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Abstrakt

Diplomova prace analyzuje dopad osobnosti vedouciho pracovnika na podnikovou kulturu pomoci
dotaznikového Setfeni a na zakladé téchto vysledkd navrhuje komunikacni plan. Tento plan byl na-
vrhnut zejména pro problematické oblasti, kterymi jsou nedostate¢nd komunikace firemni vize a
slaba informovanost zaméstnancll o aktudlnim déni. BEhem prizkumu bylo zjisténo, Ze zamést-
nanci zkoumané spolec¢nosti maji vysokou Uroven oddanosti i angaZovanosti a Ze na hodnoceni
schopnosti generalniho reditele ma vliv typ osobnosti jeho zaméstnancu.

Klicova slova

Podnikova kultura; Osobnost; MBTI; Leadership; Komunikacni plan

Abstract

The diploma thesis analyzes the impact of a manager's personality on corporate culture by using a
questionnaire survey and based on these results proposes a communication plan. This plan was
designed especially for problematic areas, which are insufficient communication of the company's
vision and week information knowledge of employees about current situation. During the survey,
was found that the employees of the surveyed company have a high level of devotion and commit-
ment and that the evaluation of the CEQ's abilities is influenced by the personality type of his em-
ployees.
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Uvod

Psychicka stranka zaméstnance ma dopad na mnoho faktor(i béhem pracovni ¢innosti. Je totiz ne-
odmyslitelnou soucasti kazdodennich ukond, které provadime a nikoho z nas neprekvapi, Zze ma
marginalni vliv na celkovou pohodu v pracovnim prostiedi.

Psychologie neni jen védni obor, ale jeji studium nam pomaha porozumét druhym i sami sobé. Toto
pochopeni pak vede k nastoleni rovnovdhy mezi vedoucimi pracovniky a jejich podfizenymi a vy-
tvari tak kvalitni pracovni podminky na pracovisti. Diky tomuto porozuméni dochazi i k vyrazné vétsi
motivaci zaméstnanci a tim k rlstu produktivity. Z tohoto dlivodu je velmi duleZité se v pracovnim
procesu zamérovat nejen na ekonomické faktory ristu spolecnosti, ale pfedevsim na lidsky kapital,
ktery je vytvari. NejdUlezitéjsim produktem prace totiz neni samotny vyrobek, ale ¢lovék, ktery za
nim stoji.

V této diplomové praci analyzuji dopad osobnosti vedouciho pracovnika na podnikovou kulturu a
na zakladé vysledk( navrhuji komunikaéni plan.

Soucasti teoretické Casti je predstaveni zakladnich pojmU podnikové kultury a jeji funkce, predsta-
veni leadershipu a jeho rozdilného pohledu na vedeni lidi, a také popisuje co samotnd osobnost je.
Vénuje se také osobnostni testim, zejména pak testu MBTI (Myers-Briggs Type Indicator), ktery je
v personalistice velmi ¢asto pouzivany a vyuziva ho i zkoumana spolecnost.

Prakticka cast obsahuje predstaveni zkoumané spolecnosti, osobnostni typy jednotlivy respon-
dentl a jejich vedouciho pracovnika, prizkum vnimani vedouciho pracovnika a ndvrh komunikac-
niho planu.

Cilem této diplomové prace je zjistit, jak zaméstnanci vnimaji osobnost vedouciho pracovnika spo-
le¢nosti, jaky dopad ma jeho osobnost na podnikovou kulturu, zda je jeho vnimani, at uz negativni
nebo pozitivni, ovlivnéno osobnostnimi typy a na tomto zadkladé vypracovat efektivni komunikacni
plan.



TEORETICKA CAST



1 PODNIKOVA KULTURA

Tato kapitola se zabyva podnikovou kulturou, jeji definici a vymezuje zakladni pojmy. Nejprve po-
pisuje, co znamena slovo kultura, jeho historii a co se pod timto vyrazem skryva. V dalSich podkapi-
tolach definuje podnikovou kulturu, kulturni dimenze, funkce podnikové kultury, jeji prvky a v ne-
posledni fadé se zaobird podnikovou identitou.

1.1 Pojem kultura

Slovo kultura pochazi z latinského ,,cultura", coz znamena , péstovat". Tento pojem byl vyuzivan pro
péstovani plodin. V dnesni dobé jej mGzeme slyset napriklad v souvislosti se zemédélstvim a biolo-
gii. V pozdéjsi dobé tento pojem metaforicky pouzil M. T. Cicero pro pireklad Platonova pojmu ,péce
o dusi". V 16. stoleti se pojem pouzival i pro oznaceni vybrané lidské ¢innosti.

Vyraz kultura je velmi Siroky a mezioborovy pojem, napovida tomu uz samotny pocet definic a rzné
zpUsoby chapani. Timto vyrazem se zabyvala fada védc( a badatel( skrz mnoho obord, jako je psy-
chologie, sociologie a kulturni antropologie. K jednotné definici tohoto pojmu vsSak nedoslo. Ma-
nagement poté tento vyraz prevzal z jiZz jmenované kulturni antropologie.

Prvni antropologické vymezeni tohoto pojmu uvedI E. B. Tylor ve své praci Primitivni kultura (1871):
,Kultura nebo civilizace je sloZity celek, ktery zahrnuje védéni, viru, pravo, mordlku, zvyky a vsechny
ostatni schopnosti a obyceje, jeZ si clovék osvojil jako ¢len spolecnosti.” (Matikova & kolektiv, 1996,
s. 548)

V soucasné dobé je dobré chapat kulturu jako ,referencni systém konkrétniho socidlniho utvaru,
predstavujici komplexni souhrn zpravidla socidlné prijatych materidlnich a imateridlnich, minulych i
soucasnych vysledku lidské Cinnosti, prejimanych a pfeddvanych dalsim generacim téhoZ socidlniho
utvaru nebo socidlnim utvardm jinym." (Marikova & kolektiv, 1996)

1.2 Definice podnikové kultury

Pojem firemni kultura se zacal objevovat jiz v 60. letech 20. stoleti, presto zvyseny zajem o firemni
kulturu mGzeme registrovat aZ od konce 70. let, kdy byl spojovan s takzvanym japonskym zazrakem.
V té dobé dochazelo k rychlému ekonomickému ristu japonskych spolecnosti, coz vedlo ke zvyseni
pozornosti americkych manazerd, ktefi se na tuto problematiku zaméfrili.

Opét ale dochazi k miseni nazort a mnoho odborniki definuje pojem ,firemni kultura" odlisné. Za
vSeobecné prijimanou se povazuje definice M. Armstronga, ktery uvadi: ,Kultura organizace neboli
podnikova kultura predstavuje soustavu hodnot, norem, presvédceni, postoji a domnének, kterd
sice asi nebyla nikde vyslovné zformulovdna, ale urcuje zptisob chovdni a jedndni lidi a zptsoby vy-
kondvani prace.” (Armstrong, 2007, s. 257)



S dalsi definici podnikové kultury prichazi autofti L. Pfeifer a M. Umlaufova, ktefi uvadi, ze: ,, Kultura
firmy je souhrn predstav, pristuptl a hodnot ve firmé vseobecné sdilenych a relativné dlouhodobé
uZivanych." (Pfeifer, Umlaufovd, 1993, s. 19)

Podle Urbana (2014) se definice rliznych autoru lisi pfedevsim Sitkou okruhu firemnich projev(, jez
pojimaji. Proto se zaméfil na dvé zakladni pojeti firemni kultury. UZsi pojeti na firemni kulturu na-
hlizi jako ,,soubor vnéjsich projevu firmy*“, Sirsi pojeti firemni kulturu popisuje jako ,,charakteristicky
zpUsob pracovniho i dalsiho jednani osob”.

Do uzsiho pojeti firemni kultury dle Urbana (2014) spadaji znaky, kterymi se firma prezentuje nave-
nek. Do této kategorie spada obleceni zaméstnancl (dress code), vystupovani zaméstnancu, Uprava
dokumentd(, jimiz se firma prezentuje (symboly, loga, slogany, prezentace apod.), vzhled sidla a bu-
dov, materialni vybaveni a Cistota firemnich prostor. VSechny tyto prvky Ize cilené utvaret a ménit.
Spolecné spoluvytvareji marketingovy obraz a image firmy.

Sirsi pojeti chape firemni kulturu jako , soubor firemnich zvyklosti, tradic, hodnot & norem, pracov-
nich i socidlnich, psanych i nepsanych”. Zahrnuje chovani, zplsob jednani a uvaZovani a to, nejen
zaméstnanc(, ale i vedeni a majiteld firmy. RovnéZ obsahuje zpUsoby jednani se zdkazniky a ob-
chodnimi partnery. Kromé zpUsobu jednani, feseni pracovnich ukolll, dodrzovani urcitych pravidel
a vnitfnich norem do ni také patfi mezilidské vztahy ve firmé, a to ve vztahu mezi zaméstnanci, mezi
zaméstnanci a vedenim a mezi podfizenymi a nadfizenymi. (Urban, 2014, s. 13)

Lukasova a Novy (2004) také rikaji, ze |ze na firemni kulturu nahlizet dvéma zpUsoby. Prvnim pohle-
dem je interpretativni pfistup, jenZ vychazi z kulturni antropologie a chape firemni kulturu jako
»néco, ¢im podnik je“. Do firemni kultury tento pfistup zahrnuje veskeré rysy organizace. Firemni
kultura je chapdna jako systém, v némz jsou sdileny hodnoty, postoje, normy, ideje, vize atd. Lze
tak jednoduse porozumét lidské strance podniku.

Dalsim pohledem, kterym lze na firemni kulturu nahliZet, je dle Lukasové a Nového (2004) objekti-
visticky pfistup. Firemni kultura je timto pohledem vnimana, jako ,néco, co podnik ma“, tedy jedna
z proménnych, jez podnik ovliviiuje v jeho fungovani a vykonnosti a mize byt védomé ménéna a
pretvarena.

PFi vyuZiti zminénych pfistupl mGzeme ve firemni kultute definovat jednotlivé prvky a vztahy mezi
nimi a zjistit tedy, ¢im podnik je. Zaroven mGzeme diky objektivistickému pfistupu nahlizet na fi-
remni kulturu jako na néco, co Ize do urcité miry ménit a utvaret.

Podle I. Brookse kultura vede k tomu, Ze se jedna skupina lidi chova a mysli jinak nez druha. Tyto
skupiny mohou mit jiné hodnoty a nazory, ale i rozdilnou interpretaci véci a udalosti kolem sebe.
Vezméme si napfiklad pohled na globalizaci mezi lidmi ze zapadnich zemi a zemi Blizkého vychodu.
Kazdy ji vnima jinak, jedni spiSe pozitivné a druzi velmi negativné. V pripadé podnikové kultury se
toto déje na urovni podniku, nebo organizace. Pochopeni chovani organizace by méla umoznit



pravé znalost podnikové kultury. Tato znalost spolecné se schopnosti analyzovat podnikovou kul-
turu vede ke zlepSeni fizeni organizace. (Brooks, 2003)

Podnik, firma a organizace je chapdna jako celek ve smyslu urc¢itého druhu kulturniho systému.
Podnik rozviji vlastni origindlni a nezaménitelné predstavy, hodnotové systémy a vzory jednani,
které se projevuji ve shodném ¢i alespori obdobném jednani uvnitf podniku i smérem ven. (Brooks,
2003, s. 216)

Podle R. Lukasové jsou v Ceské odborné literature pfi pojednavani o kulturnich aspektech organi-
zace pouzivany tfi pojmy, a to podnikova kultura, firemni kultura a organizacni kultura, jejichz defi-
nice jsou totozné. (Lukasova, 2010, s. 16)

Dale R. Lukdsova a I. Novy zmifuiji, Ze ,organizacni kulturu Ize chdpat jako soubor zdkladnich pred-
pokladd, hodnot, postojii a norem chovadni, které jsou sdileny v ramci organizace, a které se projevuji
v mysleni, citéni a chovdni ¢leni organizace a v artefaktech materidlni a nemateridlni povahy." (Lu-
kasova, Novy, 2004, s. 22)

Z téchto a dalsich definic mGZzeme sepsat obecnou charakteristiku podnikové kultury takto:

1) Jako celek nema podnikova kultura objektivni formu své existence. Jedna se o subjektivni
rovinu interpersonalnich vztah( konkrétnich pracovnika.

2) Podnikova kultura oznacuje spole¢né hodnoty a normy. Nejde o né&jaky souhrn ¢i primér
individualnich hodnotovych preferenci, postoju ¢i norem jednani. Je to skupinovy fenomén,
ktery ma vyraznou socialni povahu.

3) Podnikova kultura se méni v Case, v zavislosti na zméndach forem a intenzity interakci uvnitt
i vné organizace.

4) Podnikova kultura je vysledkem procesu uceni na zakladé plsobeni vnéjsiho okoli a vnitini
koordinace.

5) Podnikova kultura je zprostfedkovavana v adaptacnim procesu pro nové prichozi ¢leny, aby
védéli, jak jednat v souladu s kulturnimu tradicemi firmy.

6) Podnikova kultura umozZiiuje snadnou orientaci ve vnitropodnikovém déni a sjednocuje
a zprostiedkovavd vyznam uddlosti a situaci v podniku. (Hejerova Miillerovd, Simek, 2012,
5. 8)

1.3 Kulturni dimenze

G. Hofstede, ktery se zabyval studiemi mezinarodni kultury v kontextu s managementem, popsal
kulturni dimenze nejrozsahleji. Popsal Ctyti zakladni dvojice dimenzi kultury takto:

e Power distance
o Nebolivelké ¢i malé rozpéti moci (ve vztahu k autorité). Velké rozpéti znamena, ze
nadfizeni a podfizeni si nejsou rovni a objevuji se i velké platové rozdily v hierar-
chické urovni. Ve spole¢nostech, kde je typické velké rozpéti moci, se Casto obje-
vuje centralizace, kdy v Cele spolecnosti je vice vedoucich pracovnik(, ktefi maji



privilegia. Opakem je malé rozpéti moci, kde se nachazi vedouci pracovnici s demo-
kratickym vedenim, ktefi se s podfizenymi radi. Takovéto vedeni pak nazyvdme de-
centralizaci. (Hofstede, 2007, s. 41-54)
e Individualismus, v opozici kolektivismus
o Individualismus je chdpan jako stupen samostatnosti ve spolecnosti, kazdy se stara
sam o sebe a rodinu. V kolektivismu jsou lidé soudrzni ve skupindch, jednotlivec ve
firmé patfi ke skupiné a déla vse, co je v zajmu této skupiny. Je zde velka harmonie
vztah(. (Hofstede, 2007, s. 65-86)
e Maskulinita, v opozici feminita
o Maskulinita znamena, Ze role muZe a Zeny jsou odliSeny, muz je houZevnaty a velmi
vykonny, kdeZto Zena je skromnd a mirnd. Konflikty se fesi bojem. Naopak feminita
poukazuje na to, Ze v takovéto spole¢nosti se role muze a Zeny prekryvaji, objevuiji
se kompromisy pfi reseni konflikt(. (Hofstede, 2007, s. 95-117)
e Uncertainita, v opozici Avoidance
o Vysoka mira vyhybani se nejistoté, ktera v kultufe evokuje stres a Uzkost. Lidé se
citi ohrozeni a nejisti. Nizkd mira neboli avoidance znamen3, Ze v kultufe panuje
klid a urcité nejistoty jsou akceptovany. (Hofstede, 2007, s. 120-123)

Tyto Ctyfi dimenze ndm mohou pomoci k rozkli¢ovani chovani jednotlivych narodd a zaroven pfi
jednani se zahrani¢nimi firmami. Jak moc se narodnostné lisi tyto ¢tyfi dvojice mizeme vidét v ta-
bulce €. 1.

Tabulka 1 Dimenze ndrodni kultury

Dimenze/Staty Ceska republika Rusko Némecko
Vysoké rozpéti 57 % 93% 35%
moci
Individualismus 58 % 39 % 67 %
Maskulinita 57 % 36 % 66 %
Vysokd mira vyhy- 74 % 95 % 65 %
bani se nejistoté

(Zdroj: Hofstede, 2007, s. 41-120)

Z tabulky je patrné, 7e Ceska republika se pohybuje ve viech dimenzich nad 50 % a nejvyraznéjsi
dimenzi je u nds Vysokd mira vyhybdani se nejistoté. Naopak Rusko je opravdu vyrazny ndrod. Z pro-
centudlni miry jednotlivych dimenzi se da vycist, Ze je velmi autoritativnim narodem a panuje v ném
stres a Uzkost, ale presto je v ném postaveni Zzen vici muzlim podstatné lepsi nez v Némecku.

Dalsim znamym G. Hofstedeho modelem organizacni kultury je takzvany ,cibulovy diagram". Ten
rozdéluje kulturu na vrstvy, které se lisi dle miry manifestace prvkd kultury organizace.
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Obrdzek 1 Cibulovy diagram
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(zdroj: Lukasova, Novy a kol., 2004, s. 31; Hofstede, 1991, s. 9)

Nejhlubsi vrstvou je vrstva nazvand hodnoty. Ty predstavuji nejvice integrovanou ¢ast kultury, kterd
neni vnéjSimu pozorovateli pfipustna a je velmi odolna vicéi zméné. Hodnoty mizZeme charakteri-
zovat jako pocity, které maji smér. Dalsi vrstvou jsou ritualy, které jsou nejblize vrstvé hodnot. Po
nich nasleduji hrdinové a nejsvrchnéjsi ¢asti jsou symboly. Tyto tfi vrstvy jsou souhrnné nazyvany
jako praktiky. Praktiky jsou nejvice viditelné prvky kultury. Symboly Hofstede charakterizuje jako
slova, gesta, obrazy ¢i predméty, které maji konkrétni vyznamy pro ty, kdo se na kulture podileji.
(Lukasova, Novy, 2004, s. 30-31)

V dnesni dobé celosvétového podnikani, je dalezité znat a umét komunikovat nejen s domacimi ale
i zahrani¢nimi klienty ¢i dodavateli, ktefi nasi firmé mohou pfinést zisk. V kazdé zemi se nachazi
odlisna kultura, od které se odrazi chovani lidi, jejich zvyky a ritudly, které se stavaji nedilnou sou-
casti firemni kultury. Jednani se zahrani¢nimi firmami ndm mi(zZe otevfit nové moznosti podnikani
a jiné dalsi vyhody, proto je velmi dlleZité naucit se jednat s lidmi odlisné kultury, neZ je ta nase.

1.4 Funkce podnikové kultury

Podle Wagnerové (2004) se rozlisuji dva zakladni druhy funkci firemni kultury: vnéjsi a vnitfni.

Vnéjsi funkce:

e Zprosttedkovava pochopeni firemni mise a strategie a identifikuje zakladni cile spolecnosti
jejimi zaméstnanci

e Dovoluje zaclenéni zaméstnancu, nabizi shodu cill, které je mozné definovat z mise a stra-
tegie

e Poskytuje zaclenéni cil( podniku pfijatych k realizaci a zvySeni angaZovanosti zaméstnancl

e Poskytuje pracovniklim spolecna kritéria pro zplsob méreni a hodnoceni efektivnosti

¢ Dovoluje zkvalitnéni prostfedkd a zménu formulace cill

|11



Vnitfni funkce:
e Obsahuje spoleény jazyk a soubor pojm(, definuje hranice tymu, kritéria pfijeti i vylouceni
e Uspokojuje potfeby bezpedi a udava zasady moci
e Obsahuje kritéria hodnoceni zaméstnanc(, udava firemni ideologii
e Zacleniuje a uprednostiiuje model spolecenstva a spoluprace
e Nabizi znalosti a informace o svété

1.5 Prvky podnikové kultury

Lukasova (2010) oznacuje prvky podnikové kultury zpravidla za nejjednodussi strukturalni a
funkéni jednotky, které zhmotnuji zakladni stavebni kameny kulturniho systému. Tyto elementarni
jednotky opét nejsou kategorizovany zcela jednotné, mizZeme vsak najit shodu u nékterych z nich.
Mezi né pak patfi:
e Zakladni presvédceni
o Jsou povaZovany za jadro kultury, které reprezentuje neuvédomovanou a nej-
hlubsi rovinu podnikové kultury
Jsou zdrojem zakladnich predpoklad(
Délat zmény v této oblasti znamena ménit zafixované vyznamy
Prikladem téchto vyznamu jsou tvrzeni jako ,lidé v této firmé pracuji tvrdé” a po-
dobné
o Tyto predpoklady vznikaji samovolné a automaticky, proto je jejich rozpoznani zti-
Zeno (Lukaskova, Novy, 2004)
e Hodnoty a postoje
o VSe, co je pro organizaci dlleZité, nebo o co usiluje
o Vychazeji z firemni strategie a ¢asto jsou obsaZzeny ve vizi organizace
o Naptiklad zvySovani kvalifikace zaméstnancu, zachovani nizké ceny, dodrzovani
standardu kvality a dalsi
o Casto byvaji ptili§ obecné, nejasné a nepresvédcivé a zaméstnanci maji problém
se s nimi ztotoznit (Urban, 2014)
e Normy chovani
o Nepsanad pravidla a zasady chovani, jeZ zaméstnanci pfijimaji
o Normy spojené s pracovni ¢innosti, firemni komunikaci a dress codem
o Spadd sem napfiklad kvalita prace, rychlost prace, zpUsob jednani s klienty, jazyk
komunikace
Urcuji chovani, jenz je v podniku akceptovatelné
Reguluji chovani zaméstnancu a zajistuji stabilitu prostfedi podniku (Lukaskova,
Novy, 2004)
e Komunikace
o Zahrnuje jak vnéjsi, tak vnitfni komunikaci spole¢nosti
o Obsahuje PR, sponzoring, sluzebni cesty, usporadani kancelari a dalsi
o Zahrnuje i komunikacni styl, otevienost informaci, ochotu ke kompromisu a kon-
sensu (Sigut, 2004)
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e Historky a myty
o Historky jsou pfibarvené pribéhy pramenici ze skutec¢nych udalosti v rdmci pod-
niku
o Jsou vyznamnym indikatorem predpokladt, hodnot a norem, jeZ organizace ak-
ceptuje a disledkem jejich nedodrzeni
Rovnéz informuji o mocenském rozdéleni podniku
Snadno se zapamatuji a dochazi tak k jejich predavani
Myty nemaji na rozdil od historek raciondlni zdklad

o O O O

Myty vznikaji spisSe z potfeby zaméstnancl nééemu véfit a ¢asto se jedna o tvr-
zeni, jez nikdo Zzadnym zplsobem neméfil (Lukasova, Novy, 2004)
e  Zvyky, ritualy, ceremonialy

o Zvykem muZe byt naptiklad oslava narozenin, vanocni vecirky a jiné pravidelné
akce
Zvyky vyznamné pfispivaji ke sceleni organizace, proto se organizuji cilevédomé
Ritualy jsou totéz, co zvyky, jen jsou v podniku zazité a béziné
Ritudly se zpravidla odehravaji na urcitém misté a v urcity cas

O O O O

Prikladem rituall je zdraveni, hlasovani na poradach, nebo zptsob komunikace
zaméstnanc( na rtznych drovnich organizacni struktury
o Ceremonidly jsou udalosti, které jsou dopredu pripravené a konané pfi specialnich
pfilezitostech
o Celkové prispivaji k motivaci a zprostfedkovavaji zaméstnanclm silné zazitky (Lu-
kasova, Novy, 2004)
e Hrdinové
o Hrdina podnikové kultury je jedinec, ktery je zosobnénim zakladnich hodnot a pini
dalezitou funkci ve firmé
Hrdinové dokazuji dosazitelnost Uspéchu pro kazdého ¢lena organizace
Poskytuji modelové chovani
Symbolizuji organizaci
Nastavuji nadstandardni vykony

O O O O O

UdrZuji a posiluji jedine€nost podniku
o Motivuji ostatni ¢leny organizace (Deal a Kennedy, 1982)
e Firemni architektura a vybaveni
o Vybaveni a vzhled firmy funguje jako odliseni od konkurence podle image firmy
o Budovy mohou byt jednim ze sjednocujicich symbol0 pro ¢leny organizace
o Podniky vhodnym nastavenim mohou davat najevo svij blahobyt, pfipadné
skromnost
o Technologie a vybaveni pak mohou symbolizovat projev podnikové kultury (Lu-
kasova, Novy, 2004)
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1.6 Podnikova identita

Podnikova kultura vytvari podle Bedrnové a Nového (2002) zaklad pro podnikovou identitu. Vytvari
pro ni obsahové zazemi, plisobi stabilizujicim dojmem a bez silné podnikové kultury lIze jen velmi
tézko vytvofit koncept firemni identity. Ma-li byt celkové fungovani podniku Uspésné, pak tento
podnik musi navenek plsobit stabilné a divéryhodné a musi byt vnitiné integrovany.

