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Rozvoj manazZerskych dovednosti pomoci osobnostniho
testu

Souhrn

Diplomova prace ma za cil zjistit vyznamnost osobnostniho testu pro rozvoj
manazerskych dovednosti. Vyzkum bude provadén v nékolika vzdélavacich centrech
a ve spolecnostech, kde je osobnostni test soucasti metod vzdélavani pracovnikt. Dle
stanoveného cile je prace rozdélena na dvé &asti. Cast teoretickou a ¢ast praktickou.

Prvni Cést je teoretickd, zabyva se vysvétlenim pojmu management a manaZzer,
Z diivodu pochopeni prostiedi, ve kterém se vyskytuje problematika této diplomové prace.
Ta je zaméfena na funkce, role, dovednosti a vlastnosti manazert. Dale je teoreticka ¢ast
zaméfena na motivaci, personalni ¢innost a metody vzdélavani zaméstnanct. Poskytuje
ucelené informace z této oblasti, které jsou dostupné z relevantnich zdroja.

Druha ¢ast je prakticka, cilem je zjistit, zda jSou manazeii spokojeni s osobnostnim
testem a zda jim pomohl pfi rozvoji v osobnim a pracovnim zivoté. ZjiStuje predevS§im
vyznamnost osobnostniho testu, jeho pfednosti a popfipadé nedostatky. Na zaklade

vysledkt jsou predkladdny doporuceni a je zjiSténa vyznamnost osobnostniho testu.

Klicova slova: manaZer, dovednosti manaZera, osobnost manaZera, manaZerské

r~r

funkce, personalni Fizeni, pohovor



The progress of managers skills (acquirements) by
means of personal form

Summary

The objective of thesis is to clarify to importance significance of personal form for
development of manager skills. Investigation will be carried out in a few education centers
and in the companies, where is personal form is part of the methods of staff training.
According to stated objective, the thesis is divided to two parts. Theoretical part and
practical part.

First part is theoretical, deals with description of concepts management and
manager, because an understanding of the environment in which the issue is. It aims at
function, role, skills and qualities of managers. In addition, the theoretical part explains
motivation, human resources and methods of staff training. Theoretical part provils
compacted informations, which is drawn from available and relevant source.

Second part is practical, the purpose is to discover whether managers are satisfied
with personal form and that help them develop the personal and professional life. Mainly
measured significance of personal form, his advantages or deficiencies. Based on results

are presented recommendations and is determined significance of personal form.

Keywords: manager, managers skills, personality of the manager, management functions,

personnel management, interview
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1 UVOD

V dnesni dobé¢ se tika, Ze podnikat bez managementu téméi nelze. Pro manazery
a podnikatele je diilezité, aby si osvojili sou¢asné manazerské mysleni a jednani, které tkvi
v uspéchu a mohou mit vétsi nadéji na dlouhodoby uspéch své firmy. Spravny manaZzer se
musi neustale adaptovat na nov¢ vzniklé situace a délat spravna rozhodnuti, obcas pfi
nedostate¢ném mnozstvi informaci. Na kvalit¢ manazerti ¢im dal tim vic zavisi budoucnost
silnych spolecnosti, tyto spolecnosti si to uvédomuji a je v jejich zajmu podpofit a rozvijet
dovednosti manazerd. Mnohdy se ptehlizi fakt, ze manazera utvareji krom¢ znalosti
a dovednosti take urcité vlastnosti, které vychazeji z charakteru kazdého jedince. Nabizi se

otazka zda vibec, nebo alesponi do jaké miry je mozné dané vlastnosti ménit ¢i rozvijet.

Existuje nespocet vzdélavacich programi, které napomahaji manazeram K jejich
rozvoji. Rozvoj zaméstnancli a manazerd by mélo byt vyznamnou soucasti dneSnich
organizaci, které do tohoto rozvoje investuji mnoho penéz. OvSem tato investice dokaze

dlouhodobé¢ poskytnout konkurenéni vyhodu.

Mezi manazerské rozvojové programy lze fadit osobnostni testy, protoze je dilezité
védét o svych ptredpokladech, vlastnostech, ale také je dobré védét o svych rezervach
a snazit se je zlepSovat. Problémem byva popirani svych nedostatk, ale i mnohych
situacich a snizovani svych pfednosti. V riznych osobnostnich testech se lze dozvédét
urcity obraz osobnosti, nad kterym stoji za to se zamyslet. V soucasné dobé se odbornici
shoduji, ze kazdy z nas je jedinecnym vysledkem naSich gend, prostfedi a prozitych

zkuSenosti.



