ve Spojených státech americ-
kých se jedná o hodnotu ≤ 30. Test je však možné vyhodnotit s	pouze stručným vý-
sledkem vysoká nebo nízká hodnota. Vzhledem ke skutečnostem, že je PCL-R velice 
propracovaný a hodnotí se na základě pozorování, je určen zejména pro zkušené 
psychology a psychiatry s oprávněním tuto diagnostiku provádět. 

3.4 Korporátní psychopatie 

S	psychopaty se nejčastěji setkáváme v	místech, kde dochází k	větší koncentraci mo-
ci, zejména u politiků, lidí vykonávajících pomáhající profese a v	korporacích. Podle 
Kevina Duttona (2013) se v	populaci nachází zhruba 1-3 % psychopatů, z	toho se jed-
ná o 4	% firemních profesionálů. Dalších minimálně 20 % čítá vězeňská populace, do 
které se zahrnují především „neúspěšní“ psychopati. 

3.4.1 Psychopatická organizace 

Dutton (2013) uvádí, že kromě psychopatů – „osobností“ se můžeme v dnešní době 
setkat také s „psychopatickou organizací“, čili firmou, která vykazuje stejné znaky jako 
psychopatický jedinec. Vzhledem k tomu se pak tyto organizace stávají velice láka-
vým zaměstnavatelem pro korporátní psychopaty. Dutton (2013) mezi tyto znaky řadí 
následující:  

1. Sociální necitlivost – typická hrubým zacházením se zaměstnanci, zákazníky a 
dalšími obchodními partnery (může se jednat o náhlé ukončení pracovní či ob-
chodní smlouvy). 

2. Neschopnost udržovat dlouhodobé vztahy – může se jednat například o účelové 
přenášení obchodních operací z jedné země do druhé, případně neustálé změny 
zaměstnanců a obchodních partnerů. 

3. Přehlížení bezpečnosti – firma může svými výrobky nebo výrobním procesem 
ohrožovat zdraví a životní prostředí.  

4. Nedodržování zákonů a pravidel – může souviset s nedodržováním bezpečnost-
ních pravidel, či s jinými nelegálními aktivitami (např. praní špinavých peněz). 
V případě usvědčení nastává ospravedlňování vlastních činů, případně obviňování 
druhých. 

5. Absence svědomí/viny – je-li porušování lidských práv nebo zhoršování životního 
prostředí ekonomicky výhodnější, není pro fungování firmy žádná jiná akceptova-
telná varianta. 
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3.4.2 Osobnost korporátního psychopata 

Podle Duttona (2013) jsou psychopaté interpersonálně grandiózní, arogantní, bezcit-
ní, povrchní a také velmi manipulativní. Dokáží vydržet ve velkých korporacích, proto-
že nemají problém s rychlými a významnými změnami, které takové firmy provází. 

Honzák (2013) psychopaty chápe jako vnitrodruhové predátory, kteří žijí parazitickým 
způsobem života. Využívají svůj šarm, manipulaci a případně násilí ke kontrole ostat-
ních a k uspokojení vlastních sobeckých potřeb. 

Na druhé straně poptávka po vrcholových manažerech často budí dojem, že organi-
zace žádají spíše psychopaty. Kýžená energická a dynamická osobnost, potřebná u 
vrcholových manažerů, může v	případě psychopata skončit velkým počtem rozpra-
covaných a nedokončených úkolů. Vzhledem k	dnešním poznatkům je tedy důleži-
tější při výběrů manažerů testovat, zda jsou u nich přítomny tyto negativní znaky. Ty 
pozitivní, jako sociální zdatnost, schopnost rychle jednat nebo psychickou odolnost, 
totiž u kvalitních top manažerů nalezneme vždy.  

 

Tabulka 3 - Vůdčí schopnosti a jejich psychopatické ekvivalenty 

Vůdčí schopnosti Psychopatické rysy 

Charisma Vnějškový šarm 

Sebevědomí Grandiozita 

Schopnost ovlivňovat ostatní Manipulativnost 

Přesvědčivost Schopnost podvádět 

Vizionářské myšlení Vymýšlení intrik 

Schopnost riskovat Impulzivita 

Orientace na činy Touha po vzrušení 

Schopnost přijímat těžká rozhodnutí Citová chudoba 

Zdroj: Upraveno dle DUTTON, Kevin. Moudrost psychopatů: praktická lekce od svatých, špionů 
a sériových vrahů. Brno: Emitos, 2013. ISBN 978-80-87171-36-3. 

 

Korporátní psychopati se poté ve firmách snaží nejprve získat důvěru svých kolegů, 
nadřízených a posléze i nejvyššího vedení. Míří vždy do „vyšších pater“ společnosti, 
kde jsou kontrolní mechanismy laxnější. A navíc jsou díky důvěře kolegů velmi dobře 
kryti. Hare (2014) tyto spolupracovníky dělí do tří kategorií následovně:  

§ Patroni – jedná se o nejvyšší vedení společnosti (generální ředitel/prezident). 
Mají velkou moc a obvykle netuší, co daný jedinec ve firmě způsobuje, nicmé-
ně jsou už velmi často zmanipulováni, a tak si případné problémy 
s konkrétním jedincem nespojí.  
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§ Pěšáci – obvykle běžní zaměstnanci, oproti korporátnímu psychopatovi jsou 
hierarchicky níže postaveni. Problémového jedince mohou maskovat a oplát-
kou za to je jim pocit důležitosti, který jim daný psychopat vsugeruje. Důleži-
tým faktorem je také to, že s nimi psychopat naváže vztah, pouze pokud je to 
pro něj výhodné (např. se stane „přítelem“ sekretářky, která ho bude informo-
vat o všech schůzkách ředitele). Jakmile tato situace pomine, vztahy se svými 
pěšáky bez lítosti ukončí. Tito lidé pak velmi často končí opuštěni a rozčarová-
ni ze situace, která se jim stala.  
 

§ Důvěrní přátelé – často odborníci, které korporátní psychopat využívá k tomu, 
aby za něj dělali zadané úkoly. Psychopata obdivují a podle toho, jakou mají 
moc, s nimi psychopat také zachází. 

 

Graf 4 - Vývoj korporátního psychopata 

Zdroj: Vlastní zpracování 

Závěrem je tedy důležité si uvědomit, že psychopati vnímají svět naprosto odlišně a 
my nejsme schopni ho pochopit, například proto, že u psychopata nic nevyvolá sku-
tečnou emoční odezvu. Léčba není možná a málokterý jedinec by na ni přistoupil 
jednoduše proto, že psychopatické chování je pro daného jedince nejefektivnější – 
nejsme schopni (ale můžeme se snažit, s ohledem na naše zdraví) mu navrhnout do-
stačující alternativu. Je důležité psychopata rozpoznat – většina mluví mnohem klid-
něji než ostatní lidé, a hlavně nemají tendenci rozlišovat mezi neutrálními a afektiv-
ními slovy, což znamená, že jsou necitliví vůči emocionálním projevům v mluvě. Mno-
ho odborníků tedy radí se psychopatům vyhýbat a být si stále vědom toho, že (korpo-
rátní) psychopat funguje jako predátor. 

  

Získání důvěry
(malé úspěchy)

Upevnění důvěry
(velký úspěch)

Šedá zóna
(absolutní důvěra, 
absence kontroly)
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4 KVALITATIVNÍ VÝZKUM 

4.1 Cíl výzkumu 

Cílem této bakalářské práce bylo vymezení charakteristických rysů a vlastností u vr-
cholových manažerů. Na základě toho bylo provedeno kvalitativní průzkumné šetření 
mezi vrcholovými manažery s cílem ověřit a potvrdit jejich charakteristické osob-
nostní rysy. Dále byly definovány rysy zajišťující úspěch manažerů, ale i záporné 
vlastnosti, které mohou negativně ovlivňovat chod společnosti.  

Konkrétně bylo cílem šetření zjistit, zda si manažeři dokáží prosadit svou, i když druzí 
mají opačný názor. Toto jednání je typické pro sebejistý osobnostní styl, potažmo di-
sociální poruchu osobnosti. Dalším zkoumaným jevem bylo, zda manažeři v práci při-
stupují k manipulativnímu jednání s cílem vlastního prospěchu. Vzhledem 
k hierarchickému postavení manažerů bylo nutné uvažovat také úroveň emoční inte-
ligence, která se zvyšováním pravomocí klesá.  Na závěr bylo díky sebehodnotící šká-
le a pozorování definováno, zda u manažerů lze vysledovat psychopatické rysy osob-
nosti.  

V této části budou propojena teoretická východiska s výsledky šetření za pomoci 
modifikovaných (standardizovaných) testů. Na základě výsledků bude provedeno vy-
hodnocení jednotlivých profilů manažerů a definování obecného profilu. Cílem však 
nebude diagnostika psychopatie či konkrétních poruch osobnosti.  

Výzkumná otázka č. 1: 

Jsou zvolení manažeři sebevědomí při prosazování vlastních cílů a sebejistí v chování 
vůči druhým lidem?  

Výzkumná otázka č. 2: 

Upřednostňují manažeři manipulativní jednání? 

Výzkumná otázka č. 3: 

Lze předpokládat, že u zvolených manažerů bude výsledkem nízká úroveň emoční 
inteligence?  