Podnikova identita (corporate identity) ma stejné jako firemni kultura fadu definic. Vyraz firemni
identita se v praxi vyuziva hned nékolika zplsoby, ovsem vétSinou s mylnou predstavou, a ne vidy
presné. Casto se mizeme setkat s vyjadfenimi, ze firemni identita je to samé jako vizudlni identita,
tedy, Ze firemni identita je jednotny vizualni styl, obsahuje jednotny graficky manudl a tak dale.
Ano, podnikova identita obsahuje tyto prvky, ovSem je to jen jeji ¢ast, a ne jak se dnesSni manazefi
domnivaji, jeji definice.

Podle Bedrnové a Nového (2002) jde o cilevédomé vytvareny strategicky koncept vnitfni struktury,
fungovani a vnéjsi prezentace konkrétniho podniku v trznim prostredi. Jejimi elementy pak jsou
podnikova komunikace, podnikovy design a podnikové jednani.

Podnikova komunikace je volba a vyuzivani vsech dostupnych komunikacénich prostiedkd ve vztahu
uvnitf i vné podniku.

Podnikovy design je vnéjsi, vizualné vnimané ztvarnéni podnikovych artefaktl (architektura budov,
zafizeni kancelafi, obleceni zaméstnancd, design vyrobk, logo, barvy, vizitky, formulare a dalsi).

Podnikové jednani je typicky styl aktivit daného podniku nejen vzhledem ke svym zaméstnanciim,
ale i vné podniku. (Hejerové Miillerova, Simek, 2012, s. 21)

Horakova (2000) uvadi, Ze firemni identita je strategicky naplanovana predstava, vychazejici z pod-
nikové filozofie a z dlouhodobého podnikatelského cile. Je ,,chapanim sebe sama“.

Veber (2000) charakterizuje firemni identitu jako Usili o vnéjsi odlisnost, jedinecnost a osobitost,
ktera se projevuje v takovych komponentdch, jako je design, kultura, chovani organizace, komuni-
kace a vlastni produkt.

Celkové se da fici, Ze podnikova identita je to, jaka firma je nebo chce byt, zatimco image je verej-
nym obrazem této identity. (Vysekalova, Mikes, 2009)

Podle Hejerové Miillerové a Simka (2012) identita vyjadfuje specificnost, nezaménitelnost a origi-
nalitu. Silna firemni identita ulehcuje realizaci podnikové politiky. Vytvareni podnikové identity je
vzdy fizenym procesem probihajicim v fizené hierarchii shora dold. Klicovym momentem pak je for-
mulace a realizace podnikové strategie, od které se odvijeji dalsi znaky.
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2 LEADERSHIP

V ramci prizkumu, ktery provadéla Olga Medlikova na teambuildingovém vyjezdu s jednou organi-
zaci o pfiblizné dvaceti zaméstnancich, se zjistilo, Ze pfes 80 % z nich chce byt spiSe vedeno, nez
fizeno. OvSem uz nedokazali spravné odlisit, co presné vedeni a fizeni znamena. Stale totiz neni
zodpovézena otdzka, zda vedeni je spiSe uméni nebo véda. Keren Bennis tekl: ,Leadership je jako
krdsa — jen tézko se definuje, ale kdyZ ji vidite, pozndte ji.”

Soucasna manaZerska literatura rozlisuje mezi obvyklym funkénim vedenim spolupracovnikl (ma-
nagement) a jeho dynamicky se rozvijejici slozkou vedeni (leadership). Leadership je pojem, ktery
v ¢eském manazerském jazyce dosud nemd jednoznaény preklad. Casto se pouZiva pojem vidcov-
stvi nebo se uZivaji i jiné terminy, jako napftiklad tvirci vedeni, pfipadné charismatické vedeni a
podobné.

Definovat leadership je velmi tézké a mnoho autor( ho popisuje velmi subjektivné. Proto Vodadek
a Vodackova (2009, s. 248) doporucuji jeho definici od G. R. Jonese a Ch. W. Hilla: ,Leadership je
proces, kterym jednotlivec uplatriuje svij vliv na ostatni lidi, inspiruje je, motivuje a usmérriuje jejich
Cinnosti, aby dosdhli skupinového nebo organizacniho cile.”

V jejich definici nenalezneme zminku o kontrole nebo discipliné, presto to neznamen3, Ze leade-
rship je podceniuje. Disciplina i kontrola totiz vyplyvaji z prostfedi, tymové prace i zplsobu a stylu
vedeni. (Blaha a kol., 2013)

Vedeni (leadership) je soustfedéno nahoru, strategicky miti vpred a jeho moc je odvozena od hod-
not a principl spolecnosti. Vedeni je na nejvyssim stupni fizeni, spolupracuje tedy s vizi, strategii,
hodnotami a cili.

Rizeni (management) je naopak zaméreno dol( na spodni line. Organizuje lidské, ¢asové i finanéni
zdroje, to vSe k tomu, aby doslo k naplnéni vize. Inspiruje a motivuje lidi pracovat spolec¢né a ke
splnéni stanoveného cile. Ridici pracovnik by mél vyuZivat svou moc k zefektivnéni prace v tymu,
ten ma pak najit feSeni problém( a dosahnout vysledkd. (Medlikova, 2007)

Navazné na diferenciaci mezi managementem a leadershipem se vymezuji i jejich nositelé. Jsou to
manazefi a lidFi.

Dle definice je manaZer profesionalni fidici pracovnik, jehoz Gkolem je na rliznych pozicich nafizo-
vat, rozhodovat, kontrolovat, fidit, koordinovat, radit, informovat a posuzovat. (Slovnik cizich slov,
Praha, SPN, 2002)

P. Drucker (2000) naopak Fika: , Lidé se nefidi. Ukolem je lidi vést.” To zd@ivodfiuje tim, Ze dochdzi
k rastu pracovnik( disponujicich znalostmi, ktefi chtéji byt vedeni a ne fizeni. Tito pracovnici potre-
buji nové vyzvy a chtéji rozsifovat své schopnosti. Chtéji vidét vysledky své prace a pozaduiji, aby se
s nimi jednalo jako s partnery.
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2.1 Manazer versus lidr

J. Kotter (1992) ve své myslence o rozdilech mezi manaZery a lidry zdUraznil, Ze se jednd o dvé
stranky téze knihy a vyjadfil ji formou kontinua managementu a vedeni nasledné:

Management ﬁ Leadership
Cile a ukoly Vize, mise (jejich komunikace)
Kontrola Mobilizace
Koordinace Motivace
Rizeni rizika Rizeni talentl
Informacni systémy Organizacni hodnoty
Strategie a politika Vytvareni etické organizace
Rizeni zasob Rozvoj lidi

Styl vedeni

Tabulka 2 Kontinuum managementu a vedeni

(Zdroj: Blaha a kol., 2013)

Jeho myslenky rozsitili K. Pavlica, E. JaroSova a R. Kaiser v knize o manaZerskych dovednostech
Versatilni vedeni (2010). Kniha zdUraziuje, Ze pro Uspésné vedeni lidi je dileZita versalita, kterou
se rozumi v3estrannost a univerzalnost. Ty se projevuji ve schopnosti uplatfiovat riizné dovednosti,
modely nebo pfistupy podle konkrétni situace. Zde autofi rozliSili management a leadership pomoci
kombinace ,jak” a ,co”.

Management Vedeni
dosahovani vykonu prostfednictvim | inspirovani lidi prostfednictvim
pfikaz( a kontroly vizi
Interpersonalni ,jak” | Sebeprosazuijici a direktivni styl <) 7anojujici a podporujici styl
Organizaéni ,jak” Operativa — kratkodoba ) Strategie — dlouhodoba

Tabulka 3 ManaZer vs. lidr

(Zdroj: Blaha a kol., 2013)

Ukolem manazera je dosahovat pfiméfenou rovnovahu mezi managementem a vedenim podle si-

tuace. Tento ukol je vSak velmi narocny.

Charakteristiky nds utvrzuji vtom, Ze manazefi by méli byt idedlné lidry. Na druhou stranu by
uspésny lidr mél byt schopny planovat, organizovat a kontrolovat, tedy osvojit si ty ¢innosti, které
jsou soucasti prace manazera. Uspésny manazer-lidr se tedy vyznacuje schopnosti realizovat vyrov-
nané jednotlivé pristupy vedeni podle aktualni situace a okoli. (Blaha a kol., 2013)

Medlikova (2007) sepsala charakteristiky Uspésnych manazer( a jejich vlastnosti takto:

e Maji sebemotivaci
e UCdi se kontrolovat své impulzy

116



e Trénuji vytrvalost, jsou houZevnati

e Snaii se vytézit ze svych schopnosti maximum

e Readlné prevadéji myslenky v ¢iny

e Orientuji se na vysledek

e Dokoncuji, dotahuji praci do konce

e Jsou iniciativni

e Neboji se riskovat

e Neodkladaji, pracuji dobre s ¢asem

e  Pfijimaji konstruktivni kritiku

e Nemaji ¢as na sebelitost

e Jsou nezavisli

e Snazi se oddélovat profesni a osobni zivot

e Posiluji svou kompetenci, precizuji cile

e Maji redlnou schopnost odhadu, kolik toho zvladnou
e Umi odkladat odmény

e Pracuji s konceptem i detaily

e Maji pfimérenou sebedlvéru a viru

e VyvaZuji analytické, kreativni a praktické mysleni (Medlikova, 2007, s. 13-14)

2.2 Duvéra jako nastroj fizeni

Duvéra v organizaci ma nedilny vyznam z mnoha pficin: stimuluje spolupraci, vytvafi motivacni
klima a generuje efekt synergie. A. Sankowska (2011) ve svém dilu o vlivu dlvéry na fizeni organi-
zace piSe o 31 definicich dlvéry a na jejich zakladé ji vymezuje takto: , Divéra je ochota vcitit se do
druhé strany a jeji ¢innosti, a to na zdkladé posouzeni jeji vérohodnosti v situaci vzdjemné zdvislosti,
jakoZ i rizika.” (Sankowska, 2011, s. 34)

Na dlvéru se miZeme divat ze dvou hledisek, a to z pohledu jednotlivce nebo organizace. Dlivéra
je totiz dulezita jak pro tvirci ¢innost, feSeni problém{, inovaci, komunikaci (transparentni, krizo-
vou i otevienou), snizeni transakcnich naklad(, realizaci zmén, spolupraci, tak i pro fizeni lidskych
zdrojl (zplnomocnéni, Uroven angaZovanosti, nebo pracovni satisfakci). (Blaha a kol., 2013)

Stephen M. R. Covey ve své knize , Divéra: jedind véc, kterd dokdzZe zménit vse” ukazuje, ze divéra
neni pouze ctnost, ale Ze je méritelnym faktorem, ktery pUsobi na vykonnost a vysi vynaloZenych
nakladl. Dlivéra tedy patfi mezi zakladni faktory, na nichZ organizace stoji. Odrazi se v ni dlivéra
zadkaznik(l, zaméstnancl, dodavatell i akcionaf(. Tato divéra pak do znacné miry utvafi firemni
kulturu a je zcela jisté jednim z nejdleZitéjsich nastrojl pro fizeni lidskych zdroji, bez kterého by
organizace nemohla kvalitné fungovat. (Covey, podle Blaha a kol., 2013)

Organizacni kulturu vysoké dlivéry charakterizuje Sankowska (2011) takto:

e Manazefina stfedni Urovni fizeni se mohou vyjadfovat k ¢cinnostem TOP manazer( a hledat

vlastni reseni
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e Zaméstnanci mohou prezentovat situaci ve shodé se skutecnosti, a ne podle toho, co chtéji
manazefi slyset

e Zaméstnanci mohou oteviené sdélovat své nazory a obavy a také zadat o radu

eV organizaci neni misto pro klepy a pomlouvani

e Kritika je konstruktivni

o Kazidému zaméstnanci je prokazovana Ucta (Blaha a kol., 2013, s. 29)

2.3 Oddanost viici organizaci

Oddanost organizaci je pojeti, které popisuje vztah mezi zaméstnancem a organizaci zaméstnava-
tele. Vyjadfuje naklonost, identifikaci a loajalitu zaméstnance ke svym zaméstnavatelim.

Oddanost se vyznacuje zejména témito tfemi charakteristikami:
e Silnd touha zlstat ¢lenem organizace
e Pripravenost vynaloZzit znacné usili ve prospéch organizace
e Davéra vici cilim a hodnotam své organizace (Cohen, 2007)

Tyto tfi charakteristiky se daji pojmenovat jako emociondlni oddanost vyjadfujici do jaké miry chce
zaméstnanec byt v organizaci, trvajici oddanost, ktera se tykd potfeby prace pro organizaci a nor-
mativni oddanost, ktera vyjadruje, do jaké miry citi zaméstnanec povinnost zUstat v organizaci.

Podrobnéji se vztahem mezi faktory ovliviiujici oddanost a typem oddanosti zabyvali Allen a Mayer
(1991). Ti shrnuli vysledky empirickych zkoumani, které byly provadény za ucelem ovéreni téchto
vztah( do tabulky 4. Tabulka predstavuje vztah tfech typl oddanosti s faktory, které rozhoduji o
vzniku daného typu oddanosti. Prostfedni sloupec v tabulce popisuje typ korelace: pozitivni (+)
nebo negativni (-).

Faktory ovliviiujici oddanost Vztah | Typ oddanosti

Osobnostni rysy: potieba prinadleZeni, autonomie, vnitfni kontrola, + Emocionalni
svédomitost, etické jednani.

Vzajemné prizplisobeni osobnostnich rysi a pracovnich podminek. + Emocionalni

Podminky pro realizaci pracovnikli: prace nabizejici seberealizaci, + Emocionalni
moznost vyuZiti rliznych dovednosti, Uc¢ast na rozhodovani, zmocnéni
(empowerment).

Pocit spravedlivého zachdazeni ze strany nadfizeného: tento faktor ne- + Emocionalni
ovliviiuje pouze typ emocionalni oddanosti, ale ma vétsi vliv nez jiné
faktory. Je mozné doporucit, aby manazefi v organizaci vytvofili a re-
spektovali pravidla fair play.

Proces rozhodovani, personalni politika. + Emocionalni

Formy komunikace pfi realizaci zmén: pocet sdélenych informaci, cit- + Emocionalni
livy pfistup na reakce zaméstnanc(.

Vhodnost kompetenci zaméstnance pro prdci v jiné organizaci. - Trvajici
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Odmény, které pracovnik ztrati pfi odchodu z organizace. + Trvajici

Byt v roli Zivitele. + Trvajici
Uroveii internalizace pravidel spoluprace: plnéni zavazk vigéi jinym + Normativni
lidem.

Soulad hodnot organizace s individualnimi hodnotami a s hodnotami, + Normativni

které jsou typické pro danou kulturu.
Tabulka 4 Faktory ovlivriujici oddanost

(Blaha a kol., 2013, s. 143)

Vysoka droven oddanosti nejenze ma vztah k umyslim odejit ze spolecnosti, jako i k redlnym od-
chodiim, ale snizuje i pracovni absenci (dobrovolna nepfitomnost) a kladné plisobi na pracovni vy-
sledky.

2.4 Angazovanost pracovniki

AngaZovanost (engagement) je relativné nova koncepce. Jestlize teorie oddanosti vznikla na konci
80. let, vznik angaZzovanosti se datuje az kolem roku 2000.

,AngaZovanost znamend, Ze pracovnici jsou zaujati svou praci, maji k ni pozitivni vztah a jsou pfi-
praveni podat mimorddny vykon, aby provedli svou prdci co nejlépe.” (Blaha a kol., 2013, s. 146)

Armstrong (2009) napfiklad tikd, Ze angaZovanost ma pozitivni vyznam pro zvySovani pracovniho
vykonu pracovnikl i vykonnosti organizace.

Jestli jsou pracovnici angazovani se da objasnit pomoci ¢tyf zakladnich otazek:
e Vite, co mate délat? (jasna role)
e Vite, jak to udélat? (vycvik a zkusenosti)
e Mate pro to, co délate, potiebné zdroje? (penize, material, ¢as, lidé)
e Chcete to délat? (motivace) (Blaha a kol., 2013, s. 146)

BohuzZel se angaZovanost neda mérit empirickymi daty, protozZe je zaloZzena na emocich a jeji zjisto-
vani se provadi zpravidla anonymnimi dotazniky, takZe ji nékteti psychologové nedavaji takovou
vahu.

Blaha a kol. (2013) uvadi i nékteré faktory, které angazovanost ovliviiuji. Podle néj jsou to:
e PrileZitost pro osobni rozvoj
e U¢inné fizeni talentd
e Objasnéni organizacnich hodnot
e Respektovani kazdého zaméstnance
e Rovné prilezitosti
e Rizeni pracovniho vykonu
e Odmeénovani a benefity
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e Pracovni spokojenost

e Zdravi a bezpecnost prace
e Otevrena komunikace

e Pratelska atmosféra

e Kooperace

Tyto faktory vSak nejsou vidy presné, ani Uplné. Vzdy to zaleZi na jednotlivé organizaci a o tom,
jakou hodnotu jim pfiddva osazenstvo podniku. (Bldha a kol., 2013, s. 147-148)
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3 OSOBNOST A ROLE MANAZERA

Osobnost je relativné trvalé usporadani biologickych, psychologickych a socialnich charakteristik do
jedinecného celku.

V rdmci osobnostni jedinecnosti se pak projevuji i rozdilné rysy, napfiklad: stabilita vs. labilita, in-
troverze vs. extroverze, dominance vs. submise, afiliace vs. hostilita, sebedivéra vs. sebepodcerio-
vani a sebeovladani vs. nedostatek sebeovladani. (Medlikova, 2007)

Tyto rysy ovliviiuji chovani, projev i zplisob reakce v zejména citovych situacich, nebo situacich,
které maji moralni kolorit. V podstaté se da fici, ze ,,kaZdy manaZer si vybird své podrizené pod vli-
vem svého charakteru a temperamentu a zdroven pod vlivem charakteru a temperamentu své firmy
(vize, hodnoty, firemni kultura).” (Medlikova, 2007, s. 17)

Jifi Plaminek to shrnuje tak, Ze ,manaZer se ma pfi persondlnim vybéru zamyslet, jakého clovéka
skutecné potrebuje z hlediska Zddoucich viastnosti, schopnosti a postoji.“ (Plaminek, 2018).

Osobnost tedy ovliviiuje pfistup manazera ke konfliktlim a znamena to, Ze kazdy ¢lovék ma nékde
slabinu nebo blok, ktery pak Casto vytvari bariéry. Dle Medlikové (2007) témito bariérami v osob-
nosti manazera jsou:

e ObtiZzné vymezovani problému (chaoticky, nestrukturovany pfistup)

e  P¥ilis uzké vnimani (fenomén odbornika, chybi presah)

e Pohled z jednoho hlediska (pfilis analyticky, pfilis zaméfeny na ndrodni podminky...)

¢ Myslenkové a jednaci stereotypy (konzervatismus, model ,kdyzZ to funguje, tak pro¢ to mé-
nit“, neochota vénovat se mékkym dovednostem...)

e Vyhofteni, saturace, nuda (dlouho na stejném misté, neni vyzva, pohodInost...)