2 CIL PRACE A METODIKA

2.1 CIL PRACE

Hlavnim cilem ptfedklddané problematiky je zjiSténi vyznamu osobnostniho testu
pro rozvoj manazerskych dovednosti v nékolika vzdélavacich centrech a spolecnostech,
kde je osobnostni test pouzivan jako jedna z nékolika metod vzdélavani pracovnikd.
Dil¢im cilem je prostudovani teoretickych podkladi a zpracovani literarni reSerSe na dané

téma.

2.2 METODIKA

Diplomové prace je dle stanoveného cile rozdélena na dvé &asti. Cast teoretickou
a Cast praktickou. V prvé ¢asti jde o zpracovani teoretickych vychodisek pro zadané téma,
které jsou ve druhé, praktické ¢asti pouzity pro vlastni vyzkum provedeny ve vzdélavacich
centrech a spole¢nostech, kde osobnostni test vyuzivaji, jako jednu z metod vzdélavani

pracovnikl. Zvolenou formou kvantitativniho vyzkumu je dotaznikové Setieni.

Teoreticka Cast diplomové prace je zpracovana na zakladé studia odborné
literatury, ktera se vztahuje kieSené problematice. Popisuje zejména management,
vlastnosti, role a funkce manaZera, ale také motivaci, personalni fizeni a metody

vzdélavani pracovnikd.

Praktickda ¢ast se zabyva zjiSténim vyznamnosti osobnostniho testu, ktera je
zpracovana na zakladé dotaznikového Setfeni. Dotaznikové Setfeni bude zjiStovano
v nékolika vzdélavacich centrech a spole¢nostech, ve kterych je osobnostni test soucasti
pfijimaciho fizeni, ¢i jednou z metod vzdélavani pracovnikl. Dotaznik obsahuje 19 otazek,
mezi kterymi jsou otdzky uzaviené, polouzaviené a jedna otazka oteviend. Na zaklade
nashromézdénych udaji bude zjiSténo, zda osobnostni test je vyznamny, ¢i ne a budou

vytvofena vychodiska pro vlastni navrhy a doporuceni.



3 TEORETICKA VYCHODISKA

3.1 CHARAKTERISTIKA MANAGEMENTU

3.1.1 Pojem management

,Management je proces umoznujici planovat a organizovat lidské cinnosti, vést lidi
K jejich ucelnému a efektnimu provadeni, kontrolovat vykon téchto cinnosti a ridit chovani
lidi a zpiisoby vyuzivani jim pridélenych prostredkit v zdajmu dosazeni organizaci

sledovanych cili.* (Pitra, 2007)

Management lze vysvétlit nékolika desitkami definic. Leo Vodacek a Olga
Vodackova ve své knize uvadéji definici managementu jako uceleny soubor ovérenych
pristupti, nazord, zkusenosti, doporuceni a metod, které vedouci pracovnici uzivaji
k zvladnuti specifickych ¢innosti (manazerskych funkci), jeZ jsou nezbytné k dosazeni
soustavy cili organizace. Zaméfuje Se zejména na vytvofeni vyhodnych okolnosti
kolektivni kooperace vSech partneri v oblasti firmy. Toto plati ptfedev§im v obdobi
prosperity, ale 1 pro dobu obtizi, kdy se se tyto nesnaze mohou projevit v chovani
spolupracovnikli, mohou narusit atmosféru a vést k negativnimu pfiStupu zaméstnanct.
I pro takové obdobi management poskytuje mnoZstvi ovéfenych poznatkil, jak zvladnout

tézkou situaci. (Vodacek, 1999)

Pojem management se v ¢eském jazyce Casto zaménuje za slovo fizeni. Timto
pojmem lIze také pojmenovat podnikové fidici pracovniky. Jedna se o oznaceni funkce,

ale také o oznaceni skupiny lidi, které tyto funkce vykonavaji. (Trunecek, 1995)

,Management je proces tvorby a udrzovani prostredi, ve kterém jednotlivci pracuji

spolecné ve skupinach a ucinné dosahuji vybranych cilii.” (Koontz, Weihrich, 1998)

,Management je proces systematického planovani, organizovani, vedeni

a kontrolovani, ktery smeéruje k dosazeni cilu organizace.* (Bélohlavek, 2001)



3.1.2 Urovné managementu

o Manazeri prvni linie (lower management) — Napln prace téchto manazeru je vedeni
kazdodenni prace, pomoc, kontrola a oprava chyb. Jsou to napiiklad vedouci dilen,
mistfi, ktefi vykonavaji prdci na nejnizsim stupni hiearchie manazerd.
(Veber, 2004)

o Stredni manazeri (middle management) — Hlavni ukol manazerd stfedniho
managementu je poskytnuti a ziskavani informaci. Jsou to napiiklad manazeti
oddild, vedouci personalniho oddé€leni, nakupu, prodeje,.. (Veber, 2004)

o Vrcholovi manazeri ( TOP management) — Vrcholovi manazeti zodpovidaji za
vysledky firmy, reprezentuji firmu, vytvareji strategie a koncepce. Naptiklad

generalni feditel. (Veber, 2004)

3.2 VEDOUCI PRACOVNIK = MANAZER

,» Klicovy vyznam pro vedeni lidi ma charakter”. (Wareen G. Bennis, 1999)
Definice pojmu “manaZer” uzce souvisi s definici pojmu “management”. Jelikoz
management je proces a manazer je osobou, kterd za provadéni tohoto procesu nese
zodpovédnost, ktery vede k ucelnému a efektivnimu plnéni spolecenského poslani firmy.
Pro manaZera jsou dilezité profesni zplsobilosti, které maji tfi hlavni slozky skladby.