Výzkumná otázka č. 4: 

Lze u manažerů vysledovat osobnostní rysy, které korespondují s těmi uvedenými 
v testu Roberta Hareho (PCL-R)?  
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4.2 Metody a techniky 

V rámci kvalitativního šetření bylo pro zodpovězení výzkumných otázek potřeba vyu-
žít více metod zkoumání. Jako první byl respondentům předložen dotazník, který 
zkoumal jejich osobnostní styly. Tento dotazník byl vytvořen dle předlohy testu PSSI, 
který vytvořili Julius Kuhl a Miguel Kazén. Test je určen pro adolescenty (18-25 let) a 
dospělé (>25 let), což byla skupina zahrnující všechny respondenty. Při vyhodnocení 
je uvažováno také pohlaví muž/žena. V rámci testu byly zkoumány tyto sty-
ly/poruchy: sebejistý/disociální, pečlivý/nutkavý, ctižádostivý/narcistický, příjem-
ný/histrionský. Hrubý skór tvoří součet bodů (maximum 30) pro konkrétní osobnostní 
styl, z	nichž každý reprezentuje 10 výroků. Percentil a T-skór se zjišťuje dle přísluš-
ných vyhodnocovacích šablon. Hodnota 50 v	oblasti T-skór se považuje za průměr-
nou, hodnota 60 za mírně zvýšenou. Vysoké hodnoty (T-skór >70) zvyšují podezření 
na poruchu osobnosti. V	žádném případě však nestačí pro stanovení takové diagnó-
zy. Výsledky z	tohoto testu sloužily jako podklad pro zodpovězení výzkumných otá-
zek č. 1 a 2. 

K zodpovězení třetí výzkumné otázky sloužil test emoční inteligence od Christine 
Wilding (2010). Dle teoretických východisek by vrcholoví manažeři měli mít nízkou 
úroveň emoční inteligence a účelem tohoto testu bylo jejich reálné ověření. Výsled-
kem dotazníku je pak celková úroveň emoční inteligence daného jedince, ale i vý-
sledky v dílčích kategoriích (sebeuvědomění, samoregulace, motivace, empatie, soci-
ální dovednosti).  

Posledním testem, který byl použit, byl sebehodnotící inventář osobnostních rysů. 
Tento test byl však naformulován podle psychopatických rysů z testu PCL-R, které de-
finoval Robert Hare. Výsledkem bylo zodpovězení výzkumné otázky číslo 4 a zároveň 
ověření a doplnění výzkumných otázek 1 a 2.  

Pro přiblížení a lepší charakteristiku byl také se všemi respondenty veden nestruktu-
rovaný rozhovor. Odpovědi na otázky jsou zahrnuty na úvod u každého z	profilů. 

4.3 Zkoumaný vzorek-respondenti 

Kvalitativního šetření se zúčastnilo 10 vrcholových manažerů, kteří byli prvotně oslo-
veni prostřednictvím e-mailu. Všichni respondenti působí na pozicích, u kterých 
vlastní podpisová práva vůči společnosti. Jedná se o pozice jednatelů, generálních 
ředitelů či manažerů klíčových oddělení firem.  

Tato cílová skupina musela dále splňovat dvě kritéria. Prvním kritériem bylo určení 
mezinárodního přesahu (zda firma aktivně působí v zahraničí) firem. To bylo ověřeno 
na základě korporátních webových stránek, výročních reportů a vlastnické struktury 
jednotlivých firem. Druhým kritériem byla velikost podniků podle počtu zaměstnan-
ců. Minimální hranice byla 1000 zaměstnanců (globálně). K	ověření tohoto kritéria by-
ly využity stejné zdroje jako při zkoumání mezinárodního přesahu. Důraz byl kladen 
na rozličnost segmentů, ve kterých respondenti působí, aby byl zajištěn pohled na 
manažerskou osobnost z	různých odvětví.  
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Šetření se zúčastnilo 7 mužů a 3 ženy ve věkovém rozpětí 30-53 let.  Až na jednu vý-
jimku byli všichni respondenti vysokoškolsky vzdělaní.  

Samotné dotazníkové šetření a vedení rozhovorů probíhalo v	období od prosince 
2017 do února 2018. Na základě předešlé domluvy se vždy jednalo o osobní návštěvu 
v	kancelářích u jednotlivých respondentů.  

Pro zachování anonymity jsou v	této práci užita pouze křestní jména a místo doslov-
ného názvu firmy je uvedena pouze oblast působení.   
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5 INTERPRETACE VÝSLEDKŮ 
V	této části budou vyhodnoceny jednotlivé profily všech manažerů, kteří řádně vypl-
nili výše zmíněné testy. U každého profilu bude přiblížena individuální situace jednot-
livých manažerů, znázorněn graf s	výsledky emoční inteligence a tabulka s	ukazateli 
preferovaných osobnostních stylů.  

5.1 Iva 

Iva je vysokoškolsky vzdělaná a její titul (MBA) získala na soukromé vysoké škole v 
Praze. Je jí 30 let, což z	ní činí nejmladší respondentku ze všech zúčastněných. Pochá-
zí z	malého města (cca. 20 tis. obyvatel), ze kterého každý den dojíždí do Prahy. Iva je 
velmi ambiciózní, a ačkoliv má v	současné době již dlouhodobě stabilní vztah, neplá-
nuje založení rodiny. V	současné firmě (personální společnost) působí již přes pět let 
na interní pozici HR manažerky. Je zodpovědná za vedení 20členného oddělení, podílí 
se na tvorbě a kontrolování rozpočtu v	rámci celého HR oddělení firmy. Má podpisová 
práva, která ji opravňují k	přijímání a propouštění zaměstnanců. Firma celosvětově 
zaměstnává 8 000+ zaměstnanců. 

Graf 5 - Emoční inteligence 

 

Zdroj: Vlastní zpracování 

Komunikace s	Ivou byla velmi příjemná a na první pohled působila profesionálním 
dojmem. Velmi pečlivě četla veškeré pokyny k	vyplnění testů a v	případě nejasností 
se doptávala.  

Výsledky její emoční inteligence se pohybovaly nad průměrem ve všech zkoumaných 
oblastech. Nejnižšího skóre dosáhla v	oblasti samoregulace, zejména u otázek, které 
se týkaly schopnosti přijímat kritiku. Naopak vysoce nadprůměrného výsledku dosáh-
la v	oblasti empatie, kdy je schopna uznávat cizí názor a ujišťuje se, zda všem lidem 
správně rozumí (tento fakt se potvrdil již při naší vzájemné komunikaci).  
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Tabulka 4 - Projevy osobnostních stylů/poruch  

	Porucha Hrubý skór Percentil T-skór 

DS 14 96,1 68 

NT 20 77,8 58 

NR 14 80,6 59 

HI 14 53,7 51 

Zdroj: Vlastní zpracování 

V případě výsledků osobnostních stylů bylo u Ivy nejvyššího skóre dosaženo v	oblasti 
sebejistého stylu jednání. Výsledky respondentky poukazují na vlastní sebevědomí a 
jistotu v	chování vůči druhým lidem. Respondentka si je vědoma svých kvalit a před-
pokládá, že je (a měla by být) respektována. Tento fakt podporuje mírně zvýšený až 
hraniční výsledek u ctižádostivého stylu/narcistické poruchy osobnosti.  

5.2 Jakub 

Jakub při studiích na státní vysoké škole začal pracovat u svého současného zaměst-
navatele. Po dvou letech se rozhodl na plno věnovat své práci a školu opustil. Ve 
svých 33 letech byl několikrát povýšen a aktuálně řídí největší pobočku (v rámci ČR) 
globální, personálně-poradenské společnosti. Podřízených má pod sebou cca 30. Ve 
firmě působí přes 10 let a nepřemýšlí o změně. Myslí si, že by mohl mít problém 
s	nedokončeným vysokoškolským vzděláním a zároveň má obavy z	toho, že by jeho 
kvality nová společnost dostatečně neocenila (nedostatek uznání, finanční ohodno-
cení). Počet zaměstnanců celosvětově je více než 6 000. Je svobodný, bezdětný. 

Graf 6 - Emoční inteligence 

 

Zdroj: Vlastní zpracování 

S	Jakubem byla bezproblémová komunikace a sám testování hodnotil velmi pozitiv-
ně. Všechny testy vyplnil správně dle příslušných instrukcí.  

U Jakuba byla výsledkem velmi vysoká úroveň emoční inteligence zejména 
v	oblastech sebeuvědomění (značná míra pozitivního přístupu k	životu), ale i empa-
tie. Nejnižšího výsledku dosáhl v	oblasti motivace, kdy sám uznává, že není schopný 
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věnovat energii nudné práci a stále potřebuje nové podněty. Díky těmto vlastnostem 
je ve firmě respektován a na oplátku získává prostor pro seberealizaci.   

Tabulka 5 - Projevy osobnostních stylů/poruch 

 Porucha Hrubý skór Percentil T-skór 

 DS 16 90,4 63 

 NT 23 91,3 64 

 NR 24 98,2 71 

 HI 21 92,2 64 

Zdroj: Vlastní zpracování 

Jakub je velmi ctižádostivý a sám dokáže velmi kladně prezentovat své vlastnosti a 
dovednosti. Tato skutečnost se projevila u vysokého skóre pro narcistickou poruchu 
osobnosti. Na druhé straně nevykazuje známky manipulativního jednání či bezohled-
ného prosazování svých cílů. Mírně zvýšené skóre u histrionské poruchy osobnosti 
značí o jeho rozladěnosti při pomyšlení na své vlastní nedostatky (např. nedokonče-
ná vysoká škola).  