Tyto bariéry lze vSak odstranit, a to trénovanim své ,kondice”, ktera ma ctyfi slozky. Duchovni
slozka obsahuje vyjasfiovani hodnot, viru, zavazky a sliby, planovani a meditaci. Dusevni slozka
Cetbu, studium, osobni rozvoj a kulturni podnéty. Fyzicka sloZka zahrnuje cviéeni, vyZivu, rezim
prace a odpocinku, zvladani stresu a spolecenska slozka pak vztahy a jejich péstovani, vyhledavani
novych kontakt(i a empatii. Popsané slozky si mize manaZer vyhodnotit pomoci SWOT analyzy, kde
S znamena silné stranky, W slabé stranky, O pfileZitosti a T hrozby. Poté je vhodné si stanovit cile u
téch slozek, které chce zlepsit. Tyto cile by méli byt SMART, tedy specifické, méfitelné, akceptova-
telné, redlné a terminované.

Chovani lidi ovliviiuje nejen osobnost, ale i pohlavi. Proto shrnula O. Medlikova (2007) zakladni roz-
dily v komunikaci Zen a muz( a odliSnost jejich chovani v konfliktech do téchto nékolika bod:

Charakteristika komunikace muzu:

e Silné zacileni k problému (tunelové vidéni)
e Jasné védomi priorit
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e Potreba planu ¢innosti

e Naslouchani s cilem sebrat informace

e Pfimé vyjadreni ndamitek

e (asté pouzivani vy¢t a kvantifikace

e PoZadovani faktl, poté nazoru

e Vnimani slova v nomindlnim vyznamu, tzn. , nedesifrovani” pravého vyznamu

Chovani muz v konfliktu:
e Reakce na zatéz: zména chovani, projevu, potrebuji ¢as, aby se orientovali
e Projevy: odtazitost, nevrlost, uzavieni se

Charakteristika komunikace Zen:
e Nepfima nebo narazkova mluva
e Vymahavy tén
e Postup hodné ze Siroka, k jadru se dostavaji pozdéji
e Obcasné nejasnosti v prioritach
e Naslouchani s cilem navazat kontakt
e Vénovani pozornosti podrobnostem
e Chtéji slyset fakt a pocity
o Casto ovéfuji, ne? za¢nou reagovat
e Nabizeji hodné informaci bez rozliseni, co jsou data primarni a co sekundarni

Chovani Zen v konfliktu:
e Reakce na zatéz: zména postoje, potiebuji se svéfit, aby se orientovali
e Projevy: pretiZzenost, premrsténa reakce, vycerpanost (Olga Medlikova, 2007)

3.1 Ovliviauji manazeri (lidri) vysledky organizace?

Vysledky jednotlivych organizaci se zpravidla méfi pomoci finanénich ukazatell, naptiklad obratu,
zisku/ztraty, cash flow, EVA a dalSich. Ovsem existuji také nefinanéni ukazatele, které hraji daleZitou
roli pfi dosahovani strategickych cili organizace jako je spokojenost a loajalita zakaznikd, interni
procesy a inovace. Tyto nefinanc¢ni ukazatele se zpravidla analyzuji metodou BSC (Balanced Score-
card).

Vliv vedeni na vysledky spolecnosti se obtizné méfi, protoZe jsou zde metodologické problémy.
Zpravidla se i zde pouzivaji financni ukazatele, ale ty (jak je vySe uvedeno) ne vZdy pfinesou presny
pohled na problematiku. Navic korelace mezi vysledky a chovanim lidrd nemusi znamenat, Ze jeden
jev je pfic¢inou toho druhého, ale pouze to, Ze vystupuji souc¢asné. Napriklad odpozorovana skutec-
nost, Ze manazefi, jejichz oddéleni dosahuji velmi dobrych vysledk, se velmi malo vmésuji do prace
svych podfizenych, neznamena, Ze pravé tato forma vedeni je pfi¢inou dobrych vysledk(. To mize

vrve

nebo pfitazlivy charakter prace.
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| kdyZ je tézké posoudit vliv vedoucich pracovnikl na vysledky organizace, existuji prlizkumy, které
dokladaji, Ze tento vztah existuje.

Yukl (2006) fikd, Ze Weiner a Mahoney zkoumali 193 vyrobnich spole¢nosti po dobu 19 let a zjistili,
Ze vlivem leadershipu lze vysvétlit 44 % rozdilu v ukazateli podilu zisku k vloZenym aktiviim. Také
poukazuje na vyzkum Thomase, ktery studoval vykonnost dvandcti maloobchodnich spolecnosti
v Anglii béhem dvaceti let a zjistil, Ze vedeni ovlivnilo 51 % rozdilu v mife zisku. Dalsi vyzkum, na
ktery Yukl (2006) poukazuje, provadéli Einsenstat a Cohen v roce 1990, a ktery byl provadén u vr-
cholovych manazer(. Vyzkum zjistil, Ze manazZerské tymy budou Uspésné zejména tehdy, pokud si
vykonny feditel vybere ¢leny s vhodnymi schopnostmi a zkusenostmi, pokud definuje jasné cile od-
povidajici spoleénym hodnotam, dad tymu znacnou volnost jednani, ale jasné urci hranice pravomoci
tymu ve vztahu ke své vlastni pravomoci, jestlize pomUzZze tymu vytvorit normy spolec¢né prace a
jestli podpofi mezi ¢leny tymu dlvéru a otevienost. Pfi uskutecnéni strategickych rozhodnuti je
dllezité, aby vykonny feditel pomahal tymu vyhnout se procesnim problémUim, nevytvarel nedd-
véru ¢i konkurenci a neprojednaval s jednotlivymi ¢leny tymu zalezitosti, které by mél fesit cely tym.
(Blaha a kol., 2013)

Z téchto i dalSich prlizkum je jasné, Ze vliv vedouciho pracovnika na organizaci je znatelny. Ovsem
ani jeden z vyzkumuU nerozliSoval mezi manazerem a lidrem. Proto se neda Fici jaky styl fizeni je
lepsi, optimalni je proto tyto styly Fizeni kombinovat a pouZivat podle aktualni situace.

3.2 Paralely mezi osobnosti clovéka a osobnosti firmy

Osobnost firmy se podobné jako osobnost ¢lovéka vyznacuje specifickymi znaky a vlastnostmi,
které ji odlisuji od jinych. Osobnost ma kazdy ¢lovék a také kazdy podnik, i kdyZz mlze v obou pfipa-
dech jit o rlzné kvality osobnosti. Pravé témito jedine¢nymi a nezaménitelnymi znaky se firma pre-
zentuje pfi vSech kontaktech s rdznymi cilovymi skupinami. Podniky, které tuto jedinecnost postra-
daji, maji poté s komunikaci problémy. Charakteristické rysy nékterych firem mohou byt:

e Volvo — bezpecnost

e Karcher — kvalita a spolehlivost

e Rolls-Royce — luxus

e Pilsner Urquell — tradice

Jasna charakteristika firmy ma velky vliv na jeji dGvéryhodnost, protoZe to, co zname, si také umime

evvs

Vysekalova a Mike$ (2009) proto uvadi hned nékolik podobnosti mezi lidskou osobnosti a firmou:
e Firmy maji lidské vlastnosti
o Lzeji popsat jako ,cool”, ,,mladd”, ,,nekonvenéni“
o Firmu lze personifikovat, popsat jeji pohlavi i vék
e Firmy se vyvijeji podobné jako lidé
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o Nejsou statické, uci se, ziskavaji védomosti, zapominaji je a nahrazuji novymi
Firma muUZe navazat kontakt se svymi cilovymi skupinami
o Muze byt pritel jako Apple (,kazdy by mél mit pfitele, jako je Apple”) a Henkel
(,Henkel — A Brand like a friend”)
Lidé mohou propujéit firmam svoji osobnost
o Naptiklad Petr Kellner (PPF), Steve Jobs (Apple) nebo Bill Gates (Microsoft)
Firmy mohou mit lidskou podobu
o Napfiklad tloustik od Michelinu, klaun od McDonald’s nebo plukovnik Sanders
z KFC
Firmy prostrednictvim lidi v komunikaci oZivaji
o Prostfednictvim tvari a ikon komunikuji firmy jako Nike, adidas, L'Oréal a dalsi

3.3 Vyvoj a utvareni osobnosti firmy

Osobnost firmy je tvorena nékolika aspekty. Vysekalova a Mikes se v téchto aspektech odkazuji na

Birkigta, Stadlera a Funka (2002), ktefi je rozliSuji do nasledujicich obdobi:

Tradi¢ni obdobi
o Puavodné osobnost firmy urcovali jeji zakladatelé. Po jejich odchodu slouzily mys-
lenky, vize a vlastnosti jako vzor pro pokracovatele.
o Témito zakladateli byli napfiklad Ford, Bata, Skoda, Kolben a Danék, Werner von
Siemens a dalsi.
Obdobi znacky
o Ve 20. letech tvofila charakteristiku podniku jeho znacka.
o DilezZitost znacky se postupné zvySovala a predstavovala jistou kvalitu produktu,
coz bylo pro spottebitele dilezZité.
Obdobi designu
o Podruhé svétové vdlce nabyva na vyznamu vizudlni podoba produktu.
o Technika a design postupné vytvorily Zadané a stale duleZitéjsi vymezeni v soutézi.
o Vysledkem byla jasna pozice a pfibyvajici dlvéra v kvalitu vyrobk(.
o Miizeme sem zarfadit spolecnosti jako Nike, Apple, Mazda a Sony.
Obdobi image
o PfFiblizné od poloviny 50. let se dostava do popredi image, coZ je predstava nebo
obraz o néjakém predmétu minéni.
o Imageové kampané od té doby sledu;ji cil vybudovat v mysli spotfebitele Zadané
obrazy i predstavy o firmé a znacce.
Cilem bylo odstranit anonymitu a vytvofit emocionalni vazby.
Postupné vsak dochazelo k problémim a slabému dopadu. Firmy totiz casto sdélo-
valy pravy opak, neZ jak se realné ke spotrebitelim chovaly a nezapojovaly do kam-
pani své zaméstnance, coZ vedlo k nedlvére.
o Diky tomu vznika strategické pochopeni osobnosti firmy.
Obdobi strategie
o Dochazi k nému v 70. letech diky splynuti designu, chovani a komunikace do jed-
noho konceptu.
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o Firma by méla mit svoji osobnost, kterd vyrazné a jednoznacné ve vsech formach
prezentuje jako dovnitf, tak i ven svij vizudlni obraz, chovani, kulturu i komunikaci.

Tato obdobi nejsou striktné ¢asové ohranicena, protoze dochazi k jejich prolinani, a i v dnesni dobé
dochazi ke vzniku firem, kde hraje hlavni roli design, znacka, nebo jejich zakladatel. (Vysekalova,
Mikes, 2009)

3.4 Vliv role manaZera na politiku Fizeni lidskych zdroju

Jak jiz bylo feceno vise, najit odpovéd na to, jak by mél vypadat idedlni manazZer témér neexistuje.
Kazdy manazer je individudlni a své schopnosti v kombinaci s osobnosti umi vyuZivat rozdilné. Dle
Dédiny (2014) by ale mél mit nasledujici vlastnosti:

e Byt vzorem pro ostatni

e 7Zndt sam sebe

e Soustavné se vzdélavat

e Mit radost ze zmény

e Mitvizi

e Spravné komunikovat

e Pozitivné myslet

e Myslet systémové

Diky vyzkumu, ktery Dédina (2014) provedl, Ize ale fici, kterych chyb se manazefi pti vedeni svych
pracovnikl dopoustéji.

Nejzakladnéjsi chybou je absence dostatecnych kompetenci pro vykon dané funkce. Predevsim pak
absence jejich odbornych znalosti a dostate¢né praxe na podobné pozici.

Naopak clovék, ktery je odbornikem v urcité oblasti, nemusi nutné znamenat, Ze bude i dobrym
vedoucim. Vedouci pozice vyZaduji urcité schopnosti a osobnostni charakteristiky. Témto pracovni-
k@im totiz mnohdy chybi socidlni kompetence, i kdy? v té&ch odbornych ostatni prevysuji. Casto se
také dopoustéji chyb, mezi které patfi pfedavani informaci, maly zdjem o osobni komunikaci, ne-
hodnoceni pracovnikd, neucast na pracovnich poradach, neschopnost motivace podfizenych nebo
poskytovani omezenych pravomoci svym pracovnikim. Celkové by se dalo fict, Ze tito lidé neumi
jednat, coz je velkou prekazkou pravé pro vedouci pracovniky.

Manazefi se sklony k narcismu také nejsou idealni na tyto pozice. Svou pozornost soustfeduji na
sebe a nestihaji se tak vénovat svym podrizenym. Také velmi ¢asto vyuZivaji ostatni a prisvojuji si
jejich uspéchy. Proto je také velmi tézké je odhalit a jejich tymy nemohou dlouhodobé smysluplné
fungovat.

Dal$im problémem jsou agresivni manazefi. Jejich agresivita mlzZe byt zpUsobena jak nezvladanim

stresovych situacich, tak tim, Ze chtéji cilené ubliZzovat. Jejich plsobeni ma vsak vysoky dopad na
pracovni moralku a spokojenost zaméstnancu.
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Manazefi se sklonem k perfekcionismu zase neddvaji Zddny prostor pro osobni rozvoj a angazova-
nost pfi plnéni ukoll, protoZe vyZaduji striktni dodrzovani pravidel a postupu. Pro perfekcionisty
neni nikdy nic dostatecné dobré a nikdo jim nedokaze vyhovét.

Vedouci pracovnik se také mlze dostat do situace, kdy prestane vnimat své okoli. To mQze byt zpU-
sobeno napfiklad nedostatkem Casu, tim, Ze je jeho kancelar daleko od ostatnich pracovnikd, nebo
nedostatkem pfilezitosti ke komunikaci. Takovy vedouci ztrati kontakt s realitou a ¢asem to vyvola
fadu nedorozuméni a problém{.

Stejné tak preinformovanost manaZerd zpUsobuje marginaini problémy pro organizaci. Pokud se
k nim dostdva pfrilis velké mnozstvi informaci, nedokdzi si mnohdy vytfidit ty podstatné a rozhoduji
se pak na zakladé nepodstatnych, nebo Spatnych dat. Také to jejich rozhodovani velmi zpomaluje,
protoze si informaci musi protfidit. (Dédina, 2014)

| kdyZ je téméF nemozné najit idedlniho manazera, je dlleZité, aby si vedouci pracovnici byli védomi
svych slabych stranek a ty se pak pokouseli zlepsSovat.
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4 OSOBNOSTNI TESTY

Ve

co osobnost je a co je divodem rozdil( ve vlastnostech a chovani jednotlivcl.

Jedna z prvnich typologii se objevila uz ve starovékeé astrologii, kde se urcité rysy spojovaly s mésic-
nimi znamenimi a pfirodnimi Zivly. UZ pomérné presné;jsi rozdéleni osobnosti lidi popsal starorecky
lékaF Galen, ktery jednotlivce rozdélil na Ctyfi kategorie: flegmatiky, sangviniky, choleriky a melan-
choliky. Toto rozdéleni se kupodivu pouZiva i v dnesni dobé.

Dnes existuje mezi psychology shoda, Ze osobnost je jedine¢nym vysledkem nasich gend, prostredi
a zivotnich zkusenosti, pricemz rizné psychologické sméry davaji riznou vahu riznym formativnim
vlivim (viz definice v kapitole 3 Osobnost a role manazera).

Osobnostni testy vznikly diky teorii ryst. Byla to védecka verze obvyklého nazoru, Ze kazdy clovék
ma sadu vlastnosti a zplsob chovani v jednotlivych situacich. (Prazak, 2016)

Tyto rysy se snazil zachytit Gordon Allport, prikopnik testovani osobnosti, ktery Gdajné spodital se
svymi kolegy vSechna slova, kterd oznacuji lidské vlastnosti nebo chovani. Dosel k ¢islu 18 tisic.

Z tohoto ddvodu existuje velké mnozstvi dotaznik(l a s rlznym zamérenim a vyuZitim. Nékteré
osobnostni dotazniky jsou orientované klinicky a zkoumaji vyskyt duSevnich poruch, dalsi se pak
zaméruji na osobnostni rysy, které jsou dulezité pro Uspéch v rznych profesich.

Napfiklad Minnesotsky osobnostni dotaznik, jeden z nejslavnéjsich testl osobnosti, ktery psycho-
logové znaji pod zkratkou MMPI, ma pres 500 otazek a méfi 26 rlznych oblasti. (Prazak, 2016)

Dals$im zndmym osobnostnim testem je test MBTI (Myers-Briggs Type Indicator). Katharine Cook
Briggs a jeji dcera Isabel Briggs Myers ho vytvofily béhem 2. svétové valky a jeho kritéria vychazi
z teorie Carla Junga v jeho praci Psychologické typy. MBTI se Casto pouZziva v pedagogice, pfi fizeni
lidskych zdrojd (ndbor zaméstnanct), pro osobni rozvoj a v manzelskych poradnach. (Myersbriggs)

Indikator se lisi od standardizovanych testl a jinych méfitelnych vlastnosti, jako je napfiklad inteli-
gence. Misto toho zatazuje osoby podle jejich dominantnich vlastnosti.

Osobnostni testy ovsem nezjistuji pravdu, pouze vyrazné zpresnuji nas odhad. Proto lIze u kazdého
testu zjistit, do jaké miry se mu da vérit.

Prvnim predpokladem pro uZiti psychologického testu je reliabilita (spolehlivost). Ta fika, do jaké

miry jsou odpovédi testovanych osob konzistentni a stabilni v ¢ase. Vysoka mira reliability znamena
nizkou proménlivost vysledku testu a nevyznamny vliv nahodnych faktord.
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Dalsim predpokladem je jeho validita, tedy platnost. Ta dokazuje, zda test méfi skutecné to, co
slibuje. Pro zkoumani validity je nutné vyzkouset a provéfit velky vzorek respondentd, aby se plat-
nost a spolehlivost ovéfila. Napfiklad plivodni verze MMPI vznikla na zadkladé vysetfeni 800 psychi-
atrickych pacientt a 700 normalnich osob.

V testech by se také mélo objevit takzvané , lZiskdre”. Respondenti totiz maji tendenci sv(ij obraz
vylepSovat. ,LZiskére” jsou opakujici se otazky, casto v jiné formé, které provéruji, zda na stejnou
skutecnost odpovida respondent stejnou odpovédi.

Test by také mél byt upraven pro danou populaci. Kulturni rozdily mezi jednotlivymi narody totiz
mohou testy vyrazné ovlivnit. (Prazak, 2016)

4.1 Osobnostni test MBTI

Jak je zminéno viSe, test MBTI vychazi z Jungova rozdéleni. OvSsem toto rozdéleni, rozsifuje o pro-
ménnou percieving (P) a juging (J), takZe by méla byt presnéjsi. Celkem nabizi az Sestnact kombinaci
a pfifazuje k nim i typického zdstupce povolani, ktery se k dané osobnosti hodi. Téchto Sestnact
typa se nelisi pouze pismeny, ale i mentalnimi funkcemi.

(France, 2007)

Kazdy z téchto typl osobnosti ma svou primarni funkci, kterou zacne rozvijet jiz v brzkém véku pred
pubertou a ktera je pro danou osobnost nejdulezitéjsi. Také ma kazdy typ svou sekundarni funkci,
kterd podporuje tu hlavni. Dale vyuZiva funkci tercidrni, ktera nemd na osobnost ¢lovéka velky do-
pad, ale jeji zvladnuti je asto velmi obtiZzné. Tato funkce se rozviji mezi dvacdtym a tficatym rokem
Zivota. V posledné radé kazdy tento typ obsahuje i funkci nejslabsi, ktera se tak casto neprojevuje,
ale jeji zvladnuti je nejobtiznéjsi. (France, 2007)

4.1.1 KIlic k urceni typu osobnosti

Prvnim rozdélenim je vnimani okolniho prostfedi, které vychazi pravé z prace Karla Junga. Nabizi
dvé moznosti, a to extraverzi (E, Extraversion) a introverzi (I, Introversion).

Extroverti velmi intenzivné vnimaji své okoli a zamé&Fuji se na blizky kontakt s lidmi a realitou. Casto
vyjadruji své pocity, neboji se o nich mluvit a vieobecné radi komunikuji. Ve spole¢nosti se citi uvol-
néni a ,,nabiji” je to energi.

Introverti se naopak ve spole¢nosti neciti komfortné. Nevyhledavaji proto tolik kontakt s okolim a
radéji poslouchaji druhé, nez by se sami do konverzace zapojili. Dokazi se soustfedit na malickosti,
primarné pak na myslenky a pocity. Radéji si dostatecné promysli, co feknou, neZ aby prekotné
produkovali neutfibené informace. Casto upfednostriuji samotu, protoze ve spole¢nosti svou ener-
gii vyzaruji smérem ven. (France, 2008)

Druhé rozdéleni popisuje, jak ¢lovék ziskava informace. Opét existuji dva zplsoby: pomoci smysli
(S, Sensing) nebo pomoci intuice (N, iNtuition).
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Lidé s charakteristikou smyslG preferuji fakta a soucasné déni. Jsou vice spojeni se skutecnosti a
radéji véci pouzivaji, nez by se zabyvali tim, pro¢ a jak pracuji.

Intuitivni osobnosti naopak preferuji nové myslenky, teorie a fantazie. Casto délaji véci jinak, ne?
pred tim a radi zkoumaji nové véci. Brouzdaji v budoucnosti a v rliznych teoriich, nez by se zaméfili
na aktudlni praxi.

Dalsi rozdéleni udava, jak dana osobnost zpracovava informace z okoli. Bud’ pomoci mysleni (T,
Thinking) nebo citénim (F, Feeling).

Osobnostni typy, které zpracovavaji informace pomoci mysleni, pracuji rady s daty a Cisly. Tito lidé
mohou byt ¢asto az neustupni, pfipadné neohleduplni. Mysleni je sméfuje k brilantnéjsim fesSenim
situaci a své nazory podkladaji neprlstrelnou logikou a fakty.

Lidé, ktefi zpracovavaji informace pomoci citéni, se na druhou stranu rozhoduji podle pocit(. Citové
zaloZené osobnosti ¢asto davaji prednost dohodam, jsou velmi empaticti a radi Si¥i radost.

Poslednim typem je Zivotni styl. Ten urcuje, jestli se dany ¢lovék rozhoduje na bazi usuzovani (J,
Judging) nebo na bazi vnimani (P, Perceiving).