Tyto slozky jsou podle Pitry tfi a jsou naznaceny na obrazku €. 1.



Obrazek. ¢. 1 — ManaZzerské profesni zptisobilosti
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Zdroj : Pitra, 2007

o Technické dovednosti — spocivaji ve znalosti nastrojii, metod a postupii moderniho
managementu

o Humanitni dovednosti — schopnost motivovat podfizené k vyS$§imu vykonu a také
ovlivitovat jejich chovani

o Koncepcni dovednosti — ¢im vétsi dil koncepcni ¢innosti, tim ma manazer vice

zodpovédnosti, uméni odhadnout dopady piijatych podnikatelskych rozhodnuti

Armstrong popsal zpisobilosti n€kolika zplisoby —

Skupiny a seznamy zpiisobilosti — seznamy a skupiny piedstavuji hlavni obsah zptsobilosti
pro jednotlivce.

Mapy zpiisobilosti — ur€itd stanoviska jedndni manaZera v urCitém zaméstnani napiiklad
z hlediska strategického fizeni, fizeni lidskych zdroju.

Profily zpusobilosti — zptsobilosti pro vykon z hlediska urcité specifické role.

Soustavy zpusobilosti — zahrnuji vSechny hlavni prace v organizaci, nebo prace, které jsou

povazovany za diilezité v néjaké samostatné oblasti (vyroba a sluzby)



Dle Druckera by mé¢li umét manazeti ziskavat dovednosti a to zejména :

Dovednost vést a fidit v situacich, kdy nema ptikazovaci pravo a sam nikoho nekontroluje
vyjma sebe.

Dovednost pracovat s lidmi, ktefi pfimo nepracuji v dané organizaci, ale Gzce s ni
spolupracuji (externalisté, dodavatelé). Manazetfi je nemohou vést, ale musi s nimi
spolupracovat.

Dovednost pracovat v chaotickém prostredi, pfimét pracovniky umét se soustiedit na to, co
mayji a rozliSit potfebné a nepotiebné zavadéjici informace.

Dovednost spoléhat se vice na sebe a schopnost rozhodovat se, kde a jak hledat nové
zaméstnani, jelikoz nemohou spoléhat na to, ze budou pracovat v jedné firmé nékolik

desitek let. (Veber,2004)

3.2.1 Osobnost manazera

U manazeri se klade vét$i dliraz na osobnostni charakteristiky, neZ u béznych
pracovnikl. V dne$ni dobé se ocekava, ze manazetfi budou mit kvalitn€jSi osobnostni
charakteristiky, nez ostatni zaméstnanci. Usp&$ny manaZer musi vlastnit nepochybné
nezbytné dispozice, odlisné od jinych jedincti. Nemuze jim byt kdokoliv. Mezi dilezité
schopnosti patii mimojiné silnd vile, sebedivéra a rozhodnost. Osobnost uspéSného
manazera charakterizuji profesni zpisobilosti, které vznikaji celozivotnim vzdélavanim,

kdy si jedinec osvojuje a neustale zvysuje soubor svych dovednosti a znalosti. (Pitra, 2007)

3.2.1.1 Viastnosti manazera

Idealni vlastnosti manazera mohou byt posuzovany ze dvou hledisek. Zdatnost
a efektivita. Jak by se méli manazeti chovat? Jaké by méli mit vlastnosti? Jaci by méli byt?

Aby byl manazer Gispé$ny musi spliiovat n¢kolik pozadavka podle Pitry :

1. Vzor pro ostatni — je nutné, aby manazer plnil to, co fika a byl pro ostatni vzorem

2. Znat dobre sebe sama — pro manaZzera je dulezité znat své silné, ale i slabé stranky
a tim poznavat sdm sebe, aby mohlo poznévat i ostatni a 1épe je chépat.

3. Soustavne se vzdélava — manazer by mél byt otevieny novym znalostem

a dovednostem, neustale vyvijet své schopnosti a ucit se novym vécem.
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4. Ma potéseni ze zmeny — manazer se musi divat do budoucnosti a fikat si, co jeste,
jak jesté a to samé se snazi rozvijet u svych zaméstnancti. V soucasné dob¢ je

zmena urcitou jistotou, se kterou by mél kazdy manazer pocitat a ucit se z ni.