5.3 Jan  

Jan získal vysokoškolský titul (Ing.) na státní vysoké škole v	Praze, promoval v	roce 
1986, aktuálně mu je 53 let. Po studiích spoluzaložil společnost distribuující nábytek, 
ve které působil cca 10 let. Poté ji předal svému společníkovi a začal pracovat 
v	Německu pro maloobchodní síť prodejen s	potravinami, kde se vypracoval na pozici 
oblastního ředitele. V	roce 2000 dostal nabídku na pozici ředitele u svého stávajícího 
zaměstnavatele (retailová společnost). V	roce 2002 mu byl uznán post jednatele, 
vlastní podpisová práva vůči firmě a je zodpovědný za výsledky hospodaření v rámci 
České, Slovenské a Polské republiky. Nadřazeno je mu pouze vedení mateřské spo-
lečnosti, kam musí veškeré výnosy a náklady reportovat. Celosvětově firma zaměst-
nává 1 500 zaměstnanců, Jan je zodpovědný za poměrnou část – přibližně 200 za-
městnanců.  Je šťastně ženatý a má dvě dospělé děti.  
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Graf 7 - Emoční inteligence 

 

Zdroj: Vlastní zpracování 

Janovy výsledky emoční inteligence odráží průměrné hodnocení všech respondentů. 
Objevuje se zde však zvýšená úroveň ve dvou oblastech. Po letech strávených ve 
funkci se Jan naučil své emoce ovládat a zároveň nemá problém navazovat hovor 
s	cizími nebo nejistými lidmi (sebeuvědomění). Průměrných výsledků dosahuje v 
druhé	oblasti, kdy má problém zejména s	rozptylováním na pracovišti či řešením 
konfliktů. Vzhledem k	věku, počtu let ve funkci a postojům respondenta se jedná o 
rigidní profil člověka, který obecně nerad přijímá změny. V	případě, že k	nim dojde, je 
narušena právě oblast samoregulace a trvá delší dobu, než je schopen opět kvalitně 
pracovat a uvažovat pozitivně.  

Tabulka 6 - Projevy osobnostních stylů/poruch 

 Porucha Hrubý skór Percentil T-skór 

 DS 12 73,9 56 

 NT 25 94,5 66 

 NR 10 38,1 47 

 HI 14 47,7 49 

Zdroj: Vlastní zpracování 

Výsledky osobnostních stylů se pohybují v	rámci průměru. Zvýšená oblast nutkavé 
poruchy potvrzuje zhoršenou schopnost s	přijímáním změn. Jsou pro něj velmi důle-
žité životní rituály a přesnost, kterou vyžaduje i od svých zaměstnanců. Jan je velmi 
motivovaný, stejně tak i vytrvalý ve své práci, narcistická porucha se u něj však nepro-
jevuje. Jedná se o velmi vyrovnaného a strukturovaného člověka. 
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5.4 Vlastimil 

Vlastimil získal vysokoškolský titul v	roce 1987 na státní vysoké škole v	Praze. Po stu-
diích pracoval 14 let pro tři různé mezinárodní společnosti. V	roce 2001 nastoupil na 
pozici generálního ředitele pro výrobní potravinářskou společnost. Zastává jednatel-
ský post, kdy je zodpovědný za hospodaření firmy v	rámci České a Slovenské republi-
ky, má cca 400 podřízených. Na pozici je spokojený a v	ideálním případě z	funkce 
odejde až při nároku na důchod. Po celém světě firma zaměstnává 5 800+ zaměst-
nanců. Je ženatý a má jedno dítě. 

Graf 8 - Emoční inteligence 

 

Zdroj: Vlastní zpracování 

Celkově komunikace s	Vlastimilem nebyla problémová, nicméně bylo nutné přistou-
pit na veškeré jeho požadavky ohledně termínu na vyplnění testu. Podle výsledků je 
patrné, že Vlastimilova emoční inteligence je vysoce podprůměrná ve všech oblas-
tech. Nejnižších výsledků bylo dosaženo v	oblasti samoregulace (schopnost přijímat 
kritiku) a empatie čili v	oblastech, kde hodnotil interakci s	okolím. Naopak v	oblasti 
sociálních dovedností dosáhl mírně zvýšeného výsledku. Tento fakt byl způsoben 
zejména schopností velmi kladně hovořit o svých schopnostech tak, aby co nejvíce 
zaujal okolí. Z	naší komunikace bylo patrné, že nehodlá ztrácet čas mluvením o (pod-
le něj) nepodstatných záležitostech – jednalo se například o formu vyplnění testů 
(kroužkování/křížkování), kterou si stejně zvolil dle svého uvážení, nikoliv dle instruk-
cí.  

Tabulka 7 - Projevy osobnostních stylů/poruch 

 Porucha Hrubý skór Percentil T-skór 

 DS 18 93,6 65 

 NT 28 98,6 72 

 NR 22 97,2 69 

 HI 18 85,8 61 

Zdroj: Vlastní zpracování 
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Vlastimil dosáhl nejvyššího (hraničního) skóre v	pečlivém stylu, což odráží jeho po-
třebu po perfekcionismu. Ten očekává jak od sebe, tak i svých podřízených. Celkově 
je u Vlastimila cítit silné ego, u kterého vnímá zejména ty pozitivní vlastnosti. Naopak 
u jiných lidí nestrpí chyby a nesnáší, pokud ho druzí nechápou – zaměřuje se tedy na 
jejich chyby. Je velmi sebejistý a projevuje se u něj potřeba lidi kolem sebe ovládat. 
Vlastimil je přesvědčen o svých kvalitách a úspěších, které firmě přinesl.  Do budouc-
na je tedy nepravděpodobné, že by se něco v	jeho vnímání mělo změnit.  

5.5 Martin 

Martin je vysokoškolsky vzdělaný, svůj titul (Ing.) získal na státní vysoké škole a nyní 
mu je 51 let. Posledních 20 let působí ve firmách, které se zabývají výstavbou a pro-
nájmem komerčních a průmyslových budov.  

Aktuálně Martin působí na pozici ředitele pro oblast „real estate“ v	maloobchodní 
společnosti, která má celosvětově více než 30 000 zaměstnanců (v ČR cca 200). Martin 
vede developerské projekty v	rámci šesti evropských zemí.  

Graf 9 - Emoční inteligence

 

Zdroj: Vlastní zpracování 

Martin působí velmi vyrovnaným a pozitivním dojmem. Jeho emoční inteligence se 
pohybuje v	rámci průměru až na oblast samoregulace. Jako většina manažerů i Mar-
tin má velký problém s	přijímáním jakékoliv formy kritiky. Nepracuje v	týmu, nýbrž na 
samostatných rolích, kde může působit jako expert a své znalosti předávat druhým. 
Je extrovertní, mluva je velmi jasná a hlasitá. Zároveň s	lidmi dokáže velmi dobře ko-
munikovat a zajistit si, aby ho poslouchali. I proto byla nalezena zvýšená úroveň soci-
álních dovedností.  

Tabulka 8 - Projevy osobnostních stylů/poruch 

 Porucha Hrubý skór Percentil T-skór 

 DS 18 93,6 65 

 NT 25 94,5 66 

 NR 20 91,7 64 

 HI 23 94,5 66 

Zdroj: Vlastní zpracování 
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Výsledky osobnostních stylů jsou taktéž vyrovnané a pohybují se v	pásmu mírného 
nadprůměru. Nelze tedy specifikovat, jaký styl respondent preferuje, nicméně mu 
všechny rysy komplexně zajišťují úspěch, díky zvýšenému pocitu sebejistoty, pečli-
vosti, ale i výjimečnosti.  

5.6 Rostislav  

Rostislav promoval s	inženýrským titulem na státní vysoké škole v	Praze v	roce 1991. 
Po studiích téměř 10 let působil pro multi-level marketingovou společnost, kde se 
vypracoval se až na pozici obchodního a marketingového manažera. Poté firmu 
opustil a začal pracovat pro mezinárodní pojišťovnu. Aktuálně již přes 5 let působí na 
pozici výkonného ředitele pro českou entitu společnosti, ve které je zaměstnáno více 
než 4 000 zaměstnanců, celosvětově pak 60	000+. Z	dosud trvajícího manželství má 
tři již dospělé děti. 

Graf 10 - Emoční inteligence 

 

Zdroj: Vlastní zpracování 

Komunikace s	Rostislavem byla náročná kvůli jeho časové vytíženosti, se spoluprací 
souhlasil až na poslední chvíli s	ujištěním anonymity a změnou křestního jména. 

Rostislavova emoční inteligence se v	průměru pohybuje na vyšší úrovni, k	výrazným 
poklesům dochází v	oblasti motivace a empatie. Rostislav sám hovoří o psychické a 
fyzické vyčerpanosti, která souvisí se syndromem vyhoření. Vlivem neustálých tlaků 
na výkon má Rostislav tendence vytyčovat si nesnadné cíle. Případné neúspěchy a 
problémy nyní již vnímá jako nezdary, přes které se nedokáže přenést, ani nadále 
motivovat ostatní. Sám říká (a z	testu vyplývá), že je již „otupělý“ vůči svým pocitům i 
pocitům zaměstnanců.  
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Tabulka 9 - Projevy osobnostních stylů/poruch 

 Porucha Hrubý skór Percentil T-skór 

 DS 21 97,7 70 

 NT 29 99,1 74 

 NR 26 99,1 74 

 HI 21 92,2 64 

Zdroj: Vlastní zpracování 

Ačkoliv Rostislav hovořil o vyčerpanosti, je však nadále přesvědčen, že je nejlepší 
možnou volbou na své roli ve firmě. Nedokáže si představit odchod z	„korporátu“, kde 
by neměl přímý vliv na druhé. Tento fakt potvrzuje i vysoká hodnota u narcistické a 
disociální poruchy osobnosti. Nutkavé poruše nasvědčuje snaha o dokonalost. 
V	blízké budoucnosti nebude chtít rezignovat, protože by to pro něj znamenalo se-
lhání, což nesedí do jeho očekávaného vzorce chování manažerů. Pozitivně je u Ros-
tislava hodnocena alespoň schopnost sebereflexe.  