Lidé s dominantnim usuzovanim sméruji k postupnym vysledkiim a vynakladaji snahu véci rychle
dokoncit. Radi planuji své kroky a miluji rad.

Vnimajici osobnosti se opiraji spiSe o subjektivni minéni a nechdvaji si volnou cestu pro Feseni.
Vsechny mozZnosti si tedy nechavaji oteviené. Nejvice toho zvladnou pod tlakem, ¢asovém presu,
v momenté, kdy uZ jim nic jiného nezbyva. Neradi svij program planuji a véci fesi, az kdyz je to
potieba. (Myersbriggs; France, 2008)

4.1.2 Projevy osmi kognitivnich funkci

Extravertni smysly (Se): Lidé s touto dominantni funkci se orientuji na fyzické viemy z vnéjsiho
svéta, vychutnavaiji si primarni senzorické zazitky (jidlo, viiné, dotek, barvy, sex, hudba) a vzdalenou
budoucnost nefesi. Potiebuji pohyb, télesny kontakt, adrenalin a vybiti. Casto vyhledavaji zabavu a
rozptyleni ve vSech podobach a tyto zazZitky chtéji sdilet s ostatnimi. Tato funkce se projevuje pri-
marné u typU ESTP a ESFP (viz kapitola 4.1.4).

Introvertni smysly (Si): Tyto osobnosti vnimaji pomoci vnitfnich télesnych viem(, maji subjektivni
dojmy teploty, energie, pohybu, dechu nebo koordinace a vybavuiji si obrazy zaZité v minulosti. Ori-
entuji se na subjektivni dojem ze senzorickych dat a jejich kreativni vyjadreni. Také maji pfesnou
pamét na detaily, takze jsou ¢asto oznacovani za knihomoly. Tato funkce se projevuje primarné u
typl ISTJ a ISFJ.
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Extravertniintuice (Ne): Nositelé této funkce maji takzvany okamzity vhled (spontanni vyhodnoceni
situace), rychlé vplynuti do kontextu a rychle navazuji kontakty. Také dokaZou dobre odhadnout
lidsky potencial a orientuji se spisSe na budoucnost. Naopak jsou ¢asto neklidni a neustdle potiebuji
nové podnéty. Casto také pohrdaji zavedenymi konvencemi a zvyklostmi. Tato funkce se projevuje
primarné u typl ENTP a ENFP.

Introvertni intuice (Ni): Osobnosti s touto funkci se koncentruji na vnitfni svét vizi, snd, symboll a
archetyptl. Casto hledaji vnitini smysl véeho byti a vhlizi do samotné podstaty. Také byvaji velmi
originalni. Tato funkce se projevuje primarné u typUl INTJ a INFJ.

Extravertni mysleni (Te): Tato funkce vede k rozhodovani na zakladé zdravého rozumového usudku
(systematické a védecké poznatky, pozorovani, méreni a ovéfrovani). Tito lidé pouZivaji logiku, ana-
Iytiku a jsou nezaujati. Orientuji se spiSe na systémy a propojovani poznatkl do jednoho celku.
Casto mijeji detaily a ve spole¢nosti nejsou nijak zvlast oblibeni. Tato funkce se projevuje primarné
u typl ENTJ a ESTJ.

Introvertni mysleni (Ti): Nositelé této funkce zpracovavaji data pomoci hypotéz a model( ,,co by,
kdyby“. Heuristicky modeluji své ideje, koncepty i konstrukty. Maji potéseni ze samotného mysleni,
vytvareni teorii nebo simulaci reality. Dokazi najit jadro problému a srozumitelné ho vysvétlit. Tato
funkce se projevuje primarné u typl INTP a ISTP.

Extravertni citéni (Fe): Lidé s touto dominantni funkci se rozhoduji podle pocitli souladu — nesou-
ladu s urcitou skupinou (rodina, spolecnost). Své hodnoty prejimaji zvenku, tedy povazuji za
spravné to, co je schvaleno vétsinou. TouZi po pfijeti druhymi a ve spole¢nosti jsou oblibeni. Naopak
jim déla problém byt na druhé tvrdy. Také maji potfebu své pocity sdélovat a sdilet je. Tato funkce
se projevuje primarné u typl ENFJ a ESFJ.

Introvertni citéni (Fi): Osobnosti s touto funkci se rozhoduji na zakladé vnitifniho presvédceni. Nej-
sou zavislé na minéni spolecnosti, ale preferuji sv{j vlastni kodex, etiku a idealy. Maji tendenci po-
mahat druhym a pfipadné se za né obétovat. Snazi se Zit v harmonii a v jednoté s ostatnimi. Nave-
nek jsou nendpadni, rezervovani a nedavaji najevo své emoce. Pokud dojde k napadeni jejich pre-
svédceni, stavaji se bojovnymi a konfliktnimi. Tato funkce se projevuje primarné u typd INFP a ISFP.

Dvé prostiedni pismena MBTI typu oznacuji tzv. typovy zaklad, ktery je pro kazdy typ osobnosti

charakteristicky. Dominantni funkce, ze kterych se skldda a které se zacinaji rozvijet jiz v raném dét-
stvi, maji primarni vliv na chovani a rozhodovani. (France, 2013)
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4.1.3 Temperamenty

Rozlisuji se Ctyfi temperamenty, pricemz u intuitivnich lidi (N) druhé pismeno vyjadfuje pristup
zpracovani informaci (T/F), zatimco u smyslové zaloZenych (S) vyjadfuje Zivotni styl (P/J):

e Diplomaté (NF)
o Casto hledaji sebe sama a snazi se nalézt idealni stav véci
Jsou vyjimecné zdatni v praci s lidmi
Jsou empaticti
Maji snahu o zlepSeni svého okoli a spole¢nosti

O O O O

Casto vidi v lidech ty lepsi stranky, ale ob¢as na ukor objektivity

e Analytici (NT)
o SnaZi se vSsechno pochopit a poznat
Mysli abstraktné
Jsou objektivni a pracoviti
Casto pracuji jako védci, nebo vrcholovi manaZefi

o O O O

Obdivuji funkcionalitu

e  Prlzkumnici (SP)
o Ziji v pfitomnosti
Rychle se prizplsobuji
Rychle se uci novym dovednostem
Jsou impulzivni a délaji véci dfiv, neZ se nad nimi zamysli

O O O O

Casto jsou velmi zruéni nebo maji umélecké nadani

e Strazci (S))
o Snaiise ve vécech udriet fad
Pracuji velmi konkrétné a pouze s témi informacemi, které maiji k dispozici
Nemaji radi prekvapeni
Casto jsou konzervativni a neradi vybo¢uji z davu

o O O O

Jsou malo flexibilni a nepfizpUsobivi
o Potfebuji byt uzitecni
(16 personalities, 2013)

4.1.4 Sestnact osobnostnich typl

Sestnact osobnostnich typl popisuje web 16 personalities (2013) takto:
ISTJ (introverze, smysly, mysleni, usuzovani) — Logistik
e  Prakticky smyslejici
e Spolehlivy
o Nejcastéji vyskytujici se, tvofi az 13 % populace
e Urcujici charakteristiky:
o Moralni zdsadovost
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O

O

Prakticka logika
Vytrvald oddanost povinnostem

Dodrzuje tradice, pravidla a standardy

Rad nese odpovédnost za své akce

Je hrdy na vykonanou préci

Dokoncuje své ukoly presné a trpélivé

Silné stranky:

O

o O O O

O

Cestny a pFimy

Ddastojny a ma silnou vali
Velmi odpovédny

Klidny a prakticky

Strukturovany — postupuje podle stanovenych pravidel
Uklada své znalosti a klade diraz na fakta a statistiky

Slabé stranky:

O

O
O
O

Tvrdohlavy

Necitlivy

Postupuje podle planu
Nerespektuje potfeby ostatnich

ISTP (introverze, smysly, mysleni, vnimani) — Virtuoso

Odvaziny a prakticky

Rad objevuje véci vlastnima rukama a o¢ima

Ma chladnou racionalitu a odvaznou zvédavost

Je to prirozeny tvirce

Buduje uZite¢né i postradatelné, jen z radosti

Silné stranky:

O

O

O

O

O

Optimisticky a energicky
Kreativni a pritom prakticky
Spontanni a raciondlni
Spravné utvari priority
Zvlada Fesit krizové situace

Slabé stranky:

O

O O O O O

Tvrdohlavy

Necitlivy

Rezervovany a chrani si své soukromi
Casto se nudi

Nema rad dlouhodobé zavazky
Rizikové chovani

ISFJ (introverze, smysly, citéni, usuzovani) — Obhajce

Zaniceny a viely ochrance

Vidy pfipraven chranit své blizké

SpiSe vzacny typ osobnosti
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Empaticky, ale pfitom obcas nelitostny
Tichy a rezervovany
Dobre rozvinuté lidské dovednosti a robustni socidlni vztahy
Vyhledava bezpecnost a stabilitu
Je otevieny zméndm, jen pokud se citi pochopen a respektovdn
Ma tendenci zleh¢ovat své Uspéchy
Silné stranky:
o Podporujici — univerzalni pomocnik
Spolehlivy a trpélivy
Imaginativni a pozorny
Nadseny (pokud je cil spravny)

o O O O

Loajalni a pracovity

o Dobré praktické dovednosti
Slabé stranky:

o Skromny a plachy
Vztahovacény
Potlacuje své pocity
Pretézuje sam sebe
Neochotny ke zméndm

O O O O O

PFilis altruisticky

ISFP (introverze, smysly, citéni, vnimani) — Dobrodruh

Casto rusi tradiéni ocekavani
Prekracuje limity spolec¢enskych konvenci
Je nerad , tlacen ke zdi“
Casto nepredvidatelny
Nema rad kritiku
Nezabird se minulosti, planuji a mysli na budoucnost
Silné stranky:
o Okouzlujici — uvolnény a vrely k okoli
Citlivy k ostatnim
Imaginativni
Vasnivy

O O O O

Zvédavy

o Umélecky — prokazuje kreativitu hmatatelnym zplsobem
Slabé stranky:

o Nezdvisly

o Nepredvidatelny

o Snadno se necha vystresovat

o

PFilis konkurenéni — Casto eskaluje problémy do zavratnych vysin a pokud pro-

hrava, je ztracen
o  Fluktuujici sebevédomi
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INFJ (introverze, intuice, citéni, usuzovani) — Advokat

Velmi vzacny typ osobnosti, tvofi méné nez jedno procento populace

Vrozeny smysl pro idealismus a mordlnost

Rozhodny a odhodlany

Vykonava konkrétni kroky k uskute¢néni svych cil{

Snazi se zanechat dlouhotrvajici pozitivni vliv

Silné stranky:

O

o O O O

O

Kreativni

Bystry — snadno prohlédne manipulativni chovani a jde k jadru véci
Inspirujici a pfesvédcivy — mluvi plynule a viele

Rozhodny

Odhodlany a vasnivy

Altruisticky

Slabé stranky:

O

O O O O

PFili$ citlivy — nema rad kritiku

Extrémné soukromy

Perfekcionisticky

Vzdy potfebuje znat pricinu problému, pokud ji nezn3g, je neklidny
Snadno dochazi k tzn. ,Burn-outu” (syndromu vyhoreni)

INFP (introverze, intuice, citéni, vnimani) — Zprostfedkovatel

Skutecny idealista, vZdy vidi tu lepsi stranku véci

Tvofi jen Ctyfi procenta populace

Hrozi u néj riziko nepochopeni

Casto je vniman jako chladny, rezervovany nebo nesmély

Silné stranky:

O

o O O O

O

Idealisticky — velmi optimisticky na své okoli

Snazi se najit harmonii a optimalni stav ve vSem co déla
Otevreny a flexibilni

Velmi kreativni

Vasnivy a energicky

Oddany a pracovity

Slabé stranky:

O

O O O O O

PFilis idealisticky — nevidi problémy druhych a pak je ¢asto zklamany

PFilis altruisticky

Neprakticky — ¢asto se na néco zaméfi a nevnimaji pak své okoli ani potieby

Neumi se vyporadat s pfesnymi daty
Bere si véci pfili§ osobné
Obtizné se seznamuje

| 34



INTJ (introverze, intuice, mysleni, usuzovani) — Architekt

Nejvzacnéjsi a strategicky nejschopnéjsi osobnostni typ
V populaci je zastoupen pouze dvéma procenty, specidlné pak Zenami, které tvori osm
desetin procenta populace
Velmi tézko hledd podobné smyslejici jedince
Ma neunavny intelektualismus hranicici se Sachistickym manévrovanim
Je nadpadity, rozhodny a ctizadostivy
Casto je uzavfeny, zvidavy a neplytva svou energii
Silné stranky:
o Rychl3, imaginativni a strategicka mysl|
Vysoké sebevédomi
Nezdvisly a rozhodny
Pracovity a odhodlany

o O O O

Ma otevienou mysl pro nové napady a dobre argumentuje
o Schopny délat cokoli na co se zaméfi
Slabé stranky:
o Arogantni
Odsuzujici — ¢asto nékoho odsoudi jen pro nedostatek podloZenych argument
PFilis analyticky
Nema rad vysoce strukturované prostfedi a ma nechut k autoritam

o O O O

Tézko navazuje vztahy pro svou analytickou mysl a odsuzovani druhych

INTP (introverze, intuice, mysleni, vnimani) — Logik

Relativné vzacny typ osobnosti, tvofi ho pfiblizné tfi procenta populace
Snazi lisit od ostatnich
Je vynalézavy a kreativni
Silné stranky:
o Skvély analytik a abstraktni myslitel
Imaginativni a origindIni
M3 otevienou mysl
Nadseny pro nové napady a pfileZitosti

O O O O

Objektivni — snaZi se vSe nejprve zanalyzovat a teprve pak vynasi soudy
o Cestny a pfimocary
Slabé stranky:
o Velmi soukromy aZ zatazeny
Necitlivy
Casto nevnima okolni svét — je zaméFeny na jeden problém a ostatnich si nevéima
Blahosklonny
Obchazi pravidla a pFirucky

o O O O O

Nikdy neni spokojeny — casto nedokaze dojit k findlnimu rozhodnuti a neustale
se snazi opravovat svou praci, i kdyZ to vede k jeho nedokonceni
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ESTP (extraverze, smysly, mysleni, vnimani) — Podnikatel

Vzdy ma vliv na své okoli

Je zdbavny, s pfimym a zemitym humorem

Miluje byt stfedem pozornosti

Udrzuje konverzaci energickou, ale rad mluvi o béznych vécech

Casto preskakuje od jedné véci k druhé a chyby napravuje za pochodu

Nema rdd necinnost, je velmi akéni

Silné stranky:

O O O O O

O

PIny Zivota a energie
Racionalni a prakticky
Origindlni

Vnimavy

PFimy

Spolecensky

Slabé stranky:

@)

o O O O

Necitlivy — emocionalné nabité konverzace jsou pro néj nekomfortni a pfimost
jeho chovani je spisSe na Skodu

Netrpélivy

Nachylny k riziku

Zuzené vidéni — soustfedi se na jednu véc a nevidi okoli

Vzdorovity — nema rdd pravidla a nechce byt vdzany na jednu ¢innost

ESTJ (extraverze, smysly, mysleni, usuzovani) — Vedouci

Zastupce tradice a poradku

Vyuziva své vlastnosti ke spojovani komunit dohromady

Je $tastny, pokud mdze vést ostatni

Silné stranky:

O

O O O O

O

Oddany — dokoncuje praci, kterou zacal, i kdyZ se stane nudnou nebo problema-
tickou

Silna vale

PFimy a Cestny

Loajalni, trpélivy a spolehlivy

Neni chaoticky — jednd podle fadu, stanovenych pravidel, struktur a jasnych roli
Vynikajici organizator

Slabé stranky:

O

O

O

Neflexibilni a tvrdohlavy

Nepfijemny v nekonvencnich situacich

Odsuzujici — ma silné presvédceni o tom co je podle konvenci a co je proti nim
silné odsuzuje

PFilis zaméreny na socialni postaveni

Obtizné vyjadfuje své emoce
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ESFP (extraverze, smysly, citéni, vnimani) — Bavic

Casto se zapojuje do chvilkového vzrugeni a radi tento pocit sdili s druhymi
Je velmi velkorysy ohledné svého ¢asu a energie
Velmi ¢asto povzbuzuje ostatni, a to svym osobitym stylem
Zije pfitomnosti
Silné stranky:
o Smély — nevadi mu, kdyzZ vystoupi ze své komfortni zony
Origindlni — miluje experimenty a nové napady
Rad se predvadi a bavi ostatni
Prakticky — radéji Zije svét takovy, jaky je, neZ aby se zabiral tim, co by mohlo byt

o O O O

Pozorny — zaznamendva skutec¢né a hmatatelné véci

o Vynikajici komunikacni dovednosti
Slabé stranky:

o Citlivy — je silné emotivni a velmi zranitelny kritikou

o Averzni ke konfliktim — vyhyba nepfijemnym situacim

o Neumi dlouhodobé planovat

o Nepozorny — cokoli vyZzaduje delsi pozornost, nebo odhodlani, je pro néj nepfi-
jemné

ESFJ (extraverze, smysly, citéni, usuzovani) — Konzul

Tento osobnostni typ je ve spolecnosti velmi béZny, tvofi ho aZ dvanact procent populace
Casto na sebe poutaji pozornost a vedou tymy kupfedu k vitézstvi
Radi podporuji ostatni a organizuji spole¢enské udalosti
Silné stranky:
o Silné praktické dovednosti — perfektné plni denni tkoly a béZnou udrzbu
o Ma silny smysl pro povinnost
o Jevelmiloajalni
o Jecitlivy a viely
o Dobfe navazuji vztahy s ostatnimi
Slabé stranky:
o Boji se o své socidlni postaveni — omezuje to jeho kreativitu a otevienost
Neni flexibilni
Je neochotny k inovacim, nebo se zlepSovat
Zranitelny vQci kritice
Pottfebuje slyset uznani

O O O O O

PFilis nesobecky — hranici to az se zanedbavanim vlastnich potreb

ENFP (extraverze, intuice, citéni, vnimani) — Bojovnik

Casto byva dusi a stfedem spole¢nosti

Méné se zajima o vzruseni a okamZitou zabavu
Vychutnava si socidlni a emocionalni vztahy s ostatnimi
Je okouzlujici, energicky a soucitny
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Tento osobnostni typ predstavuje pfiblizné sedm procent populace
Silné stranky:
o Zvédavy
Dobry pozorovatel
Energicky a nadSeny
Vynikajici komunikator

o O O O

Vi, jak si odpocinout a nezabyvat se problémy
o Velmi popularni a pratelsky
Slabé stranky:
o Spatné praktické dovednosti
o P¥ilis premyslejici — snazi se najit zakladni motivy i u téch nejjednodussich pro-
blém
Snadno se stresuje
Vysoce emocionalni
o  P¥ili§ nezavisly — nemd rad, kdyZ je nékym Fizen, nebo je omezovan pravidly

ENFJ (extraverze, intuice, citéni, usuzovani) — Protagonista

Vidce od pfirody
Je plny nadseni a osobniho kouzla
Tato osobnost je tvorena pfiblizné dvéma procenty populace
Ma prirozenou sebed(véru, ktera vede k vlivu na ostatni
Silné stranky:

o Tolerantni — skute¢ny tymovy hrac

o Spolehlivy

o Charismaticky

o Altruisticky

o Pfirozeny vidce
Slabé stranky:

o Prilis idealisticky
PFili$ nesobecky — ¢asto povaZuje problémy jinych za svoje
PFili$ citlivy — bere si nedostatky druhych za svoji chybu
Kolisajici sebelcta

O O O O

Nerad déla tézka rozhodnuti

ENTJ (extraverze, intuice, mysleni, usuzovani) — Velitel

Pfirozeny vidce
Je mu vlastni osobni kouzlo a sebevédomi
Ma autoritu, ktera spojuje ostatni dohromady za spolec¢nym cilem
Je racionalni, ¢asto aZ bezohledny
Tento osobnostni typ se vyskytuje pfiblizné u tfi procent populace
Silné stranky:

o Jevelmi efektivni

o Energicky
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Sebevédomy
Silny — nikdy se nevzdava

o O O

Stratég — dokaze vytvaret strategicka rozhodnuti a postupovat podle planu
o Charismaticky a inspirativni

e Slabé stranky:
o P¥ilis tvrdohlavy a dominantni

Netolerantni

Netrpélivy

Arogantni

Neumi manipulovat se svymi emocemi

O O O O O

Chladny a nemilosrdny

ENTP (extraverze, intuice, mysleni, vnimani) — Diskutér
e Ma potéseni z procesu cupovani argumentl a nazord

Miluje proces mentélniho postuchovani

Shromazduje své znalosti a rad je pouziva

Silné stranky:
o Znaly — nikdy neodmitne naucit se néco nového
o Flexibilni mysl — dokaze rychle prechazet od jednoho ndpadu k druhému a Cerpat
ze svych znalosti
Origindlni — m3a malou vazbu na tradice
Vynikajici pro brainstorming

o O O

Charismaticky
o Energicky

Slabé stranky:

o Velmi argumentacni — debatuje, i kdyZ vi, Ze nema pravdu

o Necitlivy — v debaté mze jit aZ za hranice tolerance ostatnich

o Netolerantni

o Obtizné se soustiedi

o Nema rad praktické zaleZitosti — zajima se spiSe o to, co by mohlo byt
(16 personalities, 2013)

4.1.5 Kritika testu MBTI

Osobnostni test MBTI je ve svété velmi popularni a pouZiva se napftiklad pfi vstupnich pohovorech.
Moznd i proto Celi viné kritiky ze strany akademickych psychologu. Dle publikace od F. Coffielda, D.
Moseleye, E. Halla a K. Ecclestone (2004) s ndzvem , Learning styles and pedagogy in post-16 lear-
ning — A systematic and critical review” se odhaduje, Ze pfiblizné jedna tfetina aZ polovina podpdr-
nych studii byla vytvorena ucelové pro konference Centra pro aplikaci psychologickych typda, ktery
provadi Skoleni pravé pro MBTI, nebo pro ¢asopis Journal of Psychological Type, ktery je spravovan
sympatizanty tohoto nastroje. K tomu se pfidava i D. J. Pittenger (1993), ktery ve vyzkumu ,,Measu-
ring the MBTI...And Coming Up Short“ zastava nazor, Ze fada téchto studii je navic metodologicky
slaba, nebo nejsou dostatecné detailni.
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K. Nowack ve své studii s nazvem ,Is the Myers Briggs Type Indicator the Right Tool to Use?“ upo-
zornuje na to, Ze validita (platnost) MBTI testd nemusi byt platnd. Podle tohoto prizkumu testy
MBTI odpovidaji pfesné jen na extraverzi a introverzi. V zavéru dodava, Ze prestoze je MBTI jednim
z nejcastéji pouzivanych nastroji osobnosti pfi intervencich v oblasti kariéry a organizacniho roz-
voje, tak v soucasné dobé neexistuje dostatecny, dobre navrZzeny vyzkum, ktery by odivodnil pouZiti
MBTI v programech kariérového poradenstvi.” Také upozorfuje na to, Ze test MBTI sice nabizi intu-
itivnéjsi vyhodnoceni osobnosti, ale redlné muZe pfijit jen na to, zda je respondent spise , myslitel”
(T), nebo ,,cititel” (F). (Nowack, 1997)

Kromé toho, osobnostni test MBTI nepouZiva zadné , IZiskére”, tedy nelze si ovéfit, zda respondent
vypliuje test podle pravdy, nebo se snazi o co nejlepsi vysledek.