5. Dokaze myslet systémové — to znamena uvédomovat si véci soustavné a vytvaret
z nich celek.
6. Dokaze efektivné komunikovat

Pro uspésné zvladani prace manazera je nutné vlastnit nejen ziskané vlastnosti, ale
také vrozené dispozice v zavislosti na organizaci a jejich pozadavcich. Kazdy ¢lovék ma
odlisnou stupnici svych priorit a to se projevuje v riaznych preferencich instrumentalnich
a cilovych hodnot. Tato stupnice je odvozena dle kazdého jedince a jeho vyvoje

a pfedchazejicich zkuSenosti. Souhrn téchto hodnot je znazornén v nasledujici tabulce €. 1

Tabulka ¢. 1 - Instrumentalni a cilové hodnoty

Ambiciéznost (aspirace,pracovitost) Bezpecdi pro sebe a blizké

Citlivost k druhym Esteticka harmonie

Cestnost (dodriovani slova, pravdomluvnost)  Laska

Inteligence Moc (moznost ovliviiovani jednani druhych)
Kreativita Moudrost ( vyrovnanost se Zivotem)
Nezavislost (samostatnost) Potéseni (komfort a luxus)

Odvaha Rovnopravnost vsech

Optimismus (smysl pro humor) Sluzba verejnosti (pomoc potiebnym, charita)
Pomoc jinym Soulad s okolim

Sebeovladani Spokojeny Zivot

Slusnost (mravnost) Spolecenské uznani a pocty

Zdroj : Pitra, 2007
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Pro upfesnéni, instrumentalni hodnoty jsou spojovany s moralkou a schopnosti
jedince. NedodrZzeni moralnich hodnot vzbuzuje u jedincii pocit viny, nedodrzeni
schopnosti pak pocit studu. Naopak cilové hodnoty jsou spojovany s vysledky

spolecenského a individualniho jednani. (Pitra, 2007)

Manazefi jsou pii své praci viceméné v kontaktu s lidmi a snadno se dostavaji do
konfliktnich situaci. Pro uspésné prekonani téchto problému je potieba, aby manazer znal
sam sebe, chapal prostiedi, ve kterém se pohybuje a okolnosti, které¢ konfliktni situaci
vyvolaly. Ukolem kazdého manaZera je, aby si trvale osvojoval metody a techniky, které
mu umozni a usnadni posilovat svou psychiku a zdokonalovat své psychické pochody,
jelikoz UspéSny manazer nesmi dat volny pribéh svym emocim. Napiiklad, kdyz
v organizaci dojde K potiebé snizovani zaméstnanci. Povéteny pracovnik k tomuto tkonu
musi prfistoupit bez emoci a rozhodnout bez zavahani, pokud je piedem jasné,
Ze organizace zaméstnava jedince, ktery v pracovni dobé¢ zafizuje spiSe rodinné povinnosti,
nez pracovni. V nasledujici tabulce jsou shrnuty osobni vlastnosti UspéSného manazera

a naopak netispé$ného manazera. (Pitra,2007)

Podle McClellanda sp€Sni manazeti maji tyto vlastnosti :
e Kiladou si realné a dostupné cile, které maji slozité aspekty. Davaji piednost tém
situacim, které maji moznost ovlivnit, pfed témi, které vice zavisi na ndhodé¢.
e Zajimaji se vice o dobfe vykonanou praci, neZ o hmotnou odménu, kterd s tim Gzce
souvisi. Neznamena to, Ze spéSni manazeti odmitaji penize, avSak vétsi odmeénou,

neZ penize je pro né védomi dobrého vykonu.

12



Tabulka ¢&. 2 - Vlastnosti manazera

Elan a vytrvalost pfi sledovani cill Egocentrismus, zajem jen o sebe
Iniciativa, sebed(véra a smysl pro osobni identitu Slaba sebedlvéra

Odvaha a originalita pfi feseni problém{ Neochota poskytovat konstruktivni pomoc
Ochota akceptovat vysledky rozhodnuti a akci Nepoctivost, vypomahani si Izi

Ochota vyvarovat se zklamdni a tolerovat odklady =~ Neschopnost ptijimat myslenky druhych

Silny smysl pro zodpovédnost a dokoncovani Ukoll  Neschopnost systémového usudku

Zdroj : Pitra, 2007

Tabulka ¢. 2 znazoriiuje kladné a zaporné vlastnosti manazerd, pfi¢emz tyto vlastnosti

manazery rozd€luji na Gspésné a neluspeésné.