5.7 Štěpán 

Štěpán je vysokoškolsky vzdělaný a svůj titul (Ing.) z	oblasti informatiky získal na 
ČVUT v	Praze v	roce 2004. Během své kariéry vždy působil ve velkých, korporátních 
firmách. Nikdy ho nelákala představa samostatné práce (např. programátor na IČO), 
naopak prostředí velkých firem mu vyhovuje z	důvodu jistého finančního ocenění, ale 
i možnosti mít mnoho podřízených – možnost pro růst a seberealizace. Nyní je mu 39 
let a od roku 2013 působí jako IT ředitel (CIO) u globální banky. Celosvětově firma za-
městnává více než 4	500 zaměstnanců (v ČR 1000). Je zodpovědný za celé IT oddělení 
(50 podřízených), schvalování rozpočtu a veškeré projektové řízení. Je svobodný, be-
zdětný. 

Graf 11 - Emoční inteligence

 

Zdroj: Vlastní zpracování 

Štěpánovy výsledky emoční inteligence se až na jednu výjimku pohybují pod průmě-
rem. Zajímavé jsou právě oblasti empatie a sociálních dovedností. Štěpán své pocity 
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během naší spolupráce téměř neprojevil (jediný úsměv při příchodu) a interakce 
s	ním by nemusela být pro většinu cizích lidí příjemná. Své doplňující dotazy kladl 
velmi stručně, jasně a až na úvodní shrnutí informací a odpovědí na otázky 
z	rozhovoru zde nebyl prostor pro diskuzi. Přesto všechny dotazníky vyplnil naprosto 
přesně, nízká úroveň empatie dle pozorování odpovídá. Paradoxní je pak nadprů-
měrná úroveň sociálních dovedností, kde se sám respondent hodnotí velmi pozitivně, 
zejména v	otázkách hovoření před ostatními lidmi.  

Tabulka 10 - Projevy osobnostních stylů/poruch 

 Porucha Hrubý skór Percentil T-skór 

 DS 21 97,7 70 

 NT 28 100  

 NR 23 98,2 71 

 HI 18 85,8 61 

Zdroj: Vlastní zpracování 

Sám respondent působí sebejistým dojmem – nemá problém s	prezentováním před 
ostatními lidmi, je sebevědomý, ale už si neuvědomuje pocity druhých lidí – emoční 
plochost. To naznačuje vysoká hodnota sebejistého stylu (disociální porucha osob-
nosti). Štěpán jako jediný z	respondentů dosáhl extrémně vysokého výsledku u pečli-
vého stylu. Krom precizně poklizeného stolu a vyhodnoceného testu Štěpán o tomto 
tématu více nehovořil.  

5.8  Ingrid 

Ingrid pochází z	malého města na severu Čech, odkud se vydala studovat jednoobo-
rovou psychologii na FF UP v	Olomouci. Magisterský titul získala v	roce 2003, a proto-
že ji menší město a velká vzdálenost od rodiny nevyhovovala, rozhodla se přestěho-
vat do Prahy. Krátce po ukončení vysoké školy dostala nabídku pracovat v	náborovém 
oddělení pro mezinárodní stavební firmu. Během let absolvovala několik profesních 
výcviků pro psychologickou diagnostiku, vedení assesment center a dalších. Má dvě 
děti (8 a 5 let), o které se většinu času stará manžel (podnikatel), který byl i na rodi-
čovské dovolené. Aktuálně Ingrid působí stále ve stejné firmě, která zaměstnává 
v	rámci EMEA regionu 13	000+ zaměstnanců, celosvětově více než 27	000. Je na pozici 
výkonné ředitelky lidských zdrojů pro EMEA region. Práce ji velmi baví a neuvažuje o 
změně.  
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Graf 12 - Emoční inteligence 

 

Zdroj: Vlastní zpracování 

Výsledky emoční inteligence jsou jednak nadprůměrné a jednak nejvyrovnanější ze 
všech respondentů. Z	výsledků plyne, že je Ingrid velmi vnímavá vůči sobě, ale i svým 
podřízeným. Nejnižší úroveň a možnost pro zlepšení uvedla schopnost přijímat kriti-
ku.  

Tabulka 11 - Projevy osobnostních stylů/poruch 

 Porucha Hrubý skór Percentil T-skór 

 DS 12 91,9 64 

 NT 17 62,6 53 

 NR 17 91,9 64 

 HI 20 88,5 62 

Zdroj: Vlastní zpracování 

Ingrid působí velmi příjemným dojmem, je komunikativní. Za roky své nepřetržité 
práce o sobě hovoří velmi sebejistě a sama říká, že nemá problém dělat nepopulární 
rozhodnutí. Tyto vlastnosti se projevují na mírně zvýšené hodnotě u sebejistého a 
narcistického stylu. S	ohledem na histrionskou poruchu osobnosti očekává uznání ze 
strany firmy. Kombinace těchto vlastností ji však činí velmi úspěšnou.  

5.9 Miroslav 

Miroslav pochází z	Brna, kde na státní vysoké škole studoval ekonomii včetně doktor-
ského studia. Již při studiu získal praxi ve velkých poradenských společnostech. 
V	roce 2015 dostal nabídku na pozici ředitele projektového managementu a stal se 
zodpovědnou osobou za fungování celého oddělení (v ČR pod něj spadá asi 150 za-
městnanců). Celosvětově se firma řadí mezi velké korporátní firmy s	200	000+ za-
městnanci (v ČR 1	000). O své rodinné situaci hovořit nechtěl.   
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Graf 13 - Emoční inteligence 

 

Zdroj: Vlastní zpracování 

Miroslav několikrát změnil termín k	vyplnění dotazníků, nebylo výjimkou zrušení cca. 
hodinu před domluveným termínem. Na poslední navrhovaný termín si udělal čas 
s	významným upozorněním, že zkoumání nesmí trvat déle jak 40 minut. Vše nakonec 
proběhlo, Miroslav dotazníky vyplnil, nicméně bylo na první pohled znát, že se plně 
nesoustředí.  

Miroslavova emoční inteligence je značně rozkolísaná. Nejvyššího skóre dosáhl 
v	oblasti motivace – zejména vytyčování nesnadných cílů a schopnost přenášet se 
přes neúspěchy. Sám zmínil, že z	dynamického prostředí firmy, ze které pochází, není 
prostor pro pochybnosti a řešení neúspěchů – vysoká orientace na výsledky. Naopak 
empatie se pohybuje pod průměrem zejména kvůli neschopnosti vnímání obtížných 
situací kolegů/podřízených. Ve firmě je podle Miroslava přirozená fluktuace, kdy vět-
šina lidí odchází po 2 letech, ti nejmotivovanější (včetně něj) nemají problém se ve 
firmě vypracovat na vrcholové/manažerské role.  

Tabulka 12 - Projevy osobnostních stylů/poruch 

 Porucha Hrubý skór Percentil T-skór 

 DS 20 95,9 67 

 NT 23 91,3 64 

 NR 18 85,8 61 

 HI 19 87,6 62 

Zdroj: Vlastní zpracování 

V hodnocení osobnostních stylů dosáhl Miroslav nejvyššího skóre v	sebejistém stylu 
jednání. Své kariéře věnuje nejvíce času a očekává, že při uplatňování svých nápadů 
je druzí beze všeho přijmou. Zároveň je velmi opatrný, aby ho v	prostředí korporátní 
firmy nemohl někdo nahradit. Jako většina zvolených manažerů má mírně zvýšenou 
hodnotu u pečlivého stylu, kdy většinu svých povinností plní podle stejného vzoru (co 
nejdříve a nejkvalitněji).  
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5.10 Anna 

Anna pochází z	Prahy, kde vystudovala ekonomiku a management na státní vysoké 
škole. Je jí 50 let a je rozvedená, děti nemá. Anna se celou svou kariéru věnovala po-
zicím v	oblasti financí pro velké, mezinárodní firmy. Posledních 5 let působila na pozi-
ci finanční ředitelky pro dvě různé společnosti. Posledním zaměstnavatelem byla 
nadnárodní skupina, jejíž českou entitu vedla po finanční stránce. V	České republice 
firma zaměstnává přes 500 zaměstnanců, celosvětově více než 5	000. Na Annu byl 
kladen velký tlak kvůli zhoršené finanční situaci firmy a nevyhovovala jí ani firemní 
komunikace. Proto se rozhodla na konci roku 2017 podat výpověď. 

Graf 14 - Emoční inteligence 

 

Zdroj: Vlastní zpracování 

Komunikace s	Annou byla zdlouhavá, nicméně se vždy alespoň omluvila z	důvodu 
zaneprázdněnosti. Testování probíhalo v	lednu, kdy jí již běžela výpovědní lhůta.  

Annina emoční inteligence (zejména oblast motivace) byla do velké míry ovlivněna 
aktuální situací v	jejím profesním životě. Z	testu vyplývá velmi negativní postoj vůči 
motivaci sebe samé, ale i ostatních lidí. Podprůměrné výsledky byly zaznamenány i 
v	oblastech samoregulace a empatie. 
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Tabulka 13 - Projevy osobnostních stylů/poruch 

 Porucha Hrubý skór Percentil T-skór 

 DS 14 96,1 68 

 NT 28 99,2 74 

 NR 23 99,2 74 

 HI 25 99,2 74 

Zdroj: Vlastní zpracování 

Výsledky testu osobnostních stylů poukazují na vysoké (hraniční) skóre u všech sty-
lů/poruch. Anna je velmi ambiciózní a ctižádostivá, sama zmínila, že jedním z nejvý-
znamnějších problémů, kvůli kterému odchází z	firmy, je nemožnost ovlivnit více fun-
gování společnosti a její nápady nejsou beze všeho přijímány. Z	výsledků a pozoro-
vání také vyplývá, že se u ní projevuje jistý pocit výjimečnosti, který získává mimo jiné 
díky vysokým pozicím v	nadnárodních firmách.  
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6 SHRNUTÍ VÝSLEDKŮ 
Na základě zkoumání a vyhodnocení všech profilů bylo získáno dostatečné množství 
dat pro vyhodnocení zadaných výzkumných otázek.  