V americké verzi testu je dokonce napsano, Ze vlivem vysledku testu by nemél byt respondent per-
zekuovdn, nebo by neméla byt jinak omezena jeho prava. To znamen3, Ze by napriklad na jeho
zadkladu nemél byt vyrazen z pracovniho pohovoru. (The Myers & Briggs Foundation)

Odbornici nekritizuji jen samotné statistické nedostatky, ale i terminologii MBTI testu, ktera je pfilis
jednoduchd a mize tak dojit k Forerové efektu (obecné platny psychologicky fenomén, kdy ma ¢lo-
vék tendenci akceptovat jakékoli obecné a vagni popisy osobnosti jako pfimo uréené pro jeho
osobu). Toho si Ize vSimnout napftiklad i u pfifazeni osobnosti k mési¢nim znamenim nebo horosko-
pam. (Carroll, 2015)

,0becné odbornd vefejnost doporucuje spise testy vytvorené na bdzi Big Five, které pfekondvaji
fadu metodologickych nedostatki MBTI. BohuZel ale za MBTI stoji velky marketing, ktery se Big Five
nedostavd, takZe nikdy neziskal takovou popularitu. Existuji i dalSi metody, které maji lepsi psycho-
metrické vlastnosti, jako napfiklad 16 PF.” (Mynafikova, osobni sdéleni, 2020)

Celkové lze tedy fict, Ze pfesnost osobnostniho testu MBTI je do zna¢né miry pochybna a promén-
livd v ¢ase. Na druhou stranu jeho celosvétova rozsifenost a obliba skrz obory, at uz se jedna o
psychology nebo personalisty, ma také svou vypovidajici hodnotu. Pokud lidé podstoupi tento zpU-
sob testovani, mél by vyhodnocujici pracovnik k vysledk{im pfistupovat pouze orientacné a nebrat
je za jakousi mantru, kterd udava profil respondenta. | diky této rozporuplnosti vznikaji dalsi studie,
které se snazi presnost potvrdit, nebo vyvratit a zavisi tedy na zkoumajicim, zda si tento zpUsob
dotazovani vybere, nebo ne.

4.2 Vztah mezi typem osobnosti a zmocnénim vedouciho pracov-
nika
Na zakladé studie, kterd se zaklada na vice jak Ctyficetiletém prizkumu pracovnik( v sedmi zemich,

zkoumajici, co lidi oddéluje, kdyzZ je spoluprace v zadjmu kazdého, Ize fici, Ze typy osobnosti extra-
vert/introvert (E/I) a usuzujici/vnimavy (J/P) jsou vyznamnymi prediktory kvalitnich Fidicich
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pracovnikl. Studii publikovali Paul E. Greasley a Mihai C. Bocarnea pod anglickym nazvem nazvem
»The Relationship Between Personality Type and the Servant Leadership Characteristic of Em-
powerment”.

Studie také rika, Ze i kdyZ tyto osobnostni prvky maji vliv na kvalitu vedoucich pracovnikd, znalost
své osobnosti, tak i osobnosti svych pracovniki je velmi dilezita. Diky této znalosti mohou manazefi
spravneé vést své podfizené a pouzivat na né takové techniky, které povedou k maximalizaci jejich
usili. Také to pomUze k porozuméni mezi pracovniky a dojde tak k minimalizaci svard v rdmci tymu.
(Bocarnea a Greasley, 2013)
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5 DOTAZNIKOVE SETRENI

Cilem nasledujiciho vyzkumného Setfeni je najit souvislost mezi hodnocenim schopnosti vykonného
feditele a osobnostnim typem respondentll. Také by mél odpovédét, zda ma typ osobnosti vliv na
oddanost a angaZovanost zaméstnancl. Na zakladé jeho vysledkl bude dale navrhnut plan interni
komunikace.

Vyzkumné otazky:

Jak je zaméstnanec oddany spolecnosti?

Jak je zaméstnanec angaZovany ve spole¢nosti?

Jak zaméstnanci hodnoti majitele firmy?

Jaky vliv ma osobnostni typ zaméstnance na hodnoceni majitele a jeho oddanost a angazovanost v
organizaci?

5.1 Metodika vyhodnoceni dotaznikového Setreni

Metodika dotaznikového Setfeni i jeho tvorba vychazi z nékolika provedenych studii, které Sirsi ve-
fejnosti nabizi Blaha a kolektiv ve své knize Pokrocilé fizeni lidskych zdrojl (2013).

5.1.1 VsSeobecné vnimani spolecnosti

Pro ¢éast dotaznikového Setfeni zkoumajici vSeobecné vnimani spolec¢nosti byla navrzena ¢tyrbo-
dova skala hodnoceni, aby se zamezilo neutralnim odpovédim. Pfi vyhodnoceni se budou brat v po-
taz hodnoty jednotlivych odpovédi, primérné hodnoceni kazdého respondenta, primérné hodno-
ceni otazky, primérné hodnoceni jednotlivych typl osobnosti MBTI, primérné hodnoceni osmi ko-
gnitivnich funkci osobnosti a priimérné hodnoceni temperamentl osobnosti dle metodiky MBTI.

5.1.2 Oddanost

Tato ¢ast dotaznikového Setfeni se bude vyhodnocovat pomoci nasledujiciho klice:
e Odpovédi pohybujici se v rozmezi 1, 2, 3 jsou povazovany za formu (-)
e Odpovédi 4,5 zaformu (+)
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Kombinaci odpovédi ze tfi otazek Ize ziskat nasledujicich 8 typ systému ORGOD:

Oddanost Oddanost Oddanost
k organizaci k pracovisti k praci Hypoteticka charakteristika
(otazka ¢. 1) (otazka €. 2) | (otazka c. 3)

Typy
ORGOD

zaméstnanec s pocity domnélé ¢i opravnéné
1 - - - krivdy, vysoce nestabilizovany, feseni mize
byt neucinné

patrné ptechodny stav k typu 1, feseni je vy-
soce aktudlni

clovék vénuijici se pouze praci a ukoldm muze
byt relativné spokojen, avsak jeho oddanost
je snadno narusitelnd a potom sméruje k typu
1

pokud neodchazi, naléza oporu v neformalni
skupiné, bud nema ¢i nechce perspektivu;
subdominance, pasivita; iniciativa pravdépo-
dobné jen v zajmovych aktivitach neformal-
nich skupin; pokud seberealizace, tak spiSe
mimo organizaci

patrné naruseny mezilidské vztahy, neni-li
pfeveden, mohou vzniknout problémy

bud anomalie nebo nedostatky v organizaci
6 + + - prace, patrné naruseny vztah k nadfizenému,
pocatek vyvoje k typu 4, pfipadné k typu 1

miZe byt oddany organizaci, perspektivy jen
v ramci organizacniho Utvaru, cile organizace
mu jsou v nejlepsim pfipadé lhostejné, mize
vsak byt aktivni a iniciativni

8 + + + oddany pracovnik v(ci organizaci

Tabulka 5 Typy ORGOD — metodika

(Zdroj: Blaha a kol., 2013, str. 144)

Kvuli rychlejsi a snadnéjsi orientaci Ize provést jednodussi tfidéni a tim vytvoreni tfi zakladnich typ
systému ORGOD. Ttidéni je moZné provést nasledné:

Typ ORGOD ORGOD Typ Charakteristiky
jde o zaméstnance vysoce nestabilizovaného, pfi-
ORGOD I. 1,2 nepfiznivy typ | padné jeho oddanost vici organizaci je snadno na-
rusitelnd

jedna se o prechodné stavy k typu I. Ci lll., ve kte-

rych byvaji bud narusené mezilidské vztahy nebo

jde o pocitované nedostatky v praci, eventualné o
zaméstnance zaméreného pouze na praci

ORGOD L. 3,4,5,6 typ primérny

plné oddany zaméstnanec vici organizaci nebo za-
ORGOD Ill. 7,8 pfiznivy typ méstnanec aktivni ¢i iniciativni, jemuz mohou byt
cile organizace lhostejné

Tabulka 6 Typy ORGOD — jednodussi trideni

(zdroj: Blaha a kol., 2013, str. 144)
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5.1.3 AngaZovanost

Pro méreni angaZovanosti byla v dotaznikovém Setfeni pouZita metoda vychazejici z Gallupovych

vyzkum(, znama tézZ jako Q 12. Gallup se zde zaméfil na to, jak je ovliviiovana angaZovanost za-

méstnancu jednotlivymi praktikami vedoucich pracovnikl. V dotazniku je pouZito celkem 13 tvr-

zeni, ktera vyplynula z fady kvantitativnich a kvalitativnich studii a které mohou manazefi svym jed-

nanim ovlivnit. Maji dopad na tyto tfi oblasti: angaZzovanost zaméstnancl, ziskovost organizace,

produktivita zaméstnancd.

Tvrzeni, kterd s nejvyssim opodstatnénim urcuji angazovanost zaméstnancu:

Tvrzeni, kterd maji nejvyssi opodstatnénost vzhledem k ziskovosti organizace:

Vim, co se ode mé v prdci ocekdva

MUj nadfizeny se o mé zajima jako o ¢lovéka

Mam dostatec¢nou podporu v sebevzdélavani

Mam dostatecny prostor, abych mohl vyuzZit sv(ij potencial

Moji spolupracovnici odvadéji kvalitni praci

Muj nadfizeny se o mé zajima jako o ¢lovéka

Mam dostatecny prostor, abych mohl vyuzZit svij potencial
Jsem spokojen s tim, Ze ve firmé pracuiji

Oblasti, které maji nejvyssi vliv na produktivitu zaméstnanc(:

Vim, co se ode mé v prdci ocekdava

Zda se, ze se mé nazory v zaméstnani berou v potaz
Mam pocit, Ze moje prace je pro firmu dllezita
Jsem spokojen s tim, Ze ve firmé pracuji

(Zdroj: Blaha a kol., 2013, str. 149)

Metodika vyhodnoceni odpovédi od respondent( je poté velmi podobna predchozi ¢asti. Pokud ma

otazka na vybér z péti moznosti, pak moznosti 1, 2, 3 jsou hodnoceny jako 0, moznosti 4 a 5 jako 1.

Pokud jsou mozZnosti ano/ne, pak ,,ano” ma hodnotu 1 a ,,ne” ma hodnotu 0. Nékteré otazky byly

poloZeny uZ v prvni ¢asti dotazniku. Odpovédi na tyto otazky budou hodnoceny nasledovné: 1, 2
jako 0 a 3, 4 jako 1.
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Tyto vysledky pak budou interpretovany pomoci nasledujiciho klice:

Pocet ) } } .
Oblast . Slovni hodnoceni Slovni popis
bodt
Lo . Pracovnik neni zaujaty svou praci; ndprava velmi
1 Nizka angaZovanost ..
slozita
. L . Pracovnik je z ¢asti zaujaty svou praci, ale neni pfi-
AngaZova- 2 Stfedni angaZovanost e
praven podat nadpridmérné vykony
nost Za_ ’ . . ’ Va . Ve
. . , . Pracovnik je zaujaty svou praci a je pfipraven podat
méstnancu 3 Vysoka angaZzovanost .., L,
nadprimérny pracovni vykon
4 Velmi vysoka angazo- | Pracovnik je velmi zaujat svou praci a je kdykoli pfi-
vanost praven podat nadpriimérny vykon
1 Nizka ziskovost Nezajima se o ziskovost organizace
] L Svou praci déla za ucelem zisku pro organizaci, ale
Ziskovost 2 Stfedni ziskovost oL ., i )
) neni nijak zvlast motivovany
organizace — ” X - . X
3 Vysoka ziskovost Casto pracuje, aby zvedl zisk spole¢nosti
4 Velmi vysoka ziskovost | Praci déla hlavné pro zvyseni ziskovosti firmy
1 Nizkd produktivita Pracovnik je velmi malo produktivni
Produkti 2 Sttedni produktivita Pracovnik je produktivni podle potieby
rodukti-
] , . Pracovnik je produktivni i v momentech, kdy na néj
vita za- 3 Vysokd produktivita o
. . neni vyvijen tlak
méstnancu : - -
Velmi vysoka produkti- o . L,
4 n Pracovnik je velmi produktivni
vita

Tabulka 7 Metodika vyhodnoceni angaZovanosti 1

(Zdroj: Blaha a kol., 2013, str. 149, vlastni)

5.1.4 AngazZovanost 2

Tato ¢ast se sklada z maximalné dvou odpovédi, které vyjadfuji to, co obvykle podnécuje pracovni

usili zaméstnancu. Kli¢ k vyhodnoceni je nasledujici:

Cislo Odpovéd

1 Chci se vyhnout nepfijemnostem s nadfizenym
Musim splnit terminy, které jsou dany planem

3 Musim se pfizpUsobit rytmu prace nebo spolupracovnikd v nasi sku-
piné

4 Musim vydélavat

5 Prace, kterou vykonavam, je vyznamna a potirebna

6 Délam svou praci rad

Tabulka 8 Prifazeni ¢isel k odpovédim

(zdroj: Blaha a kol., 2013, str. 150)
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Kombinace odpovédi Typ
1-0, 2-0, 3-0, 1-2, 1-3, 2-3 Unikovy — vyhranény
1-4,3-4 Kalkulaéni — unikovy
2-4, 4-0, 4-5 Kalkulaéni — vyhranény
1-5, 2-5, 3-5, 1-6, 2-6, 3-6 Kalkula¢ni/moralni Gcasti
4-6, 5-0, 6-0, 5-6 Moralni — vyhranény

Tabulka 9 Metodika vyhodnoceni angaZovanosti 2

(Zzdroj: Blaha a kol., 2013, str. 150)

Typy kalkula¢ni— Unikovy a kalkulaéni/moralni Gcasti jsou v jistém slova smyslu pfechodné mezitypy
k typlim vyhranénym.

Typ unikovy je vyvolan fizenim, v némz prevaZzuje donuceni a natlak. Zaméstnanec to vidi prede-
vsim jako tlak interpersonalni (ze strany nadfizenych nebo pracovni skupiny, respektive obou),
anebo jako tlak bezprostfednich technologicko-organizacnich podminek, okoli a organizacnich po-
Zadavkul a realizuje vynucené a prikdzané pracovni chovani. Zaméstnanci s timto typem angaZova-
nosti v praci jsou Casto ti, ktefi hledaji moznosti pfechodu na jiné pracovisté v organizaci nebo
primo usiluji o odchod z organizace.

Typ kalkulaéni je vyvolan fizenim, ve kterém jednoznacné prevazuji formy ekonomické stimulace
pracovniho chovéni. Zaméstnanec to vidi predevsim jako vice ¢i méné spravedlivou formu hmot-
ného ocenéni a realizuje pfevazné jen takové zplsoby chovani, které jsou hmotné ocenény. Pfitom
mnohdy v kritickych situacich uplatfiuje subjektivni kritéria srovnani svého chovani nebo vykonnosti
s chovanim anebo vykonnosti druhych.

Typ moralni (plna angaZovanost) je vyvolan fizenim, které se opira o moralni stimulaci zaloZzenou
na primérené stimulaci hmotné. Zaméstnanec to vidi pfedevsim jako uznani vyznamu a potfebnosti
prace, kterou vykonava, a jako podporu zajmu o aktivni a iniciativni feSeni ukoll. Zaméstnanec pro-
jevuje chovani zaloZené na znaéné sebekontrole, uznavani cild organizace a na identifikaci s témito
cili. (Blaha a kol., 2013, str. 150)

5.1.5 Hodnoceni CEO spolecnosti

Pro tuto ¢ast dotaznikového Setfeni byla navrzena sedmibodova skala hodnoceni z divodu dosta-
te¢né presnosti. Pfi vyhodnoceni se budou brat v potaz hodnoty jednotlivych odpovédi, priimérné
hodnoceni kazdého respondenta, priimérné hodnoceni otazky, primérné hodnoceni jednotlivych
typU osobnosti MBTI, priimérné hodnoceni osmi kognitivnich funkci osobnosti a priimérné hodno-
ceni temperamentl osobnosti dle metodiky MBTI.
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Metodika hodnoceni CEO spolecnosti

Pocet bodu

Uroveri dovednosti

1-3 Nizka
4-5 Stredni
6-7 Vysoka

Tabulka 10 Metodika hodnoceni CEO spolecnosti

(zdroj: Medlikova, 2007, str. 13)
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6 O SPOLECNOSTI

Kvali vysokému stupni obsahu internich informaci v prizkumu praktické ¢asti diplomové prace je
jméno spolecnosti i zaméstnancl anonymizovano. V celé praci nebude uvedeno jeji jméno ani
jméno nékterého z respondentl. Nasledujici informace jsou Cerpany z internich materiald spolec-
nosti.

Spolecnost byla zaloZena v roce 2017, ma sidlo v Praze a zabyva se rozsahlou konzultacni ¢innosti
v oblasti datové analytiky a Business Intelligence (Bl). Funguje na zpUsob agenturni ¢innosti, to zna-
mena, Ze je najimana svymi klienty na jednotlivé projekty a nijak nefiguruje v jejich organizacni
strukture. Svym klientlm napfiklad pomaha implementovat nové technologie (Bl platformy) do je-
jich IT nebo datové analytické struktury, tvori prediktivni modely (prediktivni analytika), sbira data
(Data Mining), tvori jednotlivé reporty, pfipadné cely reportingovy systém, zabyva se automatizaci
procesut, nabizi Business konzultace a skoli pracovniky analytickych oddéleni. Ro¢ni obrat spolec-
nosti je priblizné 20 milion( korun.

Rozvrieni vedoucich pozici a jejich plisobeni

Spolec¢nost vede CEO (vykonny feditel) spolecnosti, ktery je zaroven jejim zakladatelem a kterého
pracovnici hodnoti v ramci dotaznikové Setfeni. DalSimi vrcholovymi pozicemi jsou CFO (financ¢ni
feditel), obchodni feditel a Business konzultant, ktery je zaroven i spoluzakladatelem. Ve spolec-
nosti jsou také tfi team lidri (CAM), ktefi najimaji dodavatele a prodavaji je klientim.

Pocet zaméstnancti

Spole¢nost ma v soucasné dobé celkem devét zaméstnancd, z toho sedm na hlavni pracovni pomér
a dva pracovniky na dohodu o provedeni prace, pfipadné na dohodu o pracovni ¢innosti. Spole¢nost
dale najima dvacet dodavateld (OSVC), ktefi dodavaji alespofi jeden MD (man day = 8 pracovnich
hodin) mésicné.

Vize spolecnosti
Vizi spolecnosti je zucastnit se nejzajimavéjsich pfemén spolecnosti v regionu. Pracovat pro nejlepsi
spoleénosti, pro a s nejlepSimi lidmi, na smysluplnych projektech s velkym dopadem.

Mise spolecnosti

Poslanim spole¢nosti je umoZznit rlst firmam pomoci poskytovani Zivotné dualeZitych poznatkd pro
rozhodovani a operace zaloZené na datech.
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7 ROZHOVOR S CFO SPOLECNOSTI

V rdmci polostrukturovaného rozhovoru, ktery byl veden s CFO spolecnosti na téma fizeni lidskych
zdroju, byly ziskany tyto odpovédi:

Vzdélavani zaméstnancli

V nasi spolecnosti si vzdélani velmi vazime, vidyt to je jeden z hlavnich ¢lankd naseho byznysu. Fun-
gujeme na agenturni zplsob, to znamen3, Ze klient nas poptava na praci, kterou sdm udélat neumi,
z ¢ehoz plyne, Ze musime byt schopnéjsi nez jeho zaméstnanci. Musime byt specialisté na danou
oblast a toho se da dosahnout pouze zkusenostmi a pravée vzdélanim. Také musime mit Siroké zna-
losti napfiklad v technologiich. BéZzny analytik je specialistou na technologii, kterou kazdy den
v praci pouziva, kdezto my musime byt experti na vétSinu z nich. Tyto technologie se vyviji velmi
rychle, takZe se musime prizpUsobit trhu abychom byli konkurenceschopni. TakZze vzdélavani za-
méstnancu je pro nas nejen investice, ale hlavné nezbytnost. Pokud chceme byt lidry trhu, pak mu-
sime byt nejlepsi.

Ndklady na lidské zdroje

Kvali tomu, Ze jsme agentura, jsou nase naklady na zaméstnance a dodavatele oproti vyrobnim
podnikiim velmi vysoké. Pfimé naklady na lidské zdroje jsou u nés ve spolec¢nosti zhruba 80 % z cel-
kovych nakladd.

VyutZiti osobnostnich testi MBTI ve spolecnosti

Testy MBTI vyuZivame proto, abychom pochopili, jakym zplsobem bude dany zaméstnanec praco-
vat. Pomahaji nam nastavit hladinu o¢ekdvani na takovou uroven, kterou je zaméstnanec schopen
naplnit, a upravit pracovni proces tak, aby maximalizoval jeho vykonnost. Také nam pomahaji iden-
tifikovat oblasti, ve kterych dany zaméstnanec vynika a ve kterych je naopak prostor pro zlepseni.