3.2.1.2 Manazerske role

VSsechny nasledujici role jsou vzijemné kvalitativné podminéné a na kazdém
manazerovi je, aby jednotlivym kategoriim vénoval umérnou pozornost a harmonizoval je

v celek. Pitra uvadi tii zakladni role :

o Interpersonalni role — tyto role zasahuji do mezilidskych vztahi a diky témto rolim
muze manazer pusobit v nasledujicich dvou rolich (informac¢ni, rozhodovaci).
Dulezité je charisma manazera, kterym ovlivituje chovani ¢lend v tymu, ktery vede.

role figurky
role viidce

role stry¢ného diistojnika

o Informacni role — manazer ma na starosti pfijimani a odesilani informaci. Manazer
v této roli piisobi jako kou¢ tymu. Role je zalozena na kognitivnich pfistupech,
které jsou spojeny s vyhledavanim informaci a tyto informace jsou Sifeny dale,

dovnitt pracovniho podniku, i navenek.
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role pozorovatele
role Sifitele

role mluv¢iho

o Rozhodovaci role — ptedchozi role jsou pouze vstupnim ¢lankem pro manazerské
rozhodovani, rozhodovaci role jsou povazovany za nejdalezitéjsi. Manazer se musi
uplatnovat a vystupovat jako stratég, kdy vymezuje cile svého tymu a politik, coz
znamena zabezpecit spolupraci vSech ¢lenti tymu.

role podnikatele
role eliminatora poruch

role alokétora zdrojii

role vyjednavace

3.2.1.3 Manazerské funkce
Manazerské funkce jsou ¢innosti, které manazer vykonava pii své bézné praci.
Vzajemny soulad téchto ¢innosti dosahuje nejlepsiho dosazeni cilti firmy. V knihach je
Herolda Koontze a Heinze Weihricha, kterd rozdéluje manazerské funkce na plédnovani,

organizovani, vybér a rozmisténi pracovniki, vedeni lidi a kontrolu.

1. Planovani

Cinnost, ktera vede ke stanoveni cili firmy, zaméfena na budouci vyvoj firmy. Jedna se
0 prvni funkci, kterd ptredchazi ostatnim ctyfem funkcim a tyto funkce na ni navazuji.
Pokud by podnik, nem¢l stanovené cile, fizeni by nemélo takovy efekt a zaméstnanci by
nepodavali takové vykony, jako pfi predem stanovenych cilech. Podnikové cile se daji

rozdélit na obecné (maximalizace zisku a piijmi) a specifické (minimalizace ztrat).

(Koontz, Weihrich, 1998)

Existuji Ctyfi zakladni faktory, ze kterych planovaci funkce vychazeji :
o Cile — management usiluje o stanoveni budoucich stavi a chce téchto stavl
dosahnout.

o Akce — specifické Cinnosti, které se planuji, aby bylo 1épe dosazeno vybranych cil.
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o Zdroje — urcita omezeni, kterd musi manazer pti dosahovani cilt respektovat.
o Pravidla — pravidla, zptsoby, které napomahaji uskute¢néni cild.

(Trunecek, 2005)

2. Organizovani
Organizovani je cilevédoma ¢innost, jejimz kone¢nym cilem je uspotadat prvky v
systému, jejich aktivity, zajistit koordinaci, kontrolu tak, aby pfispély v maximalni miie k
dosazeni stanovenych cilii systému. ManaZer pii organizovani zadava ukoly a v podstaté
stanovuje, kdo, co ma délat. (Trunecek, 1995)
Organizacni struktura je vysledkem organizovani. Struktura urcuje, jaké Cinnosti
musi byt provadény. Proto je také dillezité stanovit cile a Cinnosti, které¢ jsou schopni

disponibilni pracovnici zvladnout. (Koontz, Weihrich, 1998)

3. Vyber a rozmisteni pracovnikii
Schopnost pfijmout potfebné pracovniky, udrzeni na zvolené pozici a adaptace v
novém prostiedi, véetné zvySovani kvalifikace a rekvalifikace zaméstnanctl. Rizeni
lidskych zdrojii 1ze definovat jako dosahovani cilli prostfednictvim lidi. Tato manaZzerska
¢innost zahrnuje mimojiné planovani poctu pracovniki, nabor pracovniki, uplatnéni jejich

dovednosti a odménovani vysledki.

4. Vedeni lidi
Manazerskou c¢innost vedeni lidi Ize definovat jako cilevédomy proces vést a
motivovat lidi k co nejlepsim vysledkiim. V managementu je tato fuknce povazovana za

vvvvvv

pracovnikil. Probihd na zéklad¢ interakce, delegovani a koucovani. (Mladkova, Jedindk a
kol.,2009)
Vedeni lidi v sobé zahrnuje jiZ zminované funkce planovéani a tvorbu organizaéni

struktury.
McGregor navrhl dva pfedpoklady o lidském chovani a z técho predpokladi vznikly

dvé teorie vedeni lidi — teorie X a teorie Y, které se rozd€luji podle pfistupu k praci

a ovliviiuji manazerskou praci a strategii.
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Teorie X — tato teorie je povazovana za tradi¢ni metodu cukru a bice, zaloZena na principu
sankci a odmén. Pracovnik se do prace nuti a je liny vykondvat praci. Vzdava se

zodpoveédnosti a témért jediné, co ho zajima je jistota.