V	této kapitole budou popsány výstupy kvalitativního šetření a popsány obecné cha-
rakteristiky manažera pracujícího v	korporátní organizaci. Budou vyhodnoceny jejich 
typické osobnostní rysy a vlastnosti zajišťující úspěch. 

Vyhodnocení výzkumné otázky č. 1: 

Důležitým osobnostním stylem pro manažery je schopnost prosazování svých cílů a 
sebejistota v	jednání. Díky kombinaci dvou testů bylo zjištěno, že se sebejistý styl ob-
jevuje ve zvýšené míře u všech manažerů. Faktorem, který jim do určité míry zajišťuje 
úspěch je jejich sebevědomí. Vzhledem k	jejich vysokému postavení ve firmě se 
všichni považují za odborníky a mají velký problém se schopností přijímat kritiku – 
takové situace je spíše „dráždí“, než motivují k	lepším výsledkům (na základě prů-
měrných výsledků v	oblasti samoregulace). Jedná se tedy o jedno specifikum vrcho-
lových pozic.  

Vyhodnocení výzkumné otázky č. 2: 

Kladné vyhodnocení této výzkumné otázky, která se věnovala manipulativnímu cho-
vání, je možné prokázat na základě výsledků dvou testů. U otázky č. 4 v sebehodnotí-
cím	testu dle PCL-R, která se přímo dotazuje na využívání manipulativního jednání, 
byla zachycena nejmenší odchylka z	celého testu (viz. Graf 15). Přibližně 70 % namě-
řených hodnot leželo v	rozmezí zhruba 4-8 bodů. Lze tedy říci, že zkoumaní manažeři 
tento styl spíše preferují.  

Vyhodnocení výzkumné otázky č. 3: 

Třetí zkoumanou oblastí byla emoční inteligence u manažerů. Podle teoretických vý-
chodisek bylo uvažováno, že vzhledem k	vyššímu hierarchickému postavení ve firmě 
se bude úroveň emoční inteligence snižovat.  

U čtyř manažerů (Vlastimil, Martin, Rostislav, Štěpán) byla zjištěna podprůměrná úro-
veň emoční inteligence alespoň ve čtyřech z	pěti zkoumaných oblastí. U těchto re-
spondentů dominovala velmi nízká schopnost empatie (emoční plochost). Tento fakt 
je mimo jiné způsoben vlivem působení korporátního prostředí, ve kterém tito mana-
žeři pracují.  Jedná se zejména o vysoký počet podřízených, zodpovědnost za výsled-
ky firmy/oddělení a do jisté míry pocit anonymity. I když tito manažeři působí na vr-
cholových pozicích, v	rámci několikatisícové firmy panuje přesvědčení, že každý mů-
že být nahrazen. Obecně se u manažerů projevuje touha po vyniknutí/povýšení, pro-
to je jediným výhodným východiskem být méně ohleduplný a neprojevovat soucit. 

Důkazem, že lze být úspěšným manažerem a zároveň projevovat své emoce byli Iva, 
Jakub, Jan a Ingrid. Opět čtyři manažeři, jejichž výsledky se pohybovaly nad průmě-
rem ve všech oblastech emoční inteligence. Do své práce investují hodně času a 
energie, nicméně na oplátku využívají výhod korporátních společností, jako je mož-
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nost seberealizace či vedení lidí. Se svými emocemi (a emocemi druhých lidí) dokáží 
pracovat a jsou velmi vyrovnanými osobnostmi.  

Miroslav a Anna jsou respondenti s	nekonzistentním profilem a vysoké výkyvy 
v	jednotlivých oblastech jsou způsobeny jejich individuální situací.  

U některých manažerů lze tedy vysledovat velmi nízkou úroveň emoční inteligence, 
naopak u jiných zase vysokou. Velký vliv má také korporátní prostředí firmy. Podle vý-
sledků se jedná o průměrné či lehce nadprůměrné výsledky ve všech zkoumaných 
oblastech. Dále lze říci, že charakteristickým rysem, který se projevuje u všech zkou-
maných manažerů je nižší úroveň empatie a samoregulace, jakožto zhoršené schop-
nosti přijímat kritiku.  

Vyhodnocení výzkumné otázky č. 4: 

Cílem této výzkumné otázky bylo zjistit, zda lze u konkrétních osobnostních rysů vy-
sledovat jejich patologické varianty (psychopatické rysy).   

Graf 15 - Průměrné výsledky se znázorněnou odchylkou 

 

Zdroj: Vlastní zpracování 

Graf 15 znázorňuje průměr odpovědí na všech 13 otázek z	předkládaného testu (Pří-
loha	 3). Respondenti odpovídali na škále od -10 (bez známky psychopatie) do 10 (ry-
sy typické pro psychopaty). U hodnoty 0 respondent netíhne ani k	jedné straně. U 
otázek 1-5 bylo dosahováno vyšších výsledků, nicméně se nejednalo o extrémně vy-
soké hodnoty, které by značily psychopatické rysy. Naopak tyto výsledky potvrzují a 
vymezují vlastnosti, které se projevují u úspěšných manažerů. Ve zbylých případech 
se jedná již o nižší hodnoty, které rovněž nenaznačují psychopatické rysy.  
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Charakteristické osobnostní rysy:  

Při kvalitativním šetření byly vyhodnoceny výzkumné otázky, které byly stanoveny na 
základě teoretických podkladů. Výsledky šetření potvrdily některé charakteristické 
osobnostní rysy vrcholových manažerů, ale i další vlastnosti, které jim zajišťují (mo-
hou zajišťovat) úspěch – jedná se zejména o:  

§ Sebejistotu v	jednání (sebevědomí)  
§ Pečlivost (nutkavé projevy) 
§ Ctižádostivost (se sklony k	narcismu) 
§ Zaměřenost na sebe sama 
§ Zhoršenou schopnost přijímat kritiku 
§ Nižší úroveň empatie 
§ Velmi rozvinuté sociální dovednosti 
§ Preferenci manipulativních forem jednání  

 

Graf 16 - Ilustrativní znázornění výsledků 

 

Zdroj: Vlastní zpracování 

 

Graf 16 předkládá ilustrativní znázornění průměrných výsledků respondentů v	osmi 
oblastech. První čtyři body představují osobnostní rysy, pro jejichž grafické zpracová-
ní sloužily průměrné hodnoty percentilů u jednotlivých osobnostních stylů.  K získání 
těchto výsledků sloužil „Dotazník osobnostních stylů“ (Příloha 1). Další čtyři hodnoty 
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jsou vyjádřeny procenty a pro jejich znázornění sloužily vybrané výsledky z	testu 
emoční inteligence a sebehodnotícího dotazníku (Příloha 2, 3).  

U zkoumaných manažerů lze pozorovat nadprůměrné výsledky u prvních čtyř osob-
nostních stylů. Jak bylo uvedeno v	teoretické části, jeden z	nejdůležitějších rysů u 
úspěšných manažerů je sebejistota v	jednání a pečlivost. Oba tyto projevy je možno 
nalézt u respondentů. Dalšími specifickými rysy, které lze ve zvýšené míře pozorovat 
jsou projevy narcismu a zaměřenosti na svou vlastní osobu (projev histrionské osob-
nosti).  

Na druhé straně byla vysledována snížená schopnost přijímat kritiku (oblast samore-
gulace) a rovněž oblast empatie je oproti jiným rysům taktéž na nižší úrovni. Jedná se 
například o sociální dovednosti, ve kterých manažeři dosahovali velmi dobrých vý-
sledků.  

Tyto (nižší) hodnoty na závěr doplňuje znázorněná preference manipulativního jed-
nání. Zkoumaní manažeři v	průměru dosáhli výsledku 82 %1, což značí jistou prefe-
renci tohoto stylu. Toto jednání je možno využít při komunikaci s	ostatními zaměst-
nanci (podřízenými), což může sloužit k	většímu získání důvěry či oblíbenosti a sou-
časně může napomáhat k	profesním úspěchům.  

                                                        

 

 

 
1 Průměrný výsledek byl 6,4 bodů na škále od -10 do 10 (Sebehodnotící dotazník, příloha 3, 
otázka 4). Hodnota testu 0 je uvažována jako průměrný výsledek, kde respondent netíhne ani 
k	jedné straně. V testu je rozmezí 20 bodů, přičemž výsledek 6,4 může být považován za 16,4 
bodů z celkového počtu 20.  
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ZÁVĚR 
Cílem této bakalářské práce bylo vytvoření osobnostního profilu manažera pracující-
ho v	korporátní organizaci se zaměřením na vymezení a potvrzení jeho charakteris-
tických vlastností a osobnostních rysů. Práce poukazuje na typické rysy a vlastnosti 
vrcholového manažera, a to od preference osobnostních stylů až po úroveň emoční 
inteligence. Zároveň bylo uvažováno působení korporátního prostředí na toto jedná-
ní. Bylo popsáno deset profilů manažerů, na základě kterých lze určit klíčové vlast-
nosti a dovednosti, které vrcholové manažery spojují, a stejně tak lze vysledovat nut-
nost těchto vlastností pro zajištění úspěchu v	dané organizaci, potažmo na pozici 
manažera.  

Šetření potvrdilo typické rysy, které se projevují s	vykonávanou funkcí. Jedná se 
zejména o sebejistotu v	chování vůči druhým lidem a preferenci ve využívání mani-
pulativních forem jednání. Mezi další rozšířené osobnostní charakteristiky patří obec-
ně mírně zvýšená forma narcistické osobnosti, která je doprovázena sebevědomým 
chováním. Ve zvýšené míře byl zjištěn také pečlivý osobnostní styl/nutkavá porucha 
osobnosti. Tento styl byl doprovázen především nesnášenlivostí vůči chybám, které 
značí o nepozornosti jiných lidí (zaměstnanců). Tyto vlastnosti se projevily u všech 
respondentů. Ačkoli mohou osobnostní výsledky působit hraničně (v určitých oblas-
tech jsou), jedná se o aktuální profil vrcholového manažera, doplněný o jeho další in-
dividuální dovednosti. A právě soubor těchto osobnostních rysů zajišťuje jednak 
možnost vykonávat danou funkci, ale přitom být i dlouhodobě úspěšný.  