Introverti ve spolecnosti

Ve spolecnosti, predevsim kvili nasi oblasti plsobnosti, pfevazuji introverti. Kvili tomu musime i
komunikovat vice pisemné nez osobné. Také vime, Ze nema smysl investovat do spolecenskych akci
a teambuilding(l, protoZe je nasi zaméstnanci neoceni.

Motivace zaméstnancti

Mame vypracovany finanéné-motivacni plan, ve kterém mdame nastaveny KPI, na zdkladé kterych
jsou zaméstnanci odménovani. Také se snaZime vytvofit ve firmé pratelské prostiedi, coZ se ndm
dafi.

Komunikace na pracovisti

Ve firmé komunikujeme zejména pomoci aplikace Slack, poté pomoci mobilnich telefon(, telekon-
ferenci a e-mailové korespondence, vyuzivame také Google Drive kancelaf. Samoziejmé nesmim
zapomenout na osobni setkani. Mame open office, ale vétsinou je v kancelafi relativni klid, protoze,
jak jsem uz zminoval, vétsSina nasich zaméstnancu jsou introverti.
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8 VYHODNOCENI DOTAZNIKOVEHO SETRENI

Dotaznikové Setfeni bylo distribuovano pomoci elektronického formulafe. Byli osloveni vSichni pra-
covnici na hlavni pracovni pomér a ¢ast dodavateld, ktefi dodavaji alespori 10 MD mési¢né. Maxi-
malni pocet respondentd je tedy 14 a CEO spoleénosti, kterému bude pro porovnani distribuovan
stejny dotaznik, jako ostatnim.

Navratnost validnich dotaznikd byla necelych 72 % (10 respondentd ze 14). Relativné nizka navrat-
nost je zplsobena zejména formou vypliiovani dotazniku. Plvodné bylo zamysleno vyplriovat ho
béhem strukturovanych rozhovord, ale vlivem situace, ktera nastala kvuli COVID-19, ho bylo zapo-
tfebi vyplnit elektronicky. Tim se razantné zmensil dohled nad celym procesem.

Osobnostnityp

10,00%

Obrdzek 2 RozvrZeni typu osobnosti MBTI ve zkoumané spolecnosti

(Zdroj: vlastni)
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Rozvrieni osobnostnich typl zaméstnanci ve spoleénosti:

Jak je vidét na obrazku vyse, nejvyssi zastoupeni maji ve spole¢nosti introverti. Z dotazovanych za-
méstnancl pro firmu pracuji pouze tfi extraverti a sedm introvert(l. To je zplsobeno zejména typem
prace, kterd spolecnost vykonava (datové analyticka ¢innost).

8.1 Vseobecné vnimani spolecnosti

Respondenti celkové hodnoti praci ve spolecnosti velmi kladné. Primérné hodnoceni je 3,29 ze 4.
Nejlépe pak dopadlo tvrzeni, Ze zaméstnanci mohou v praci kdykoli pfijit s ndpadem na zlep3eni.

Vsichni dotazovani ho hodnotili ¢islem 4, tedy Ze zcela souhlasi. Dalsi tvrzeni vysla nasledné:

i Primérné Hodnoceni i
Tvrzeni N Rozdily
hodnoceni CEO
V praci mohu kdykoli pfijit s napadem na zlepseni 4,00 4,00 0,00
V praci mam radsi vétsi volnost v rozhodovani 3,70 1,00 2,70
Osobni vzdélavani je pro mne v zaméstnani dalezité 3,60 4,00 -0,40
Podpora od nadfizeného je pro mé dilezita 3,50 1,00 2,50
Doporucil bych praci ve firmé svym prateliim 3,50 4,00 -0,50
Mam dostatecnou podporu v pracovni ¢innosti, abych
, 3,40 2,00 1,40
mohl generovat vysledky
Pracovné se vzdélavam i ve volném cCase 3,40 4,00 -0,60
Od nadfizenych citim podporu i v soukromém Zivoté 3,20 4,00 -0,80
Mam dostatecny prostor, abych mohl vyuZit sv(j potencial 3,20 4,00 -0,80
Malokdy se citim v praci zmateny 3,20 4,00 -0,80
Vétsinu kolegl povazuji za své pratele 3,10 4,00 -0,90
Jsem dostatecné informovany o tom, co se ve firmé déje a
. 2,90 4,00 -1,10
pro¢
PovaZzuji majitele spolecnosti spise za lidra, nez manazera 2,80 4,00 -1,20
Vim, jaka je firemni vize a cil, kterého se snazi dosahnout 2,60 3,00 -0,40
Pramérné hodnoceni 3,29 3,36 -0,06

Tabulka 11 Vseobecné vnimdni spole¢nosti — primérné hodnoceni

(Zdroj: vlastni)

Jak je uvedeno vyse, hodnoceni dopadlo celkové velmi dobfe, presto Ize sledovat odchylky mezi
vnimanim prdce ve spolecnosti zaméstnanci a CEO. V nékterych oblastech se také ukdzal prostor
pro zlepseni.

Velky rozdil v hodnoceni mlizeme napfiklad vysledovat v tvrzeni ,V praci mam radsi vétsi volnost
v rozhodovani“, kterému zaméstnanci udélili druhou nejvyssi vahu. CEO spolec¢nosti s nim vsak
zcela nesouhlasi. Tento rozdil mizZe byt zplsoben tfemi moznostmi:
e CEO siuvédomuje, Ze ne kazdy zaméstnanec ma pravo na volné rozhodovani, a tim i odpo-
védnost za smérovani projektl (nebo firmy)
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e CEO na rozdil od vétsiny fadovych zaméstnancu vi, jak tézké a sloZité je délat rozhodnuti,
ktera maji dopad na spolecnost, a tato zodpovédnost mu neni pfijemna
e CEO nevéfi rozhodovacim schopnostem svych zaméstnanc(, proto se je snazi maximalné
ridit
Pokud vezmeme v potaz i tvrzeni, PovaZzuji majitele spolecnosti spiSe za lidra, nez manazera®, u kte-
rého bylo dosazeno primérného hodnoceni 2,80 (mirné prevazuje lidr), a informaci, Ze CEO se po-
vazuje za lidra, nejpravdépodobnéjsi moznosti je prvni zmifiovand — CEO si uvédomuje, Ze tézka
rozhodnuti maji vykondavat pouze zodpovédné osoby na vyssich pozicich. Pfesto svym zaméstnan-
clm dava urcity prostor Cinit sva vlastni rozhodnuti. Tuto cestu vede pod heslem:,, Délej, jak myslis,

ale své kroky musis nejdrive odivodnit“,

Prostor pro zlepSeni je pak zejména v oblasti komunikace firemni vize a informovanosti na praco-

visti.

Slabsi informovanost na pracovisti je do velké miry zplsobena krizi souvisejici s COVID-19, protoze
se cela spolecnost presunula na distancni formu préce a své povinnosti tak zaméstnanci vykonavaji

z domova. Diky minimalnimu socidlnimu kontaktu s ostatnimi se nemohou dostatecné rychle Sifit
informace. Na to reagovali CEO i CFO tak, ze jednou za dva tydny informovali zaméstnance pro-
stfednictvim hromadné zpravy o tom, jaky je momentalni stav ve firmé, a zorganizovali hromadnou
virtualni schlzku, kde se uzaviral prvni kvartal. Tato schlize méla za kol informovat ostatni o stavu
spolecnosti, dopadu krize na spoleé¢nost a o budoucim smérovani. Bohuzel probéhla pouze jednou,

a to pfiblizné v pulce dubna.

Komunikaci firemni vize a cili hodnoti respondenti nejh(ife, a to s prmérem 2,60. Této slabiny si
je védom i CEO, ktery ji hodnoti Cislem 3, pfesto by si zaslouZila mnohem vétsi pozornost. Pfic¢inou
mUZe byt souvislost s vySe zmifovanou Spatnou informovanosti na pracovisti, nebo skutecnost, ze
CEO vizi a cile spole¢nosti dostate¢né nezdlraznuje. Také se zde promita i slabsi schopnosti CEO
v oblasti leadershipu, které souvisi se schopnosti motivovat zaméstnance k pracovni ¢innosti pravé
pomoci téchto vizi, strategii, hodnot a cil(. (viz kapitola 2 LEADERSHIP).

53



8.1.1 Vliv osobnosti respondenta na vSeobecné hodnoceni

Kazdy hodnoti zcela jinak, ale V této kapitole je zjistovano, zda se typ osobnosti MBTI odrazi na
hodnoceni vSseobecného vnimani spolecnosti zaméstnanci. V nasledné tabulce je vyobrazeno pri-
mérné hodnoceni extravertd, introvert(l u jednotlivych tvrzeni a porovnani s primérnym hodnoce-

nim.
. . . | Primérné | Primérné
B Prumérné i B
Tvrzeni . | hodnoceni | hodnoceni
hodnoceni . . .
extraverti introverti
V praci mohu kdykoli ptijit s napadem na zlepseni 4,00 4,00 4,00
V praci mam radsi vétsi volnost v rozhodovani 3,70 4,00 3,57
Osobni vzdélavani je pro mne v zaméstnani dalezité 3,60 3,33 3,71
Podpora od nadfizeného je pro mé dilezZita 3,50 3,67 3,43
Doporucil bych préci ve firmé svym pratelim 3,50 3,33 3,57
Mam dostatecnou podporu v pracovni ¢innosti, abych
) 3,40 3,33 3,43
mohl generovat vysledky
Pracovné se vzdélavam i ve volném Case 3,40 3,00 3,57
Od nadfizenych citim podporu i v soukromém Zivoté 3,20 3,33 3,14
Mam dostateény prostor, abych mohl vyuzZit svdj poten-
B yp Y y P 3,20 3,33 3,14
cial
Milokdy se citim v praci zmateny 3,20 3,00 3,29
Vétsinu kolegll povaZuji za své pratele 3,10 3,33 3,00
Jsem dostatecné informovany o tom, co se ve firmé déje
. 2,90 2,33 3,14
a proc
PovaZzuji majitele spolecnosti spiSe za lidra, nez manazera 2,80 2,67 2,86
Vim, jaka je firemni vize a cil, kterého se snazi dosahnout 2,60 2,00 2,86
Pramérné hodnoceni 3,29 3,19 3,34

Tabulka 12 Vliv osobnosti respondenta na hodnoceni

(Zdroj: vlastni)

Z tabulky je patrné, Ze extraverti vnimaji podminky ve spole¢nosti o néco hlre neZ introverti.
Ovsem, je tfeba mit na paméti, Ze introvertl je vice nez extravertli, coz mlze ovlivnit vysledky.
Proto byl proveden dvouvybérovy t-test, t(n-1) = 13, p > 0,05, ktery dokazal, Ze extraverze nebo
introverze nema na hodnoceni spole¢nosti vliv. Pfesto Ize provést kratkou analyzu odpovédi na bazi
praméra.

Nejvyssi rozdil hodnot je u tvrzeni ,Vim, jaka je firemni vize a cil, kterého se snazi dosahnout”. Jak
je zminéno vyse, ve spolecnosti evidentné vazne komunikace firemni vize a cilQ, coZ se jesté vice
zvysuje ve vnimani extravertl, ktefi ji vyZaduji a potiebuji. To se projevuje i v druhém nejvyssim
rozdilu hodnoceni, ktery pojedndva o dostate¢ném informovani na pracovisti. Tam kde introverti
(ktefi uz ze své podstaty nejsou mnoho komunikativni) hodnoti informovanost kladné, extraverti ji
hodnoti velice primérné. Déle je patrny i rozdil v pfistupu ke vzdélavani. Tam kde introverti kladou
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dliraz na vzdélavani a zejména pak na vzdélavani v soukromy, extroverti to za tak dlleZité nehod-
noti. Naopak extraverti maji radé&ji vétsi volnost v rozhodovani a také je pro né dileZitéjsi podpora
od nadfizeného.

Nasledujici tabulka zobrazuje primérné hodnoceni respondentl podle rozdéleni jejich projevu
osmi kognitivnich funkci:

Dominantni funkce | Zkratka | Prliimérné hodnoceni
Extravertni smysly Se 2,57
Introvertni smysly Si 3,18
Extravertni intuice Ne 3,50
Introvertni intuice Ni 3,40

Extravertni mysleni Te 3,57
Introvertni mysleni Ti 3,50
Extravertni citéni Fe 3,00

Introvertni citéni Fi 3,21

Tabulka 13 Hodnoceni 8 kognitivnich funkci

(Zdroj: vlastni)

Z tabulky je patrné, Ze spolecnost vnimaji |épe ty osobnostni typy, které maji jako dominantni funkci
mysleni (Te, Ti) a intuici (Ne, Ni). Velké rozdily v hodnoceni Ize pak sledovat u smysld a citéni. To je
nejspise zplisobeno mensim vzorkem respondentl. Presto lze Fici, Ze osobnosti s dominantni funkci
smyslU a citéni hodnoti spolecnost vyrazné hlife, nez mysleni a intuice.

Primérné hodnoceni na zakladé typu temperamentu ukazuje tato tabulka:

Temperament Zkratka Slovni popis Primérné hodnoceni
Diplomaté NF Intuice, citéni 3,31
Analytici NT Intuice, mysleni 3,44
Przkumnici SP Smysly, vnimani 3,11
Strazci SJ Smysly, usuzovani 2,71

Tabulka 14 Typ temperamentu — priimeérné hodnoceni

(Zdroj: vlastni)

PFi porovnani s tabulkou 13 Ize Fici, Ze osobnosti s typem intuice a mysleni hodnoti spolecnost lépe
nez ostatni typy. Na druhém misté se umistili osobnosti s typem intuice a citéni. Nejhlre pak spo-
le€¢nost hodnoti osobnosti, které maji dominantni smysly. Z hodnocenych tvrzeni Ize pak fici, Ze nej-
vétsi problém maji s komunikaci a s dostate¢nou podporou na pracovisti.

8.2 Oddanost

Jak je uvedeno v kapitole 2.3, oddanost organizaci je koncept, ktery vyjadfuje vztah mezi zamést-
nancem a organizaci zaméstnavatele. Vyjadfuje ndklonost, identifikaci (sdileni cill) a loajalitu za-
méstnance ke svému zaméstnavateli. Oddanost vici organizaci ma vztah k deklarovanym zamérim
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odejit z organizace i ke skutecnym odchodlm z organizace. Vysoka uUroven oddanosti sniZzuje pra-

covni absenci. Rozporné vysledky se pak tykaji vztahl mezi oddanosti a pracovnimi vysledky.

Typ oddanosti respondent( dle metodiky, ktera je uvedena v kapitole 6.2.2, je nasledujici:

Typ Jsem spokojens | Jsem celkové | Jsem celkové spokojen s
MBTI tim, Ze ve firmé spokojen na povahou prace atimco | ORGOD Typ
pracuji svém pracovisti délam

ESFP + + - 6 primérny
ISFP + + + 8 pfiznivy typ
INTJ + + + 8 pfiznivy typ
INTJ + + + 8 pfiznivy typ
ENFJ + + + 8 pfiznivy typ
INTJ + + + 8 pfiznivy typ
INFJ + + + 8 pfiznivy typ
ENT)J + + + 8 pfiznivy typ
ISFJ - - - 1 nepriznivy typ
INFJ + + + 8 pfiznivy typ

Tabulka 15 Prizkum oddanosti ve spolecnosti

(zdroj: vlastni)

Z tabulky je patrné, Ze typ osobnosti nema vliv na oddanost zaméstnanc(. Respondenti jsou orga-

nizaci prevazné oddani. U jednoho respondenta byl zjiStén pramérny typ oddanosti, mize to byt

vSak zpUsobeno anomalii nebo vlivem nedostatk(i v organizaci prace. Také mliZe mit naruseny vztah

k nadfizenému, ktery povede k jeho pasivité, nebo iniciativé pouze v jeho zajmové skupiné. Orga-

nizace by si také méla dat velky pozor na dalSiho zaméstnance, ktery je velice destabilizovany. Tento

zaméstnanec ma pravdépodobné pocity domnélé &i opravnéné kfivdy. Resit tuto situaci mlze byt

neucinné, a proto by se mélo pocitat s potencialnim odchodem zaméstnance.
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8.3 Angazovanost

Podle kapitoly 2.4 angaZovanost znamena, Ze pracovnici jsou zaujati svou praci, maji k ni pozitivni

vztah a jsou pfipraveni podat mimoradny vykon, aby provedli svou prdci co nejlépe.

Typ
MBTI

Angazo-
vanost

Ziskovost
organizace

Produktivita

Slovni hodnoceni

ESFP

Pracovnik je z ¢asti zaujaty svou praci, ale neni pfipraven
podat nadprimérné vykony. Casto pracuje, aby zved|

zisk spolecnosti, ale je produktivni podle potreby.

ISFP

Pracovnik je zaujaty svou praci a je pfipraven podat nad-
priimérny pracovni vykon. Casto pracuje, aby zved| zisk
spolecnosti a je produktivni, i v momentech, kdy na ngj

neni vyvijen tlak.

INTJ

Pracovnik je velmi zaujat svou praci a je kdykoli pfipra-
ven podat nadpriimérny vykon. Praci déla hlavné pro
zvySeni ziskovosti firmy a je produktivni, i v momentech,

kdy na néj neni vyvijen tlak.

INTJ

Pracovnik je zaujaty svou praci a je pfipraven podat nad-
pramérny pracovni vykon. Casto pracuje, aby zved| zisk

spolecnosti a je velmi produktivni.

ENFJ

Pracovnik je velmi zaujat svou praci a je kdykoli pfipra-
ven podat nadprimérny vykon. Praci déla hlavné pro
zvySeni ziskovosti firmy a je produktivni, i v momentech,

kdy na néj neni vyvijen tlak.

INTJ

Pracovnik je velmi zaujat svou praci a je kdykoli pfipra-
ven podat nadprimérny vykon. Praci déla hlavné pro

zvyseni ziskovosti firmy a je velmi produktivni.

INFJ

Pracovnik neni zaujaty svou praci a jeho naprava je
velmi sloZita. Casto pracuje, aby zved| zisk spole¢nosti,

ale je produktivni podle potieby.

ENTJ

Pracovnik je zaujaty svou praci a je pfipraven podat nad-
pramérny pracovni vykon. Casto pracuje, aby zved| zisk

spolecnosti, ale je produktivni podle potieby.

ISFJ

Pracovnik je z ¢asti zaujaty svou praci, ale neni pfipraven
podat nadpriimérné vykony. Svou praci déla za ucelem
zisku pro organizaci, ale neni nijak zvlast motivovany.

Pracovnik je produktivni podle potreby.

INFJ

Pracovnik je velmi zaujat svou praci a je kdykoli pfipra-
ven podat nadprimérny vykon. Praci déla hlavné pro
zvysSeni ziskovosti firmy a je produktivni, i v momentech,

kdy na néj neni vyvijen tlak.

Tabulka 16 Angazovanost — hodnoceni

(Zdroj: vlastni)

|57




Podle tabulky 16, ktera ukazuje hodnoceni angaZovanosti pracovnik( ve spolec¢nosti, je zfejmé, ze
typ osobnosti nema Zadny vliv na odpovédi respondent(. Pracovnici maji celkové vysokou angaZzo-
vanost a snazi se maximalizovat zisk organizace. Jejich produktivita je také vétSinou vysoka, ale
z téchto tfi oblasti dopadla nejhire. To znamen3, Ze na nékteré pracovniky je tfeba vyvijet tlak, aby
dosahli optimalni pracovni vykonnosti.

8.4 Angazovanost 2

Jednotlivé typy angaZovanosti respondentl shrnuje nasledujici tabulka:

Typ MBTI Opovéd'1 Odpovéd' 2 Typ

ESFP 1 6 kalkulaéni/moralni Gcasti
ISFP 5 0 moralni

INTJ 3 5 kalkulaéni/moralni Gcasti
INTJ 2 4 kalkula¢ni

ENFJ 4 6 moralni

INTJ 5 6 moralni

INFJ 2 6 kalkulaéni/moralni Gcasti
ENT)J 3 6 kalkulaéni/moralni Ucasti
ISFJ 3 6 kalkulaéni/moralni Ucasti
INFJ 3 6 kalkulaéni/moralni Gcasti

Tabulka 17 Typy angaZovanosti respondentut

(Zdroj: vlastni)

Cislo Odpovéd’

1 Chci se vyhnout nepfijemnostem s nadfizenym

Musim splnit terminy, které jsou dany planem

Musim se pfizplUsobit rytmu prace nebo spolupracovnikl v nasi sku-

3 oy
piné
4 Musim vydélavat
5 Prace, kterou vykondvam, je vyznamna a potiebna
6 Délam svou praci rad

Tabulka 18 Prirazeni Cisel k odpovedim

(zdroj: vlastni)

Osobnostni typ respondentl nema vliv na typ angazovanosti. Dobrou zpravou je, Ze témér vsichni
zaméstnanci maji plnou angazovanost (typ moralni), nebo se k ni bliZi. Pouze jedinému responden-
tovi vychdzi typ kalkulacni, u kterého prevazuji ekonomické stimuly. To znamena, Ze pievazna cast
zaméstnancl pracuje, protoZe svou praci déla rado. Druhou nejcastéjsi odpovédi pak je, Ze se re-
spondenti musi pfizplsobit rytmu prace v tymu, tento postup ale mlze byt kontraproduktivni. Spo-
le€nosti by to mélo byt brano jako varovani, protoZe situace by postupem ¢asu mohla vést i k nizsi
angazovanosti a tim i k pfechodu na kalkula¢ni typ.
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8.5 Hodnoceni CEO spolecnosti

Respondenti hodnotili schopnosti CEO spole¢nosti na Skale 1-7, kde 7 je vysokd mira dovednosti.
Primérné hodnoceni je uvedeno v tabulce nizZe:

Primérné | Hodnoceni i
Schopnost i Rozdily

hodnoceni CEO
Osobni rozvoj 6,40 4,00 2,40
Kreativita, inovativnost 6,20 6,00 0,20
Prezentacni dovednosti 6,00 7,00 -1,00
Schopnost fesit konflikty 5,70 4,00 1,70
Stanovovani cil(l a vystupt 5,70 1,00 4,70
Komunikativnost 5,60 7,00 -1,40
Jasné definovani priorit 5,50 1,00 4,50
Delegovani ukoll 5,50 5,00 0,50
Tymova prace 5,40 5,00 0,40
Aktivni prosazovani vize firmy 4,80 7,00 -2,20
Dulslednost 4,80 1,00 3,80
Organizacni schopnosti 4,30 1,00 3,30
Empatie 3,20 1,00 2,20
Pramérné hodnoceni 5,32 3,85 1,47

Tabulka 19 Hodnoceni CEO spolecnosti — priimérné hodnoceni

(Zdroj: vlastni)

Celkové dopadlo hodnoceni schopnosti CEO spolecnosti velmi dobre. Prlmérna hodnota 5,32 znaci
velkou miru manazerskych schopnosti, presto na nékterych z nich mize CEO pracovat a v budoucnu
je vylepsit. Dle sebehodnoceni CEO je patrné, Ze do znacné miry své schopnosti podceniuje, nebo je
skromny. Pfesto by kazdy vedouci pracovnik mél znat presnéji své prednosti a nedostatky.