Teorie Y — je protikladem teorie X. Lidé pracuji radi, maji k praci kladny vztah a neboji se

zodpovédnosti. Pracovnici fidi i kontroluji svou préci.

5. Kontrola

“Podstatou kontroly je kritické hodnoceni reality se zaméry podniku a tvori zakladnu
pro rozhodovaci procesy nna vSech urovnich vizeni. Smyslem kontroly neni v pouhé
informaci, postihu, likvidaci nedostatkii, ale predevsim v jejim viivu na lepsi vysledky, na
rozvoj podniku. “ (Truneéek, 1995)

Kontrola je urc¢ita forma zpétné vazby, kterou vyuzivaji manazeti na kazdé urovni
fizeni. Kontrolou mohou byt objeveny nedostatky, ale zaroven je potfeba si uvédomit, ze
kontrola nepiedstavuje produktivni aktivitu. Pfedstavuje Cinnost, kterd zahrnuje sbirani,
hodnoceni, objektivni porovnani, méfeni informaci a vysledki s podnikovymi cili

a standard.

Funkce kontroly :
Inspekéni — zjistovani skuteéného stavu zasob a porovnévani s ohledem na kritéria.
Preventivni — spociva v pfitomnosti a provadi se védomé ¢i nevédomeé.

Elimina¢ni — zabranuje vzniku problem.

Metody kontroly — béZzna vnitini kontrola, interni a externi audit, dopiedna a zpétna vazba.

3.2.1.4 Styly rizeni

Styl tizeni, nebo také styl vedeni lidi, charakterizuje zptsob vedeni lidi, ktery
manazer pouziva, i kdyz disponuje pouze se dvéma zaméstnanci. V podniku by meéla
prevazovat uvolnéna atmostféra i v krizovych situacich. (Armstrong, 1999)

Autory manazerské miizky jsou Robert Blake a Jane Mouton. Pouziva se

k hodnoceni stylu fizeni.
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Obrazek ¢. 2 — Manazerska miizka
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Zdroj — http://www.managementmania.com, 2011

Manazerska miizka se sklada ze dvou dimenzi —
Pozornost vénovana lidem

Pozornost vénovana vyrobé

Typické manazZerské styly Fizeni, podle manaZerské mrizky —

1.1 — ,, volny pribéh” — manazer ma minimalni pozadavky na splnéni tkoly i minimalné
fidi a vede své podiizené

1.9 — ,, venkovsky klub” — manaZer se maximalné€ vénuje svym podfizenym a jsou pro n¢j

dilezité mezilidské vztahy, naopak mé& minimalni orientaci na splnéni ukolu

5.5 - ,, kompromisni vedeni” — stiedni orientace na lidské vztahy, stejné jako na stanovené

cile

9.1 - ,, autorativni vedeni” — vysokd pozornost na splnéni cild, naopak minimalni

pozadavky na lidské vztahy

9.9 - ,, tymové vedené” — nejvyssi orientace na lidské vztahy i na pozadavky, které se

tykaji splnéni cila (http://www.managementmania.com, 2011)

Neni stanoven jeden nejlepsi styl fizeni. Diive bylo za nejvhodnéjsi povazovano

Ltymové vedeni”, ale zdlezi na typu organizace a ukolu, ktery je nutna splnit.
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Proto mlze byt povazovan za vhodny typ pokazdé jiny styl fizeni.

(http://www.managementmania.com, 2011)

Model rozhodovani Vroom-Yetton-Jago (Vroom-Yetton-Jago Normative Leadership
Decision Model)

Model Vroom-Yetton-Jago je novéjsi verzi puivodniho modelu Vroom-Yetton, zaloZen na
peti stylech vedeni lidi. Model poskytuje prakticky ramec pro rozhodovani, jaky z péti
stylti fizeni v dané situaci vyuzit. (Veber, 2004) :

Autokraticky styl (AI) = manazer sam fesi problém a spoléha pouze na své informace
Autokraticky styl (AIl) = manazer opét sam rozhoduje, avSak na zakladé informaci od
podfizenych, ne jejich ndzort a rad.

Konzultativni styl (CI) = manaZer konzultuje jednotlivé s podfizenymi problémy, jak by
problém fesili, ptd se na jejich ndzory a vSe zvazi a rozhodne se sam

Konzultativni styl (CIl) = manazer se opét rozhoduje sam, ale problém fesi kolektivné na
porad¢ a konzultuje mozna feSeni, které zvazuje

Skupinovy styl rozhodovani (GII) = manazerovo rozhodnuti je zalozeno na diskuzi, které
se vSichni zacastni, snaZi se nalézt feSeni. Manazer ma roli moderatora, je pfipraven vzit na

sebe odpoveédnost a snazi se dovést diskuzi k vSemi akceptovatelnému zavéru.