V	rámci šetření emoční inteligence bylo zjištěno, že se nedá jednoznačně vymezit, 
zda s	vyšší mírou zodpovědnosti klesá úroveň EQ. Z	výsledků lze určit, že 40 % mana-
žerů se pohybuje v	pásmu podprůměru. Tento fakt je ovlivněn biologicky, nicméně se 
emoční plochost vyvíjí i s	působícím vlivem korporátního prostředí.  

V korporátním prostředí je velmi často vyžadován neosobní přístup ze strany vedení, 
proto jsou takové organizace velmi lákavé pro psychopatické jedince. Na zvolené 
manažery v	této práci působí situační tlak, kterému jsou dennodenně vystavováni, a 
to vše si žádá nutnou odlišnost od ostatních zaměstnanců. U vrcholových manažerů 
lze vysledovat jejich typické osobnostní rysy (jako ty popsané v	PCL-R) ve zvýšené mí-
ře. Pozitivním zjištěním této práce však je, že tyto rysy souvisí s	jejich vrozeným cha-
rakterem a ačkoli mají tito jedinci svá osobnostní specifika, nemusí vždy korespon-
dovat s	psychopatickou osobností.   

Tato práce zahrnuje teoretické vymezení vlastností typických pro manažery, které 
jsou dále podloženy zkoumáním jejich určitých osobnostních rysů. Pro manažery je 
schopnost tyto vlastnosti využívat klíčová. V	rámci zachování kladného vnímání ze 
strany zaměstnanců si musí však dosahy svého jednání uvědomovat v	širším měřítku. 
Pro jejich podřízené, další zaměstnance, ale i pro kohokoli jiného je důležité brát na 
vědomí, že extrémní projevy tohoto jednání již mohou korespondovat 
s	psychopatickou osobnostní, kterých je na vrcholových pozicích vyšší koncentrace.  
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Manažeři jako zaměstnanci jsou však nedílnou součástí každé organizace. Na své po-
zici přijímají velkou míru zodpovědnosti, což souvisí s	jejich osobitým profesním pří-
stupem.  

Přínosem této práce je zejména aktuální pojetí manažerské role v	dnešní době a dále 
zkoumání osobnostních rysů, které se u lidí pracujících na této pozici projevují. Je zde 
pracováno s	aktuálními daty o vrcholových manažerech, kteří v	současné době půso-
bí (nebo i nadále působit chtějí) v	korporátních organizacích v	rámci České republiky. 
Kladným bodem je též variabilita segmentů, ve kterých respondenti pracují. Ta 
umožňuje komplexnější uplatnění daných výsledků. Práce jednak potvrzuje teoretic-
ká východiska, ale zároveň i předkládá možnost pro další zkoumání. Jedná se zejmé-
na o oblast emoční inteligence, kterou nelze jednoznačně označit za nízkou či vyso-
kou. Tato práce tedy předkládá souhrn osobnostních vlastností a lze ji využít jako 
pomůcku při dalším zkoumání o manažerských rolích.  

  



| 48 

SEZNAM POUŽITÉ LITERATURY 
ARMSTRONG, Michael. Jak se stát ještě lepším manažerem: kompletní soupis osvěd-
čených technik a nezbytných dovedností. Praha: Ekopress, 2006. ISBN 80-869-2900-0. 

ARNOLD, John. Psychologie práce pro manažery a personalisty. Brno: Computer Press, 
2007. ISBN 978-802-5115-183. 

BABIAK, Paul a Robert D. HARE. Hadi v oblecích aneb Psychopat jde do práce. Praha: 
Academia, 2014. ISBN 978-80-200-2366-7. 

BEDRNOVÁ, Eva a Ivan NOVÝ. Psychologie a sociologie řízení. 3., rozš. a dopl. vyd. Pra-
ha: Management Press, 2007. ISBN 978-807-2611-690. 

BĚLOHLÁVEK, František. Jak vést a motivovat lidi. Vyd. 5. Brno: Computer Press, 2008. 
ISBN 978-802-5122-358. 

BOUČEK, Jaroslav. Speciální psychiatrie. Olomouc: Univerzita Palackého v Olomouci, 
2006. ISBN 80-244-1354-X. 

CAKIRPALOGLU, Panajotis. Úvod do psychologie osobnosti. Praha: Grada, 2012. ISBN 
978-802-4740-331. 

DUTTON, Kevin. Moudrost psychopatů: praktická lekce od svatých, špionů a sériových 
vrahů. Brno: Emitos, 2013. ISBN 978-80-87171-36-3. 

FOLWARCZNÁ, Ivana. Rozvoj a vzdělávání manažerů. Praha: Grada, 2010. ISBN 
9788024730677. 

GOLEMAN, Daniel. The Focused Leader. Harvard Business Review [online]. 2013 [cit. 
2018-01-20]. Dostupné z: https://hbr.org/2013/12/the-focused-leader 

HARE, Robert D. Bez svědomí: znepokojivý svět psychopatů mezi námi. Praha: Dům 
Harfa, 2015. ISBN 978-80-900379-1-5. 

HARTL, Pavel a Helena HARTLOVÁ. Psychologický slovník. Praha: Portál, 2000. ISBN 80-
717-8303-X. 

HONZÁK, Radkin. Portrét psychopata [online]. 2012 [cit. 2017-11-19]. Dostupné z: 
http://blog.aktualne.cz/blogy/radkin-honzak.php?itemid=17940 

HONZÁK, Radkin.	Psychopati z rubu i líce	[online]. 2013 [cit. 2018-11]. Dostupné z: 
http://blog.aktualne.cz/blogy/radkin-honzak.php?itemid=21530 

HOUBOVÁ, Petra, Ján PRAŠKO, Marek PREISS a Erik HERMAN. Narcistická porucha osob-
nosti-diagnostika a léčba. Psychiatrie pro praxi. 2005, (1), 18-25. Dostupné z: 
https://www.psychiatriepropraxi.cz/artkey/psy-200501-0003.php 

KUBEŠ, Marián, Roman KURNICKÝ a Dagmar SPILLEROVÁ. Manažerské kompetence: 
způsobilosti výjimečných manažerů. Praha: Grada, 2004. ISBN 80-247-0698-9. 

LOJDA, Jan. Manažerské dovednosti. Praha: Grada, 2011. ISBN 978-802-4739-021. 

MALÁ, Eva a Pavel PAVLOVSKÝ. Psychiatrie: učebnice pro zdravotní sestry a další po-
máhající profese. Praha: Portál, 2002. ISBN 80-717-8700-0. 

MCCLELLAND, David C. Testing for competence rather than for "intelligence.".	American 
Psychologist. 1973,	28(1), 1-14. DOI: 10.1037/h0034092. ISSN 1935-990X. Dostupné z: 
http://doi.apa.org/getdoi.cfm?doi=10.1037/h0034092 



| 49 

MCWILLIAMS, Nancy. Psychoanalytická diagnóza: porozumění struktuře osobnosti v 
klinickém procesu. Praha: Portál, 2015. ISBN 978-802-6209-430. 

NAKONEČNÝ, Milan. Encyklopedie obecné psychologie. 2., rozš. vyd., v Academii vyd. 1. 
(1. vyd. v nakl. Vodnář pod náz. Lexikon psychologie). Praha: Academia, 1997. ISBN 80-
200-0625-7. 

OGLOFF, James R.P. Psychopathy/antisocial personality disorder conundrum. Austra-
lian and New Zealand Journal of Psychiatry [online]. 2006, 40(6-7), 519-528 [cit. 2017-
05-08]. DOI: 10.1111/j.1440-1614.2006.01834.x. ISSN 0004-8674. Dostupné z: 
https://www.researchgate.net/publication/7025645 

PAUKNEROVÁ, Daniela. Psychologie pro ekonomy a manažery. 2., přeprac. a aktualiz. 
vyd. Praha: Grada, 2006. ISBN 80-247-1706-9. 

RABOCH, Jiří, Michal HRDLIČKA, Pavel MOHR, Pavel PAVLOVSKÝ a Radek PTÁČEK. DSM-5: 
diagnostický a statistický manuál duševních poruch. Praha: Hogrefe-Testcentrum, 
2015. ISBN 978-808-6471-525. 

REICHEL, Wolfgang. Osobní IQ trenér: cvičení pro rozvoj myšlení a trénink paměti. Pra-
ha: Grada, 2014. ISBN 978-80-247-5176-4. 

ŘÍČAN, Pavel. Psychologie osobnosti: obor v pohybu. 6., rev. a dopl. vyd. Praha: Grada, 
2010. ISBN 978-80-247-3133-9. 

SMÉKAL, Vladimír. Pozvání do psychologie osobnosti: člověk v zrcadle vědomí a jed-
nání. 2., opr. vyd. Brno: Barrister & Principal, 2004. ISBN 80-865-9865-9. 

ŠIKÝŘ, Martin. Nejlepší praxe v řízení lidských zdrojů. Praha: Grada, 2014. ISBN 978-
802-4752-129. 

TURECKIOVÁ, Michaela. Klíč k účinnému vedení lidí: odemkněte potenciál svých spo-
lupracovníků. Praha: Grada, 2007. ISBN 978-80-247-0882-9. 

TURECKIOVÁ, Michaela. Řízení a rozvoj lidí ve firmách. Praha: Grada, 2004. ISBN 80-247-
0405-6. 

VÁGNEROVÁ, Marie. Psychopatologie pro pomáhající profese. Vyd. 3., rozš. a přeprac. 
Praha: Portál, 2004. ISBN 80-717-8802-3. 