Z prtzkumu napfiklad vyplynulo, Ze CEO dosahl zna¢né miry osobniho rozvoje a je také silny kreati-
vec a inovator. To je v byznysové oblasti, ve které jeho firma pUsobi, velmi dalezita vlastnost.

CEO také ohodnotil svou schopnost stanovovat cile a vystupy jako velmi slabou, z prlzkumu ale
vychazi, Ze v této oblasti je naopak velmi silny. Zde je nutné zminit zavéry z prvni faze dotazniko-
vého Setreni, které ukazaly v této oblasti znacné nedostatky. To znamend, Ze CEO umi spravné sta-
novit cil, ale uz ho neumi spravné komunikovat ostatnim. S tim souvisi i slabsi hodnoceni schopnosti
aktivniho prosazovani vize spolecnosti.

Podobny rozdil je patrny i u schopnosti jasného definovani priorit. Vysoka mira rozdilu u této schop-

nosti je nejspiSe zplsobena tim, Ze CEO dokaZe stanovovat priority na pracovni Urovni, ale na té
osobni je to pro néj velmi problematické.
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Mistem pro zlepseni je napfiklad velmi slaba empatie, ktera pracovniklim chybi a ktera ma vliv na
angazovanost zaméstnanc(. Dale je jisty prostor pro zlepSeni v oblasti organizacnich schopnosti
a v dlslednosti.

8.5.1 Vliv typu osobnosti na hodnoceni CEO spolecnosti

Tabulka niZe zobrazuje priimérné hodnoceni dovednosti CEO spolecnosti a primérné hodnoceni
extravert( a introverta:

. . . | Primérné | Primérné

Schopnost Prumerne, hodnoceni | hodnoceni

hodnoceni . . .

extraverti introverti
Osobni rozvoj 6,40 6,00 6,57
Kreativita, inovativnost 6,20 6,67 6,00
Prezentadni dovednosti 6,00 6,67 5,71
Schopnost fesit konflikty 5,70 5,33 5,86
Stanovovani cild a vystupl 5,70 6,67 5,29
Komunikativnost 5,60 6,00 5,43
Jasné definovani priorit 5,50 6,00 5,29
Delegovani ukoll 5,50 5,00 5,71
Tymova prace 5,40 6,33 5,00
Aktivni prosazovani vize firmy 4,80 5,00 4,71
Duslednost 4,80 5,67 4,43
Organizacni schopnosti 4,30 6,63 3,43
Empatie 3,20 4,33 2,71
Pramérné hodnoceni 5,32 5,85 5,09

Tabulka 20 Vliv osobnosti respondenta na hodnoceni CEO

(Zdroj: vlastni)

Z tabulky 20 nabizejici struény pfehled hodnoceni CEO je patrné, Ze extraverti hodnoti svého nad-
fizeného mnohem lépe (5,85), neZ introverti (5,09). Oviem, i zde je tfeba mit na paméti, Ze intro-
vertl je vice neZ extravertll, coz mlZe ovlivnit vysledky. Proto byl proveden dvouvybérovy t-test,
t(n-1) =13, p < 0,05, ktery prokazal, Ze extraverze nebo introverze ma na hodnoceni CEO spolec¢nosti
vliv.

Nejvyssi rozdil je patrny u hodnoceni organizacnich schopnosti, kdy introverti hodnoti v priméru
tuto schopnost jako nizkou azZ stfedni a extraverti jako velmi vysokou. M{ze to byt zplisobeno tim,
Ze extraverti v zaméstnani vyzaduji vétsi volnost v rozhodovani, a proto si téchto nedostatku pfilis
nevsimaji. Introverti naopak chtéji byt organizovani a tato schopnost jim u CEO do znacné miry
chybi. Tato teorie je ovSem v rozporu s hodnocenim schopnosti delegovat ukoly, kterou introverti
hodnoti |épe neZ extraverti. Nahrava to spiSe tomu, Ze majitel spolecnosti umi dobfe delegovat dilci
ukoly, ale organizovat celou ¢innost uz mu Cini potiZze. To podporuje i relativné vysoké hodnoceni
schopnosti stanovovat cile a vystupy.
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Dale je tfeba zminit, Ze introverti vyZzaduji od svého vedouciho jistou schopnost empatie, protoze
se sami nedokazi svému okoli otevrit. To, jak je patrné z prlzkumu, majiteli spoleénosti chybi, a
proto introverti hodnoti tuto vlastnost nejhire. Zejména kvili tomu, Ze ve spolecnosti prevladaji
introverti nad extraverty, muze tento nedostatek v budoucnu generovat problémy, do zna¢né miry

nespokojenost a tim i pokles pracovni moralky.

Vysledky také ukazaly patrny rozdil v hodnoceni aktivniho prosazovani vize spolecnosti extraverty
aintroverty. V prvni ¢asti dotaznikového Setfeni extraverti hodnotili znalost vize a cilll jako Spatnou,
tedy mnohem hire nezZ introverti. V této fazi ohodnotili jeji prosazovani naopak Iépe. Tento rozpor
muzZe byt zplsoben jiz samotnou definici vize spolecnosti, ktera mlze byt nejednoznacnd, nebo
$patné komunikovana pracovniklim. Z toho vyplyva, Ze si zaméstnanci mohou myslet, Ze ji CEO spo-
leénosti prosazuje i v momentech, kdy tak necini. Naopak horsi hodnoceni aktivniho prosazovani
vize introverty mlZe byt zplsobeno tim, Ze jsou ve spolecnosti déle, takZe opravdu vi, jaka je vize

spoleénosti. Tento fakt mlze zapfticinit vétsi primeérnou hodnotu jeji znalosti i nizsi hodnoceni jejiho

prosazovani.

Byl prokazan také rozdil v hodnoceni dlslednosti CEO, které u extravertll dopadlo |épe. PFi¢inou
mUZe byt samotna povaha extravert(l. Na rozdil od introvert(l nejsou extraverti pfilis disledni, ne-
dostatek proto nemusi registrovat.

Nasledujici tabulka zobrazuje primérné hodnoceni respondentl podle rozdéleni jejich projevu
osmi kognitivnimi funkcemi:

Dominantni funkce | Zkratka | Priimérné hodnoceni
Extravertni smysly Se 5,15
Introvertni smysly Si 4,50
Extravertni intuice Ne 6,19
Introvertni intuice Ni 5,32
Extravertni mysleni Te 6,77
Introvertni mysleni Ti 5,21

Extravertni citéni Fe 5,38
Introvertni citéni Fi 5,00

Tabulka 21 Hodnoceni CEO podle 8 kognitivnich funkci

(Zdroj: vlastni)

Z tabulky je patrné, Ze zakladatele spolecnosti vnimaji Iépe ty osobnostni typy, u kterych previada
extraverze. Z dominantnich funkci pak intuice (Ne, Ni) a mysleni (Te, Ti). To mlze byt zplsobeno
tim, Ze osobnosti, u kterych prevlada intuice (N), preferuji u ostatnich jisty nadhled a vizi budouc-
nosti. Z jednotlivych hodnoceni je patrné, Ze pravé aktivni prosazovani vize a definovani priorit hod-
noti u CEO velmi vysoko. Osobnosti, kde previada mysleni (T), naopak hodnoti na bazi dat a redlnych
vysledkll. To znamen3d, Ze CEO musel dosahnout kvalitnich vysledk, aby toto hodnoceni ziskal.
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Primérné hodnoceni CEO na zakladé typu temperamentu ukazuje tato tabulka z vlastniho zdroje:

Temperament Zkratka Slovni popis Prlimérné hodnoceni
Diplomaté NF Intuice, citéni 5,54
Analytici NT Intuice, mysleni 5,53
Prazkumnici SP Smysly, vnimani 5,08
Strazci S) Smysly, usuzovani 4,00

Tabulka 22 Typ temperamentu — priimérné hodnoceni CEO

(Zdroj: vlastni)

Pfi porovnani vysledk( z tabulky 22 a tabulky 21 Ize fici, Ze dominantni pfi hodnoceni neni citéni (F)
ani mysleni (T), ale pravé intuice (N). Diplomaté i analytici hodnoti v priméru schopnosti CEO velmi

podobné. Tyto temperamenty nejlépe hodnotily schopnost kreativity, osobni rozvoj, stanoveni cil(
a tymovou praci. Nejhire pak empatii a organizac¢ni schopnosti.
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8.6 Vyhodnoceni odpovédi CEO spolecnosti

Odpovédi CEO spolecnosti jsou zaznaceny v nasledujici tabulce z vlastniho zdroje:

Otazka/tvrzeni Hodnoceni/odpovéd’
MUj osobnostni typ MBTI je: ENTP
V praci mohu kdykoli pfijit s ndpadem na zlepSeni 4
Mam dostatec¢nou podporu v pracovni ¢innosti, abych mohl 5
generovat vysledky

Podpora od nadfizeného je pro mé dulezita 1
Osobni vzdélavani je pro mne v zaméstnani dilezité 4
Pracovné se vzdélavam i ve volném case 4
Vétsinu kolegli povazuji za své pratele 4
Jsem dostatecné informovany o tom, co se ve firmé déje a 4
pro¢

Doporucil bych praci ve firmé svym pratellim 4
Od nadfizenych citim podporu i v soukromém Zivoté 4
Vim, jaka je firemni vize a cil, kterého se snaZi dosahnout 3
Mam dostatecny prostor, abych mohl vyuzit svij potencial 4
Malokdy se citim v praci zmateny 4
V praci mam radsi vétsi volnost v rozhodovani 1
Povazuji majitele spole€nosti spiSe za lidra, neZ manazera 4

Jsem spokojen s tim, Ze ve firmé pracuiji

Velmi spokojen

Jsem celkové spokojen na svém pracovisti

Velmi spokojen

Jsem celkové spokojen s povahou prace a tim co déldam Tak napdl
Vim, co se ode mé v praci o¢ekava Ne

V poslednich 7 dnech jsem dostal uznani, Ze svou praci délam N
dobre €
Zda se, Ze se mé nazory v zaméstnani berou v potaz Ano

Moji spolupracovnici odvadéji kvalitni praci

Vétsinou ano

Mam v zaméstnani nejlepsiho pfitele Ano
V poslednich 6 mésicich se mnou nékdo v zaméstnani hovofil N

o mém pokroku €
Mam pocit, Ze moje prace je pro firmu dllezita Ano
MUj nadfizeny se o mé zajima jako o ¢lovéka Ano
Kdyz potfebuji v praci pomoci, vim, na koho se obratit Ano
Mam dostatec¢nou podporu v sebevzdélavani Ano

Ve firmé jsem k pracovnimu Usili veden predevsim tim, Ze:

Prace, kterou vykondvam, je vyznamna
a potifebna; Délam svou praci rad

Tabulka 23 Odpovédi CEO spolecnosti

(zdroj: vlastni)

| 63




Osobnostni typ MBTI CEO spolecnosti je ENTP (extraverze, intuice, mysleni, vnimani), tedy diskutér.
Je to typ, ktery rad shromaZzduje znalosti a pouZziva je. Nikdy neodmitne naucit se néco nového a ma
velmi flexibilni mysl, dokaZe tak pfechazet od jednoho napadu k druhému. Je velmi originalni, ener-
gicky a charismaticky. Casto je necitlivy k ostatnim, netolerantni a je velmi argumentacni.

Jak je zminéno vyse, jeho zaméstnanci u néj ¢asto postradaji empatii, coz do jisté miry ovliviuje
pravé jeho osobnostni typ. Také je patrny rozdil v odpovédich, kdy fika, Ze svou praci déla rad, ale
celkové je spokojen s povahou své prace jen napll. To mlzZe znamenat, Ze je hrdy na firmu, kterou
vybodoval, ale stdle ho spiSe naplfiuje prace datového analytika, kterou délal drive. Své znalosti
stale vyuZiva, ale uZ ne v takovém rozsahu. Béhem své soucasné prace poskytuje cenné rady, neni
vsak uz soucasti pracovnich projektl. Také mu relativné nova pozice CEO nemusi plné vyhovovat,
¢i mu muZe schazet skutecnost, Ze nejsou jeho pokroky ve spole¢nosti oceriovany, a to i presto, ze
zaméstnanci jsou si téchto pokrokd védomi (jak ukazal prazkum).

CEO spolecnosti také velmi dba na profesni vzdélavani a sam se vzdélava i ve volném case. Diky
tomuto zdpalu ¢asto ke studiu motivuje i ostatni. Zaméstnanci tento pfistup velmi ocenuji, protoze
vzdélavani fadi mezi nejdulezitéjsi benefity.

V ramci oddanosti spolecnosti patfi k typu 6, tedy primérnému. Je to prechodny stav, ktery znaci
narusené mezilidské vztahy nebo pocitované nedostatky v praci, eventudlné osobu zamérenou
pouze na praci. Typ 6 mize byt pocatek vyvoje k typu 4, pripadné k typu 1.

AngaZovanost ma CEO velmi vysokou, to znamena, Ze je pfipraven poddvat nadstandardni pracovni
vykon.

8.7 Diskuze

Cilem dotaznikového Setfeni bylo najit odpovédi na polozené vyzkumné otazky.

Prvni vyzkumna otdzka byla ,Jak je zaméstnanec oddany spole¢nosti?“. Z prizkumu vyplyva, Ze od-
danost zaméstnancl spolecnosti je velmi vysoka. Diky tomu by méla byt budouci mira jejich fluktu-
ace minimalni. OvSsem vedeni spolec¢nosti nesmi zapominat na jiné stimuly, mezi které patfi ekono-
mické faktory a mezilidské vztahy. Ty mohou naopak fluktuaci zaméstnanci zvysit, je proto vhodné
monitorovat trh prace a znat prdmérnou mzdu, ktera je na téchto pozicich bézna. Fluktuaci nepfi-
spiva ani momentalni situace, kdy poptavka po datové orientovanych zaméstnancich prevysuje jeji
nabidku. Na danou situaci napfiklad reaguje Vysoka Skola ekonomicka, kterd pro datové analytiky
otvird novy obor. Tato reakce na druhou stranu ukazuje, Ze se pretlak na pracovnim trhu muze
v budoucnu zménit, a tim i zapficinit pokles mezd na téchto pozicich.

Dalsi otdzkou bylo ,Jak je zaméstnanec angazovany ve spole¢nosti?“. Bylo zjiSténo, Ze pracovnici
jsou prevazné zaujati svou praci, maji k ni pozitivni vztah a jsou pfipraveni podat mimoradny vykon,
aby odvedli svou praci co nejlépe. Tedy, Ze maji vysokou miru angaZovanosti. Respondenti také
z velké casti uvedli, Ze délaji svoji praci, protozZe ji maji radi. To koresponduje s kvalitnim vybérovym
fizenim a dobrymi podminkami, které ve spole¢nosti panuji.
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Déale byla pomoci prlzkumu zkoumana vyzkumna otazka ,Jak zaméstnanci hodnoti majitele
firmy?“. Z dotaznikového Setfeni vyplynulo, Ze respondenti hodnotni schopnosti CEO velmi vysoko.
Hlavné pak jeho osobni rozvoj, kreativitu a inovativnost, prezenta¢ni dovednosti a schopnost resit
problémy. Ze sebehodnoceni je pak patrné, Ze CEO v priméru své schopnosti velmi podcenuje, a
naopak v nékterych se zase precenuje. Napfiklad schopnost aktivniho prosazovani vize firmy u sebe
hodnoti velmi vysoko, ale z prlizkumu vychazi, Ze je to ve spolecnosti velmi problematicka oblast.

Nejdulezitéjsi oblasti prizkumu bylo najit odpovéd na otazku ,Jaky vliv ma osobnostni typ zamést-
nance na hodnoceni majitele a jeho oddanost a angazovanost v organizaci?“. Z odpovédi je patrné,
Ze osobnostni typ MBTI pracovnikll nema vliv na jejich oddanost, tedy pfi jeji stimulaci se na néj
nemusi brat ohled. Naopak by si spolecnost méla dat pozor na to, aby oddanost zaméstnanc(l ne-
poklesla, pfipadné aby nepodcenila urcujici faktory, kterymi jsou spokojenost na pracovisti, spoko-
jenost s povahou prace a spokojenost s tim, Ze ve firmé pracuji. Jejich vysoka mira také znamen3,
Ze jsou zaméstnanci peclivé vybirani a je od nich o¢ekdvdna urcitd mira pracovniho nadseni.

Daéle dle prizkumu nema ani na angazovanost zaméstnancl osobnostni typ MBTI vliv, ale diky od-
povédim miZe spolecnost identifikovat nékteré oblasti, na které je zapotrebi se zaméfit. Napriklad
se zjistilo, Ze nékolik zaméstnancl se musi pfizplsobovat tempu prace svych kolegl. To nejen, Ze
snizuje jejich vykonnost, ale miZe to vést i k poklesu jejich pracovni moralky. S ohledem na typ
podnikani (agenturni ¢innost), ktery spole¢nost vykonava, mize mit situace v budoucnu negativni
vliv na jeji reputaci, a tim vést i k poklesu ptijmu. Tyto faktory se tedy nesmi podcenit.

Z hodnoceni také vyplyva, Ze schopnosti CEO spole¢nosti hodnoti Iépe extraverti neZ introverti
a osobnosti, u kterych prevaZuje intuice. Pomoci t-testu bylo prokazano, Ze extraverze nebo intro-
verze ma na toto hodnoceni vliv. Hodnoceni také ukazuje, Ze nejvétsi slabosti CEO je empatie,
schopnost vcitit se do druhych. To je nejspise zplsobeno jeho typem osobnosti. Pfesto by se mél
na tento aspekt zaméfit, pfipadné ovlivnit svoje chovani vici svym podfizenym.

Ziskané odpovédi nejen pomohly se zodpovézenim plivodnich otdzek, ale také prispély k identifikaci
takzvanych ,uzkych hrdel” ve spoleénosti, tedy problematickych mist, na které se m{ize vedeni spo-
lecnosti v budoucnu zaméfit.

Z dotaznikového Setreni a rozhovoru s CFO vyplyva, Ze ve spolecnosti se klade velky dliraz na vzdé-
ldvani zaméstnancl. Tento fakt je zaméstnanci pfijiman velmi pozitivné, protoZe o néj maji zajem a
prevazna vétsina z nich se vzdélava i mimo pracovni povinnosti.

Celkové dotaznikové Setreni do jisté miry odhalilo oblast nejvétsich nedostatkl. Tou je komunikace
vize spolecnosti. Pfesto, Ze existuje, CEO spolecnosti s ni bud neumi pracovat, nebo ji dostate¢né
nezdlraziuje. To do jisté miry ovliviiuje i firemni identitu a jeho schopnost leadershipu. Ta totiz
souvisi pravé s motivaci zaméstnancl pomoci spravné nastavenych hodnot a vizi spolecnosti.
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Nicméné i pres nedostatky v komunikaci firemni vize vychazi hodnoceni pro spole¢nost velmi pozi-
tivné. Zaméstnanci jsou ji velmi oddani, maji pfevdiné vysokou angaZovanost, jsou motivovani
k maximalni ziskovosti a schopnosti CEO spolecnosti hodnoti velmi vysoko. To vSe ukazuje na zdra-
vou spolecnost s velkym potencidlem do budoucna.

V ramci diskuze je také nutné zminit, Ze samotné osobnostni testy MBTI jsou podstoupeny kritice
odborné verejnosti. Zejména pak jejich jednoduchd terminologie a vagni popisy. Celkové lze fici, ze
presnost testll MBTI je do znaéné miry pochybna a je proménliva v ¢ase. Vyhodnocujici pracovnik
by proto mél k vysledkdim pristupovat pouze orientaéné, at uz se jedna o pouzivani testd béhem
vybérového tizeni, nebo béhem pracovniho procesu.
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9 PLAN INTERNI KOMUNIKACE

Komunikace ve firmé je zpUsob, jak vytvofit plnohodnotnou znacku. Brand neni jen o vnimani ve-
fejnosti, ale také o tom, jak firma funguje interné a jestli je zajimavé v ni pracovat. Diky tomu, Ze
zkoumana spolecnost ma byznys zaloZeny na agenturni ¢innosti, je jeji zisk a budoucnost v rukou
jejich zaméstnancd. Ti také generuji i vétsinu naklad( (priblizné 80 %). Nejen z tohoto dlvodu je
dualezité, aby na ni zaméstnanci nahlizeli z toho spravného pohledu. Planovanim interni komunikace
Ize dosahnout toho, Ze zaméstnanci nebudou mit pocit, Ze ve spolecnosti jsou dva tabory — oni
a vedeni. Interni komunikace je od toho, aby firma fungovala jako jeden clovék. Je dlleZité nebat
se fici lidem ve firmé, co se déje a jaké jsou nejblizsi plany. V interni komunikaci je také dalezité
myslet na to, Ze jsou zde dva svéty. Jeden urcuje to, co zaméstnanci potiebuji védét, a druhy to, co
védét maji, tyto informace se musi chytfe kombinovat. (Spielmann, 2019)

9.1 Shrnuti soucasné situace

Spolecnost byla dosud v oblasti interni komunikace relativné aktivni, ovSem stale je zde nékolik
bod, které je treba vylepsit. Zkoumana firma se snazi minimalné jednou mési¢né organizovat hro-
madnou schlzku (vétSinou formou snidané), ke které se online pfipojuji i ti zaméstnanci (dodava-
telé), ktefi jsou mimo kancelar. Na této schlzce probihd hodnoceni minulého obdobi a osazenstvo
je informovano o nejnovéjsich zménach, pfipadné o planech firmy. Také zde ma kazdy prostor vy-
jadrit své postiehy, pripadné napady na vylepseni procesl nebo fict, co se jim ve firmé nelibi. Bo-
huZel jsou z valné vétsiny zaméstnanci/dodavatelé introverti, takZe tato mozZnost z(stava velmi
¢asto nevyuZita.