3.2.2 Koucovani
ZvySovani urovné pracovnikl, stejné tak jako vySS$i ndroky podniku maji za
a prelozit jinak. Jedna se o jednu z moznosti, jak vést lidi. Zakladnim nastrojem kouce jsou
dobie pokladané otdzky, které vedou koucovaného k vytfeSeni problému. Jde o to, aby si
koucovany nejlépe sam uvédomil moznosti feSeni a pokusil se o to sam. Koucovani se
provadi za konkrétné stanovenym cilem, kdy se ocekava zlepSeni vykonu koucovaného
pracovnika. Kone¢ny cil je dosdhnout takového vysledku, pro ktery se koucovany

pracovnik rozhodl, zvySovani potencialu, sebedtivéru a schopnosti. (Daiikova, 2008)

Kli¢em k uspéchu je vybér schopného a spravného vedouciho. Existuje nespocet

kriérii, které by m¢l manazer vlastnit. Hlavni je, aby manaZer mél dobry vztah k druhym
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lidem a byl zdravou sebejistou osobnosti. Podle psychologa Gardnera exisuji tii diilezita
criteria pro vybér manazerti. Schopnost reflexe a sebereflexe, schopnost poznéni a vyuziti

svych prednosti, schopnost smysluplné vyuzivat svych zkuSenosti. (Dankova, 2008)

Aby koucovani bylo uspésné, jsou vlivné ctyii faktory prostiedi — nadfizeny,
osobni zazemi kouCovaného, firemni kultura a ispéSnost organizace. Kou¢ by nemél byt

agresivni, autoritativni, pesimisticky, sobecky apod. (Suchy, Nahlovsky, 2007)

3.3 MOTIVACE

Pro staly a vysoky stupent vykonu lidi je potieba se zaméfit na odménovani
a motivovani pracovnikll riznymi stimuly. Pro kazdy podnik je dulezité znat faktory, které
motivuji lidi k lepSim vysledkiim, zlepSuji angazovanost, oddanost a dobrovolné, spontanni

chovani. (Armstrong, 1999)

3.3.1 Definice motivace

“Motivace je jednim ze zakladnich psychickych procesu. Motivace je vnitini
pohnutka, kterda podnécuje jednani cloveéka. Motivace muze byt aktivovana pomoci riiznych
stimulu (stimulacnich ¢i aktivizacnich faktorii). Motivace tizce souvisi s vykonnosti

¢lovéka.” (http://managementmania.com, 2011)

Je to proces usmériovani, udrzovani a energetizace chovani. Lidské chovani je

jistym zptisobem determinovano (piedurceno).

3.3.2 Model motivace

Model motivace je zndzornén v nasledujicim obrazku ¢. 3. Nejprve Clovek zjisti
neuspokojenost svych potieb, které jsou bud’ védomé, nebo mimovolné. Potieby vytvareji
zdjem néco ziskat ¢i néceho dosdhnout. Po tomto zjiSténi si Cloveék stanovi cile

a prostfedky k jeho dosazeni. Uspokojeni muze byt dosazeno, potom se pii podobné
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potiebé proces opakuje. Dalo by se fici, ze neuspokojené potieby zpuisobuji aktivaci tohoto
procesu. (Armstrong, 1999)

Obrazek &. 3 — Model motivace

STANOVENTI PODNIKNUTI
CILE KROKU
POTREBA DOSAZENI
CILE

Zdroj : (Armstrong, 1999)

3.3.3 Rozdéleni motivace

Motivace miize byt vnitini a vnéjsi, podle Herzberga a kol.

Vnitini motivace

Tuto motivaci si vytvaiime sami, sami se motivujeme k vykonani néjaké prace. Faktory,
které¢ jsou vytvareny v lidech vzbuzuji pocit duleZitosti a nenuceného konani. Vnitini
faktory zpravidla ptsobi hloubéji a delsi dobu, jelikoZ jsou soucasti jedince, nepiichazi

zvenku. (Armstrong, 1999)

Vnéjsi motivace
Motivace, kterd znamena Ciny a tyto ¢iny lidi motivuji, aby se vice snazili. Tvoii ji
odmény, pochvaly, povySeni apod. V piipad¢ negativni motivace — tresty, disciplinarni

fizeni, snizeni platu. (http://mamagementmania.com, 2011)
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3.3.4 Motivacni teorie

Teorie motivace znazornuji rizné pristupy k motivaci. Mezi nejznaméjsi patii :