WEDLICHOVÁ, Iva. Emoční inteligence. Ústí nad Labem: Univerzita J.E. Purkyně, 2011. 
ISBN 978-807-4143-472. 

WILDING, Christine. Emoční inteligence: vliv emocí na osobní a profesní úspěch. Praha: 
Grada, 2010. ISBN 978-80-247-2754-7. 

Člověk má 8 druhů inteligence. Jak jste na tom vy?	[online]. 2012 [cit. 2018-01-10]. Do-
stupné z: https://www.national-geographic.cz/clanky/clovek-ma-8-druhu-
inteligence-jak-jste-na-tom-vy.html 

What personality traits do you need to be a great Manager? [online]. 2018 [cit. 2018-
04-20]. Dostupné z: http://www.kennedypearce.com/personality-traits-need-great-
manager/ 

  



| 50 

SEZNAM GRAFŮ 
Graf 1- Rozdělení manažerských dovedností ............................................................................ 9 

Graf 2 - Poměr potřeby manažerského a odborného vzdělání ........................................... 11 

Graf 3 - Struktura testu PCL-R ........................................................................................................ 21 

Graf 4 - Vývoj korporátního psychopata .................................................................................... 24 

Graf 5 - Emoční inteligence ............................................................................................................ 29 

Graf 6 - Emoční inteligence ............................................................................................................ 30 

Graf 7 - Emoční inteligence ............................................................................................................ 32 

Graf 8 - Emoční inteligence ............................................................................................................ 33 

Graf 9 - Emoční inteligence ............................................................................................................ 34 

Graf 10 - Emoční inteligence ......................................................................................................... 35 

Graf 11 - Emoční inteligence ......................................................................................................... 36 

Graf 12 - Emoční inteligence ......................................................................................................... 38 

Graf 13 - Emoční inteligence ......................................................................................................... 39 

Graf 14 - Emoční inteligence ......................................................................................................... 40 

Graf 15 - Průměrné výsledky se znázorněnou odchylkou .................................................... 43 

Graf 16 - Ilustrativní znázornění výsledků ................................................................................. 44 

 

  



| 51 

SEZNAM TABULEK 
Tabulka 1 - Srovnání IQ a EQ .......................................................................................................... 16 

Tabulka 2 - Srovnání psychopata a sociopata ......................................................................... 20 

Tabulka 3 - Vůdčí schopnosti a jejich psychopatické ekvivalenty ..................................... 23 

Tabulka 4 - Projevy osobnostních stylů/poruch ...................................................................... 30 

Tabulka 5 - Projevy osobnostních stylů/poruch ...................................................................... 31 

Tabulka 6 - Projevy osobnostních stylů/poruch ...................................................................... 32 

Tabulka 7 - Projevy osobnostních stylů/poruch ...................................................................... 33 

Tabulka 8 - Projevy osobnostních stylů/poruch ...................................................................... 34 

Tabulka 9 - Projevy osobnostních stylů/poruch ...................................................................... 36 

Tabulka 10 - Projevy osobnostních stylů/poruch ................................................................... 37 

Tabulka 11 - Projevy osobnostních stylů/poruch ................................................................... 38 

Tabulka 12 - Projevy osobnostních stylů/poruch ................................................................... 39 

Tabulka 13 - Projevy osobnostních stylů/poruch ................................................................... 41 

 

  



| 52 

SEZNAM PŘÍLOH 
Příloha č. 1 – Dotazník osobnostních stylů 

Příloha č. 2 – Dotazník – úroveň emoční inteligence 

Příloha č. 3 – Sebehodnotící dotazník vlastností a osobnostních rysů  

Příloha č. 4 – Otázky pro rozhovor  



| 53 

Příloha 1  
DOTAZNÍK OSOBNOSTNÍCH STYLŮ 

 

Vážená respondentko, vážený respondente, 

v	tomto dotazníku najdete 40 výpovědí zaměřených na osobnostní styly. Posuďte, 
prosím, nakolik uvedená výpověď souhlasí (nakolik Vás vystihuje nebo vyjadřuje Váš 
názor) a označte svou odpověď přeškrtnutím (křížkem) zvoleného čísla na připojené 
škále:  

0 1 2 3 

určitě NE spíše NE spíše ANO určitě ANO 
 
Jednotlivé výpovědi nelze posuzovat ani jako správné ani jako nesprávné, a proto 
není možné dosáhnout dobrých nebo špatných výsledků. 
 
Pracujte, prosím, pozorně a po vyplnění zkontrolujte, zda jste posoudili každou výpo-
věď. 

Pokud se rozhodnete změnit svou výpověď, označte nově zvolené číslo opět křížkem 
a navíc je i výrazně podtrhněte.  

Veškeré Vámi poskytnuté informace jsou anonymní a budou využity pouze pro po-
třeby mé bakalářské práce. 

                          Souhlasí? 

  
určitě 

NE 
spíše 

NE 
spíše 
ANO 

určitě 
ANO 

1) Uspokojuji své potřeby i na úkor druhých. 0 1 2 3 

2) Jsem člověk s	pevnými návyky. 0 1 2 3 

3) Jako dítě jsem měl(a) často pocit, že jsem výji-
mečný(-á). 0 1 2 3 

4) Mohu si lidi získat, když chci. 0 1 2 3 

5) Když druzí chtějí získat něco, co sám potřebuji, 
většinou prosadím svou. 0 1 2 3 

6) 
Nemohu se oprostit od své důkladnosti, ani když 
jsem v	časové tísni.  0 1 2 3 

7) Když druzí nerespektují mé přání, dovedu být 
zlý(-á). 0 1 2 3 

8) Dovedu být velmi šarmantní. 0 1 2 3 

9) Když se někdo ke mně chová odmítavě, dovedu 
ho bez váhání odrovnat. 0 1 2 3 

10) Stálost a pevné zásady určují můj život. 0 1 2 3 
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11) Když při práci uplatním své nápady, očekávám, 
že je druzí beze všeho přijmou. 0 1 2 3 

12) Mám živý temperament. 0 1 2 3 

13) Dělám, co se mně líbí, bez ohledu na druhé. 0 1 2 3 

14) Vědomí povinnosti je mně přednější než osobní 
potěšení. 0 1 2 3 

15) Mám vyhraněný smysl pro vše zvláštní. 0 1 2 3 

16) Když jsem mezi lidmi, působím většinou velmi 
živým dojmem. 0 1 2 3 

17) Když se lidé postaví proti mně, dovedu je vyřídit. 0 1 2 3 

18) Věci, které musím často dělat, rád(a) vyřizuji vždy 
podle stejného vzoru.  0 1 2 3 

19) Láká mě myšlenka být slavnou osobností. 0 1 2 3 

20) Velmi spontánně navazuji kontakt s	druhými. 0 1 2 3 

21) Raději sám (sama) na někoho zaútočím, než 
abych se nechal(a) napadnout. 0 1 2 3 

22) Velmi mne ruší chyby, které svědčí o nepozor-
nosti. 0 1 2 3 

23) Nesnáším, když mě druzí nechápou. 0 1 2 3 

24) Moje dobrá nálada se často přenáší na ostatní. 0 1 2 3 

25) Dovedu být velmi nepříjemný(-á), když mně druzí 
dělají potíže. 0 1 2 3 

26) Nemám ráda, když někdo porušuje předpisy. 0 1 2 3 

27) Často si přeji, aby si více lidí všimlo, co je na mně 
zvláštního. 0 1 2 3 

28) Vím velmi dobře, jak mohu vzbudit u druhého 
pohlaví zájem o sebe. 0 1 2 3 

29) Slabí lidé chápou mou schopnost prosazovat se 
jako bezohlednost. 0 1 2 3 

30) Jsem svědomitý člověk. 0 1 2 3 

31) Nesním o velkých úspěších.  0 1 2 3 

32) Jsem považován(a) za atraktivního (atraktivní). 0 1 2 3 

33) Nedám si od druhých nic líbit. 0 1 2 3 
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34) Přednost a pořádek jsou pro mne velmi důležité. 0 1 2 3 

35) Být středem pozornosti má pro mne zvláštní 
kouzlo. 0 1 2 3 

36) Na druhé pohlaví působím obzvlášť přitažlivě. 0 1 2 3 

37) Kdo mně chce škodit, musí počítat s	mou odpla-
tou. 

0 1 2 3 

38) Nesnáším, když druzí neplní své povinnosti. 0 1 2 3 

39) Mám mnoho snů a ideálů. 0 1 2 3 

40) Více mně vyhovuje kontakt s	lidmi, než zpraco-
vání věcných úkolů. 

0 1 2 3 

 

 
Příloha 2 

DOTAZNÍK – ÚROVEŇ EMOČNÍ INTELIGENCE 

Vážená respondentko, vážený respondente, 

obdržel/a jste dotazník, jehož účelem je zjistit, jaká úroveň emočních kompetencí je 
typická pro manažery pracující v	korporátních organizacích. Odpovídejte, prosím, 
pečlivě a upřímně dle Vašeho názoru. Veškeré Vámi poskytnuté informace jsou ano-
nymní a budou využity pouze pro potřeby mé bakalářské práce. 

U každé otázky, prosím, zakroužkujte jednu hodnotu na stupnici od 0 do 10 podle to-
ho, která Vás nejvíce vystihuje (0 odpovídá nejnižší a 10 nejvyšší hodnotě).  