Spolecnost déle jednou za dva tydny dava prostor zaméstnanclim pro vytvoreni takzvaného ,,Know-
ledge Afternoon”. Tento prostor je vyhrazen pro prezentovani inovativnich feseni realnych pro-
blémd, které musel doty¢ny zaméstnanec/dodavatel, pfipadné cely pracovni tym, vyfesit nebo k se-
znameni vSech zaméstnancl s jiz probéhlym, nebo pravé probihajicim projektem. Néktefi zamést-
nanci tento Cas vyuzivaji napfiklad pro skoleni ostatnich kolegl v oblastech, v kterych prevysu;ji
ostatni, a zvysuji tak profesni znalosti nejen svym koleglim, ale i sami sobé.

PFipravu i ¢as straveny na téchto schizich, at uz na informativni nebo Knowledge Afternoon, plné
hradi spole¢nost, ktera se tak snazi nejen zvysit znalosti svych zaméstnanci/dodavateld, ale také
sdruzovat zaméstnance tak, aby se dovidali novinky z rGiznych poli plisobnosti. Pokud bychom méli
k ndkladim na straveny cas na téchto setkanich pripocist i naklady uslé pfrileZitosti, spolecnost by
se jisté dostala do Cervenych Cisel. Spolecnost to oviem bere jako dlouhodobou investici a CEO
spolecnosti tyto aktivity velmi podporuje.

Tento zpUsob interni komunikace sam o sobé generuje velmi dobré vysledky, ovsem jak je zminéno

vySe, ¢ast zaméstnancl se na nich boji reagovat kritikou, nebo jinak projevovat, z divodu svého
osobnostniho typu, nebo proto, aby nebyli teréem potencialniho Utoku vétsiny.
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Ve firmé se jako hlavni komunikacni kanal pouziva aplikace Slack, e-mailova korespondence a sdi-
lené uloZisté Google Drive. Zaméstnanci/dodavatelé pro komunikaci mezi sebou pouZivaji primarné
Slack, ktery disponuje nastrojem pro méreni poctu odeslanych zprav a soubor(.

Jak vyplynulo z prizkumu, i pfes tyto aktivity je informovanost zaméstnanc(l/dodavatel( na praco-
visti relativné nizka. Zejména pokulhava informovanost o strategickych rozhodnutich a dlouhodo-
bych cilech spole¢nosti. Také mnoho pracovnikd stoprocentné nevi, jakd je vize spole¢nosti. Bez
téchto znalosti mlZe byt vnimani spole¢nosti do jisté miry rozporuplné a pracovnici ji mohou popi-
sovat velmi rozdilné. To znamena, Ze pokud se o firmé bude nékdo informovat u vice pracovnikd,
mizZe se stat, Ze dostane Uplné jiné odpovédi, coz na firmu nebude vrhat dobré svétlo.

9.2 Cile projektu

Cilem tohoto projektu je jasné komunikovat vizi spole¢nosti a zvysit informovanost zaméstnanc
o déni ve spolecnosti.

9.3 Cile komunikace

Cile komunikace by mély popisovat, jak pfispéji k naplnéni cile projektu a také by mély byt SMART.
To znamen3, Ze maji byt:

e Specifické

e Méfitelné

e Akceptovatelné
e Realistické

e Terminované

Komunikacni cile jsou nasledujici:

e  Zvysit povédomi zaméstnancl o vizi spolecnosti na hodnotu 90 % do konce roku 2020.

e  Zvysit tok informaci mezi zaméstnanci v aplikaci Slack kvartdlné o 10 %.

e Do zati 2020 vytvorit komunikacni prostifedek, pomoci kterého by mohli zaméstnanci ano-
nymné hodnotit pracovni podminky.

9.4 Cilové skupiny komunikace

Komunikaci je nutné prizplsobit tomu, komu je urcena. Spravné nastavené formy interni komuni-
kace docilime identifikaci jednotlivych cilovy skupin, na nékoho funguje tabulka a graf, na druhého
barevna a hrava grafika. DlleZité je, aby zaméstnanci chtéli byt informovani, je nutné proto sledo-
vat ¢tenost, pocet ,lik(“ a komentaf( u jednotlivych prispévk( publikovanych v internim systému.

Také je dlleZité zodpovédét na tyto otazky:

e Kdo nam nejlépe pomze dosdhnout cili naseho projektu?
e Které skupiny pracovnikl potfebujeme oslovit?
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e Covime o zplsobech, jak skupiny pracovnikl nejlépe oslovit?

e Jak nyni cilova skupina pfistupuje k nasemu tématu? Co o ném vi, jak se vici nému chova?
e Jak pracovnici nejradéji/nejcastéji ziskavaji informace?

e Cojim brani zaznamenat/vnimat/ptijmout nami sdélované informace? (Trass, 2016)

Cilovou skupinou spolec¢nosti jsou vSichni jeji zaméstnanci/dodavatelé. Jelikoz vsichni pracuji v ob-
lasti datové analytiky, je idealni jim poskytnou informace pomoci redlnych dat a grafickych znazor-
néni. Kyzenému cili pomohou nejen tyto vyobrazeni a vhodnd propagace, ale i vedouci pracovnici,
jako je CEO, CFO, obchodni reditel nebo vedouci tymu.

V soucasnosti zaméstnanci nijak k problematice nepfistupuji, to ovsem neznamend, Ze to neni pro-
blém. Neznalosti firemni vize a cili nejen Ze mohou spole¢nost v budoucnu poskodit (jeji vizaz), ale
velmi tézko se tvofi i firemni identita, pripadné nelze zcela uplatnit kvalitni leadership. V pfijmuti
vize spolecnosti pracovnikdim brani zejména jeji nedostatecna propagace a neznalost. Nejde tedy
o to, Ze by byla Spatné definovdna a zaméstnanci ji nedokazali pfijmout, ale o to, Ze nevédi, jaka je.

9.5 Klicova sdéleni

Klicova sdéleni jsou v zasadé véty, informace a emoce, kterymi se snazime obecné cile komunikace
pfizpUsobit jednotlivym skupindm, s nimiz je komunikovano. Predstavuji zakladni zpUsob, jak do-
sahnout v komunikaci konzistence (umoznuji sdélovat dlouhodobé tytéZ informace ¢i emoce). Za-
roven pfizplsobuji obecné cile na miru jednotlivym skupindm a cini tak komunikaci Gcelnéjsi. Pro
kazdou skupinu, k niZ je planovana komunikace, je vhodné zpracovat nasledujici:

e Co chceme u této skupiny zménit?
e Cochceme, aby tato skupina védéla/citila?
e Cochceme, aby udélali? (Trass, 2016)

Pro spolecnost je dlilezité zménit komunikaci své vize, ktera je v sou¢asném stavu nedostacujici. Je
zapotrebi, aby tuto vizi pracovnici znali a idealné, aby se ji fidili. Také je velmi dllezZité, aby zamést-
nanci tuto vizi pfijali a citili se tak ve firmé komfortné, pripadné aby jim jejich prace davala smysl.

9.6 Nastroje komunikace

Existuje celd fada nastroji pro komunikaci. Kazdy z téchto nastroji ma své vyhody a nevyhody
a zejména je kazdy vhodny k riznym Gcelim. Tyto nastroje se voli az po identifikaci cilové skupiny
a klicového sdéleni. Zohlednuji se pfitom zpUsoby, kterymi dand skupina komunikuje a muze si je
prizpUsobit.

Navrh nastrojli interni komunikace:

e porady a setkani
o vramci porad zmifovat vizi spolecnosti, a tim ji dostat do podvédomi pracovnik(
o napft. tento krok jsme ucinili proto, abychom naplnili nasi vizi XY

| 69



vedouci pracovnici
o nejdfive komunikovat vizi spoleé¢nosti vedoucim pracovniklim a dat jim za ukol, aby
ji i oni komunikovali svym podfizenym
o pokud budou vizi napliiovat vedouci pracovnici, je vétsi Sance, Ze ji se ji budou po-
kouset napliiovat i podftizeni
osobni komunikace
o osobni komunikace je velmi dllezita, zejména pak u malych podnikd
o vramci osobni komunikace se mohou nadfizeni vyptavat na rGzné problematické
oblasti a zabranit tak napfiklad poklesu pracovni moralky
publikace PR ¢lank
o pomoci PR ¢lankd Ize komunikovat nejen firemni Uspéchy, ale diky tomu, Ze jsou
¢teny i zaméstnanci, jimi firma mUzZe komunikovat svou vizi a cile
o pokud zaméstnanci budou pracovat ve firmé, kterd je zndma verejnosti, jejich spo-
kojenost ve spolecnosti vzroste
anonymni schranka na dopisy nebo elektronicky formular
o pro nékteré zaméstnance a zejména pak pro introverty je lepsi, kdyzZ své problémy
a dotazy mohou publikovat anonymné, nez aby s nimi museli chodit pfimo za nad-
fizenymi
o jejich vyhodou i nevyhodou je pravé anonymita, kdy se nemohou problémy fesit
pfimo se zaméstnancem, ale na druhou stranu se tak vedouci pracovnici dozvédi
informace, které by se k nim jinak nedostaly
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9.7 Plan komunikace

Po zpracovani vySe uvedenych oblasti zbyva vytvofit plan komunikace, prehled jednotlivych krokd,

které v rdmci komunikace podniknout. Vychazi se pritom také z ¢asovych a finanénich moznosti,

které v projektu jsou.

hodnoceni

Komu Co Nastroj Kdy Zajisti
i L Vysvétleni problematiky a ko-
Vedouci pracovnici . . . . Porada 1.6.2020 CEO
munikace vize spolecnosti
Vsichni zaméstnanci | Informacni meetingy Snidané/schlize KaZdych 14 dni | Vedeni
, . . . 10 CEO,
Vedouci pracovnici Pravidelné porady Porada Kazdy tyden .
vedeni
. . .| Pfedstaveni vize a cill spolec-
VSichni zaméstnanci . Porada 8.6.2020 CEO
nosti
Motivovat zaméstnance ) )
L . . ] Osobni komunikace | Od 8.6. do .,
Vsichni zaméstnanci | k tomu, aby spolu vice komu- Vedeni
. i a porady 31.12.2020
nikovali
Radovi zaméstnanci Komunikace vize spole¢nosti Osobni komunikace | do 15.6.2020 Vedeni
. o kazdych 14 dni
. , . .| Identifikace problematickych . ) .,
Radovi zaméstnanci blasti Osobni komunikace | od 1.9. do Vedeni
oblasti
30.11. 2020
. . . ) . Pomoci webovych kazdy mésic
VSichni zaméstnanci | Publikace PR ¢lank{ na propa- , o PR ma-
. o . . stranek a socialnich | od 1.7. do .
a verejnost gaci vize spolecnosti L, nazer
siti 31.12.2020
Aplikace anonymniho formu- HR
. ma-
Radovi zaméstnanci | lafe na dotazy, postiehy a Google Drive do 1.7.2020 .
nazer

Tabulka 24 Komunikacni pldn

(Zdroj: vlastni)
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ZAVER

Tato prace pojedndva o vlivu osobnosti vedouciho pracovnika, konkrétné o CEO spolecnosti,
na podnikovou kulturu. V teoretické ¢asti se zaméruje na vymezeni pojmua podnikové kultury, pred-
stavuje leadership a vénuje se osobnostnim testlim MBTI, které zkoumana spolecnost vyuziva.

Pro praktickou ¢ast byl pouzit prizkum pomoci dotaznikového Setfeni zaméstnanci a dodavateld,
ktefi s timto vedoucim pfichdzeji do ¢astého kontaktu. Hodnotili nejen jeho profesni schopnosti,
ale i svQj pohled na pracovni ¢innost a podminky ve spolecnosti.

Tento prizkum dopadl pro spole¢nost neobycejné dobre, ale presto poukazal na nékteré oblasti,
na které by se firma i jeji CEO méli zaméfit. Je jim zejména oblast komunikace firemni vize mezi
zaméstnanci a podcenovani vlastnich schopnosti.

Komunikaci firemni vize i nékolik dalSich oblasti pak fesi komunikacni plan. Tento plan byl navrhnut
pro rok 2020 a mél by nejen posilit jiz tak silné oblasti, ale zejména eliminovat ty, u kterych je to
nejvice potreba. Jedna se hlavné o oblast komunikace firemni vize a o zprostfedkovani aktudlniho
prehledu aktivit spole¢nosti fadovym zaméstnancim a dodavateldm.

Prizkum spolecnosti neprokazal pfimé spojeni vlivu osobnostniho typu MBTI na oddanost nebo
angazovanost zaméstnancl. Oviem poukazal na trend lepsiho hodnoceni schopnosti CEO spolec-
nosti extroverty a osobnosti, které maji jako dominantni kognitivni funkci intuici.

Je nutné podotknout, Ze samotna presnost testli MBTI je odbornou verejnosti do znacné miry zpo-
chybriovdna a pres rozsifenost tohoto testu by se jeho vysledky mély brat pouze orientacné.

Vliv samotného CEO na podnikovou kulturu je pak znatelny. Nejenze spolecnost zaloZil, ale podilel
se i na tvorbé firemni strategie, vize, hodnot i strategickych cild, ale jeho osobnost do zna¢né miry
ovlivnila déni v celé firmé. Svou energii a vedenim se také snazi docilit toho, aby se vSichni zamést-
nanci konstantné vzdélavali, a tim dosahli kyzenych vysledkd. Je si védom toho, Ze je celd organizace
postavena na lidech a svym pfistupem se je snazi motivovat k vyssim vykontim. Mozna diky tomuto
pfistupu je oddanost a angazovanost zaméstnanc(l na tak vysoké Urovni. Zaméstnanci jsou si totiz
védomi, Ze dobry nadfizeny se hleda velmi tézko.
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Prilohy

Dotaznikové Setreni — otazky

Vseobecné informace o vnimani spolecnosti

MUj osobnostni typ MBTI je:
o Otevrena odpovéd

Kdykoli mohu pfijit s ndpadem na zlepseni
o Skéla 1-4 (4 je nejvic)

Mam dostatecnou podporu v pracovni ¢innosti, abych mohl generovat vysledky
o Skala1-4

Podpora od nadfizeného je pro mé dulezita

o Skala1-4
Osobni vzdélavani je pro mne v zaméstnani dilezité
o Skala1-4
Pracovné se vzdélavam i ve volném case
o Skala1-4
Vétsinu kolegli povazuji za své pratele
o Skala1-4

Jsem dostatecné informovany o tom, co se ve firmé déje a proc
o Skéla1-4
Doporucil bych praci ve firmé svym pratelim

o Skala1-4

e Od nadfizenych citim podporu i v soukromém Zivoté
o Skéla1-4

e Vim, jaka je firemni vize a cil, kterého se snazi dosahnout
o Skéla1-4

e Madam dostatecny prostor, abych mohl vyuzit svij potencial
o Skala1-4

e Obcdas se citim v praci zmateny
o Skala1-4

eV praci mam radsi vétsi volnost v rozhodovani
o Skala1-4

e PovaZuji majitele spole€nosti spiSe za lidra, neZ manazera
o Skéla1-4

Oddanost

Jsem spokojen s tim, Ze ve firmé pracuiji
o Velminespokojen
o Spise nespokojen
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o Tak napul
o Spise spokojen
o Velmi spokojen
e Jsem celkové spokojen na svém pracovisti
o Velminespokojen
o SpiSe nespokojen
o Tak naptl
o Spise spokojen
o Velmi spokojen
e Jsem celkové spokojen s povahou prace a tim co délam
o Velminespokojen

o SpisSe nespokojen

o Tak napul

o Spise spokojen

o Velmi spokojen
Angazovanost

e Vim, co se ode mé v praci ocekdva

o Ne

o Vétsinou ne

o Nékdy ano nékdy ne
o VétSinou ano

o Ano

eV poslednich 7 dnech jsem dostal uznani, Ze svou praci délam dobre
o Ano
o Ne
e 7dd se, Ze se mé nazory v zaméstnani berou v potaz
o Ne
o Vétsinou ne
o Nékdy ano nékdy ne
o VétSinou ano
o Ano
e Moji spolupracovnici odvadéji kvalitni praci
o Ne
o Vétsinou ne
o Nékdy ano nékdy ne
o VétSinou ano
o Ano
e Mam v zaméstnani nejlepsiho pfitele
o Ano
o Ne
e V poslednich 6 mésicich se mnou nékdo v zaméstnani hovotil o mém pokroku
o Ano
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O

Ne

Mam pocit, Ze moje prace je pro firmu dlleZita

O

O

O

O

O

Ne

Vétsinou ne

Nékdy ano nékdy ne
Vétsinou ano

Ano

MUj nadfizeny se o mé zajima jako o ¢lovéka

O

O

Ano
Ne

Kdyz potrebuji v praci pomoci, vim, na koho se obratit

O

o

M3

o 0o o o o 3 o0 o o

Ne

Vétsinou ne

Nékdy ano nékdy ne
Vétsinou ano

Ano

dostatec¢nou podporu v sebevzdélavani

Ne

Vétsinou ne

Nékdy ano nékdy ne
Vétsinou ano

Ano

AngaZovanost 2

Ve firmé jsem k pracovnimu Usili veden predevsim tim, Ze (vyberte maximalné 2 moZnosti):

O

O O O O O

Chci se vyhnout nepfijemnostem s nadfizenym
Musim splnit terminy, které jsou dany planem

Musim se pFizplsobit rytmu prace nebo spolupracovnik(l v nasi skupiné

Musim vydéldvat

Prace, kterou vykondvam, je vyznamna a potfebnd

Déldm svou praci rad

Hodnoceni CEO spolecnosti

Jak hodnotite majitele firmy? (bodova skala 1-7)

O

O O O O O O O

Aktivni prosazovani vize firmy
Stanovovani cill a vystupl
Jasné definovani priorit
Organizacni schopnosti
Duslednost

Delegovani tkold

Tymova prace
Komunikativnost
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O O O O O

Empatie

Prezentaéni dovednosti
Kreativita, inovativnost
Schopnost Fesit konflikty
Osobni rozvoj
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T-test

Zavislost hodnoceni spolecnosti na E/I

Dvouvybérovy F-test pro rozptyl
introverti  extraverti

Stf. hod-

nota 3,190476  3,336735

Rozptyl 0,319902 0,111796

Pozoro-

vani 14 14

Rozdil 13 13

F 2,861473

P(F<=f) (1) 0,034401

F krit (1) 2,576927

a=0,05

Interval = (0,388059; 2,576927)

HO: nezamitam

Dvouvybérovy t-test s rovnosti rozptylt

introverti extraverti

Stf. hodnota
Rozptyl
Pozorovani
Spolecny rozptyl
Hyp. rozdil stf. hod-
not

Rozdil

t Stat

P(T<=t) (1)

t krit (1)

P(T<=t) (2)

t krit (2)

3,190476 3,336735
0,319902 0,111796

14 14
0,215849

0

26
-0,8329
0,206243
1,705618
0,412485
2,055529

HO: zamitam => p-hodnota > 0,05

Dvouvybérovy t-test s nerovnosti rozptyla

introverti extraverti

Stf. hodnota
Rozptyl
Pozorovani
Hyp. rozdil stf. hod-
not

Rozdil

t Stat
P(T<=t) (1)
t krit (1)
P(T<=t) (2)
t krit (2)

3,190476 3,336735
0,319902 0,111796

14

0

21
-0,8329
0,207136
1,720743
0,414272
2,079614

14

HO: zamitam => p-hodnota > 0,05

181



Zavislost hodnoceni CEO spolecnosti na E/I

Dvouvybérovy F-test pro rozptyl
extraverti _introverti

Stf. hod-

nota 5,846154  5,087912

Rozptyl 0,548433  1,131083

Pozoro-

vani 13 13

Rozdil 12 12

F 0,484874

P(F<=f) (1) 0,112143

F krit (1) 0,372213

a=0,05

Interval = (0,372213; 2,686637)

HO: nezamitam

Dvouvybérovy t-test s rovnosti rozptylt

extraverti introverti

Stf. hodnota
Rozptyl
Pozorovani
Spolecny rozptyl
Hyp. rozdil stf. hod-
not

Rozdil

t Stat

P(T<=t) (1)

t krit (1)

P(T<=t) (2)

t krit (2)

5,846154 5,087912
0,548433 1,131083

13 13
0,839758

0

24
2,109538
0,022758
1,710882
0,045515
2,063899

HO: nezamitam => p-hodnota < 0,05

Dvouvybérovy t-test s nerovnosti rozptyla

extraverti introverti

Stf. hodnota
Rozptyl
Pozorovani
Hyp. rozdil stf. hod-
not

Rozdil

t Stat
P(T<=t) (1)
t krit (1)
P(T<=t) (2)
t krit (2)

5,846154 5,087912
0,548433 1,131083

13

0

21
2,109538
0,023536
1,720743
0,047073
2,079614

13

HO: nezamitam => p-hodnota < 0,05
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Evidence vypujcek

Prohlasent:

Davam svoleni k pujcovani této diplomové prace. UZivatel potvrzuje svym podpisem, Ze bude tuto

praci fadné citovat v seznamu poutZité literatury.

Jméno a pfijmeni: ZbySek Samiec
V Praze dne: 12. 05. 2020 Podpis:
Jméno Oddéleni/ Pracovisté Datum Podpis
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