 

1 SEBEUVĚDOMĚNÍ 

 

 

                      
 
	 	 	 	 	 	 	 	 	 	 	 	 	 	 	 	 	 	 	 	 

 
 
	 	 	 	 	 	 	 	 	 	 	 	 	 	 	 	 	 	 	 	 

 0 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 
 

 

                      
 
	 	 	 	 	 	 	 	 	 	 	 	 	 	 	 	 	 	 	 	 

 
 
	 	 	 	 	 	 	 	 	 	 	 	 	 	 	 	 	 	 	 	 

 0 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 
 
 
           

1. 
Do jaké míry si uvědomujete své pocity v	různých situacích? 
 

2. 
V	jaké míře si myslíte, že je možné zvládat své emoce? 
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2 SAMOREGULACE 
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3. 
Pokud zjistíte, že vaše pocity negativně narušují vaši činnost, do jaké míry jste schopni 
je zvládnout a překonat? 
 

4 
Do jaké míry je váš přístup k	životu pozitivní? 
 

5. 
Do jaké míry si uvědomujete, jak svými činy působíte na ostatní? 
 

6. 
V	jaké míře jste schopni vnímat a brát v	úvahu potřeby ostatních? 
 

7. 
Jak hodnotíte svoji schopnost přijímat kritiku? 
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3 MOTIVACE 
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8. 
Do jaké míry jste schopni pružně reagovat na změny okolností? 
 

9 
Do jaké míry jste schopní podávat kvalitní výkon navzdory vyrušování a odvádění 
pozornosti? 
 

10. 
Pokud byste se dostali do osobního konfliktu na pracovišti, do jaké míry jste 
schopni, i přes tuto událost odvést dobrou práci? 
 

11. 
Jak vysoko hodnotíte svoji trpělivost, když se Vám nedaří? 
 

12. 
Jak vysoko hodnotíte svoji schopnost vzpamatovat se ze středně těžké životní si-
tuace (rozvod, rozchod či ztráta zaměstnání)? 
 

13. 
Do jaké míry lze očekávat, že si budete vytyčovat vysoké/nesnadné cíle? 
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14. 
Do jaké míry je pravděpodobné, že pokud v	něčem neuspějete, budete se se brzy 
pokoušet o nápravu? 
 

15. 
Do jaké míry vnímáte problémy spíše jako překážky, které lze překonat než nezda-
ry, které vám ztěžují život? 
 

16. 
Do jaké míry jste schopni motivovat ostatní přesto, že se jim zrovna nedaří? 
 

17. 
Kolik energie jste schopni věnovat nudné práci v	porovnání s	něčím zajímavým? 
 

18. 
Do jaké míry vás osobní kritika motivuje?  
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4 EMPATIE 

 

 

                      
 
	 	 	 	 	 	 	 	 	 	 	 	 	 	 	 	 	 	 	 	 

 
 
	 	 	 	 	 	 	 	 	 	 	 	 	 	 	 	 	 	 	 	 

 0 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 
 

 

                      
 
	 	 	 	 	 	 	 	 	 	 	 	 	 	 	 	 	 	 	 	 

 
 
	 	 	 	 	 	 	 	 	 	 	 	 	 	 	 	 	 	 	 	 

 0 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 
           

 

 

                      
 
	 	 	 	 	 	 	 	 	 	 	 	 	 	 	 	 	 	 	 	 

 
 
	 	 	 	 	 	 	 	 	 	 	 	 	 	 	 	 	 	 	 	 

 0 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 
 

 

                      
 
	 	 	 	 	 	 	 	 	 	 	 	 	 	 	 	 	 	 	 	 

 
 
	 	 	 	 	 	 	 	 	 	 	 	 	 	 	 	 	 	 	 	 

 0 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 
 

 

 

                      
 
	 	 	 	 	 	 	 	 	 	 	 	 	 	 	 	 	 	 	 	 

 
 
	 	 	 	 	 	 	 	 	 	 	 	 	 	 	 	 	 	 	 	 

 0 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 
 

 

                      
 
	 	 	 	 	 	 	 	 	 	 	 	 	 	 	 	 	 	 	 	 

 
 
	 	 	 	 	 	 	 	 	 	 	 	 	 	 	 	 	 	 	 	 

 0 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 
 

19. 
Do jaké míry jste schopni uznat cizí názor, i když je opačný tomu vašemu?  
 

20. 
Do jaké míry jste schopni naslouchat ostatním a ujistit se, že jim správně rozumí-
te? 
 

21. 
Jak vysoko hodnotíte svoji schopnost vnímat obtížnou situaci někoho jiného, ještě 
před tím, než se vám o tom zmíní? 
 

22. 
Pokud se vám někdo svěří se špatnou/smutnou zprávou, jak dalece se dokážete 
vcítit? 
 

23. 
Jak vysoko hodnotíte svoji schopnost vyjádřit někomu účast s	jeho těžkou situací a 
ukázat, že rozumíte jeho pocitům? 
 

24. 
Pokud by měl kolega ohodnotit, do jaké míry jste vstřícní a přátelští, jak vysoko by 
vás ohodnotil? 
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5 SOCIÁLNÍ DOVEDNOSTI 
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25. 
Jak vysoko hodnotíte svoji schopnost vnímat, kdy a do jaké míry hovořit před ostat-
ními o sobě? 
 

26. 
Jak vysoko hodnotíte svoji schopnost zůstat v	klidu, pokud se musíte seznamovat 
s	cizími lidmi? 
 

27. 
Jak vysoko hodnotíte svoji schopnost naslouchat? 

28. 
Do jaké míry jste schopni se s	lehkostí vypořádat s	„trapnou chvilkou ticha“ ve spo-
lečnosti? 
 

29. 
Jak hodnotíte svoji schopnost navázat hovor s	někým velmi plachým/rozpačitým? 
(Pokusíte se daného člověka „rozmluvit“, nebo se radši půjdete bavit s	někým ji-
ným?) 
 

30. 
Jak vysoko hodnotíte svoji schopnost udržovat oční kontakt při konverzaci? 
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Příloha 3 

 

SEBEHODNOTÍCÍ DOTAZNÍK VLASTNOSTÍ A OSOBNOSTNÍCH RYSŮ 

Vážená respondentko, vážený respondente, 

obdržel/a jste dotazník, jehož účelem je zjistit, jaké vlastnosti a osobnostní rysy jsou 
typické pro manažery pracující v	korporátních organizacích. Odpovídejte, prosím, 
pečlivě a upřímně dle Vašeho názoru. Veškeré Vámi poskytnuté informace jsou ano-
nymní a budou využity pouze pro potřeby mé bakalářské práce. 

U každé otázky, prosím, zakroužkujte jednu hodnotu na stupnici od -10 do 10 podle 
toho, která Vás nejvíce vystihuje.  
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2. 
Jsem plachý a působím 
skromně. 

1. 
Jsem nenápadný, nevýřečný 
a ve společnosti nevýrazný. 

Jsem výřečný a ve společnosti 
šarmantní a nápadný. 

Jsem dominantní a dokáži 
kladně prezentovat své 
vlastnosti a dovednosti. 

3. 
Jsem upřímný a ze zásady 
nikdy nelžu. 

V	určitých situacích je třeba 
zalhat či překroutit realitu. 
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5. 
Při řešení problému přistoupím 
na kompromis nebo hledám 
jiné možnosti, jak problém řešit. 

6. 
Jsem empatický a dokáži se 
vcítit do druhých. 

Snažím se ovlivnit ostatní, 
aby dělali to, co chci já. 

 

4. 
Nerad ovlivňuji a manipu-
luji ostatní. 

Jsem nekompromisní a 
nikdy neustupuji. 

Empatie není moje silná 
stránka. 

7. 
Dokáži přijmout odpověd-
nost za vlastní jednání. 

Nerad přijímám odpovědnost 
za vlastní činy, případně hle-

dám, na koho svalit vinu. 
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8. 
Jsem klidný a dokáži si udělat 
čas pro sebe, umím odpočívat. 

10. 
Jsem dochvilný a zpravidla 
nechodím pozdě. 

Jsem dynamický a často po-
třebuji střídat aktivity, jinak 

mne omrzí. 

9. 
Dokáži sám sebe kontrolovat 
a ovlivňovat své jednání. 

Jsem výbušný a mám pro-
blémy s	vlastní sebekon-

trolou. 

Často chodím se zpožděním 
nebo nedorazím vůbec. 

11. 
Rád uznávám autority a jiné 
zkušené lidi. 

Nerad uznávám autority. 
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Příloha 4  

OTÁZKY PRO ROZHOVOR 

 

1. Jaké je vaše nejvyšší dosažené vzdělání?  

2. Na jakém typu školy jste studoval/a? 

a. Na státní škole 

b. Na soukromé škole  

3. Kolik vám je let?  

4. Jste ženatý/vdaná? 

a. Ano 

b. Ne 

c. Nechci uvést 

5. Máte děti?  

a. Ano 

b. Ne 

c. Nechci uvést 

12. 
Nikdy bych si nepřipsal/nepřisvojil 
nápady/výsledky jiných lidí. 

Rád využívám práci jiných ke 
svému prospěchu. 

13. 
Mé dlouhodobé plány a cíle (osob-
ní/profesní) jsou reálné a často se pl-
ní. 

Kladu si rád a často velmi 
vysoké a těžce proveditelné 

cíle. 
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6. V	jakém segmentu/v jaké oblasti působí společnost, ve které pracujete?  

7. Kolik zaměstnanců je celosvětově ve vaší firmě? 

8. Jaký je počet vašich podřízených? 

9. Přemýšlíte o změně zaměstnání? 

a. Ano – proč? 

b. Ne – proč?  

10.  Jak dlouho/kolik let působíte na vaší pozici?  
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Evidence výpůjček 

Prohlášení: 

Dávám svolení k půjčování této bakalářské práce. Uživatel potvrzuje svým podpisem, 
že bude tuto práci řádně citovat v seznamu použité literatury. 

 

Jméno a příjmení: Kateřina Nováková 

V Praze dne: 02. 05. 2018 Podpis:  

 

Jméno Oddělení/ Pracoviště Datum Podpis 

    

    

    

    

    

    

    

    

    

    

    

    

    

    

    

    

    

 

 

 

 