Teorie spravedlnosti — nebo-li Adamsova teorie spravedlnosti tvrdi, ze motivaci ¢lovéka
ovlivituje spravedlnost. Pfi odménovani v praci se pocit spravedlnosti zvySuje a opacné

pusobi pocit nespravedlnosti. (http://www.managementmania.com, 2011)

Alderferova teorie motivacnich potreb — oznacovana nékdy jako Teorie tfi motivacnich
faktori. Tyto tfi faktory jsou existen¢ni (EXxistence) - mzda, zaméstnani, vztahové
(Relatedness) — piatelstvi, rodina, uznani v socialni siti, rastové (Growth) — seberealizace
v profesnim zivoté. Clayton Paul Alderfer uvedl tuto motivacni teorii a oznacil ji jako
rozsifeni Maslowovy pyramid potieb. Uspokojeni existenc¢nich potteb vede k vétSimu
vyznamu vztahovych faktori a mnésledn¢ k ristu vyznamu rastovych faktord.

(http://www.managementmania.com, 2011)

Herzbergova dvoufaktorova teorie — byla zformulovana Frederickem Herzbergem
v 1. 1959. Je zaloZzena na dvou faktorech, které jsou zdrojem uspokojeni zaméstnance.
Hygienické faktory, které vyvolavaji nespokojenost (napf. platové podminky, vztahy na
pracovisti). Motivatory, které naopak vzbuzuji motivaci a spokojenost (uznani, povyseni,
uspéch). Oba typy fakori se mohou lisit v zavislosti na druhu zaméstnani. Manazer by se
m¢él snazit o naplnéni hygienickych faktorli a zarovén o zvySeni motivacnich faktori.

(http://www.managementmania.com, 2011)

Maslowova teorie potreb — zaméiuje se na hiearchii lidskych potieb. Zaklad pyramidy
tvofti fyziologické potteby (hlad, zizen), dale ji tvofi potieba bezpeci, jistoty, potieba lasky,
pfijeti a soundleZitosti, potfeba uznidni a tUcty a na vrcholu pyramidy je potieba
seberealizace. Kazdy ¢lovek se nejdiive snazi odstranit nedostatky v zékladu pyramidy
a pak teprve muze dosahovat potencialu na vrcholu.

(http://www.managementmania.com, 2011)

McClellandova teorie ziskanych potieb (Teorie tii potieb) — tvrdi, Ze motivace je ovlivnéna

ttemi druhy potieb, které jsou — Achievement motivation = potifeba néceho dosahnout,
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Authority/power motivation = potieba moci, Affiliation motivation = poteba nékam patfit.
U kazdého clovéka jsou potieby v jiném pofadi, podle jeho priorit.

(http://www.managementmania.com, 2011)

McGregorova teorie X a teorie Y — znazornuji teorii lidského chovani a motivaci

Vv organizaci. Vice o této teorii je napsano na str. 15-16.

Skinnerova teorie zesileni (Reinforcement) — tvoii ji principy kauzality a chovani
zameéstnance, které je ovliviiovano druhem a vysi odmény. Toto chovani je posuzovano
a rozeznava tfi hlavni disledky — odména za pozitivni chovani zvySuje pozitivni chovani,
trest za negativni chovani sniZzuje negativni chovani, chovani vyhasia v ptipad¢, Ze chybi

trest, nebo odména. (http://www.managementmania,com, 2011)

Vroomova teorie ocekavani (Teorie ocekavani) — podle této teorie motivaci Clovéka
ovliviiuje jeho vnitini ocekavani. Tti slozky ocekavani jsou Valence — presvédceni
o atraktivnosti cile, Instrumentality — pfesvédéeni o dosazitelnosti odmény, Expectancy —
piesvédéeni o realnosti dosazeni cel. Tato teorie zavisi na subjektivnim poznani cile, jeho

atraktivnosti a dosazitelnosti. (http://www.managementmania.com, 2011)

3.4 PERSONALNI RiZENI — RiZENI LIDSKYCH ZDROJU

Diive se personalistika zabyvala pouze seskupovanim a komparaci lidi v podniku.
V dnesni dobé persondlni fizeni zahrnuje velkou Skélu prace a metod pro fizeni lidskych
zdrojii — od vybéru a ziskavani zaméstnanctl, uzavieni pracovni smlouvy, skoleni, osobni
rozvoj az po vyplaceni mezd. Neustale se zvySuji naroky na ptsobeni clovéka v organizaci,
jeho dovednosti, schopnosti, znalosti, uvazlivost a celkové na lidské faktory k mnozstvi

prace a zisku. (Jirasek, 2008)

V fizeni lidskych zdroji neexistuji dané vzorce a navody. Dalo by se fici, Ze se

jedna o komplex postupt a politik, oznaCovanych jako tzv. the best practices, které¢ se
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odviji od preferenci kazdé organizace. Personalni fizeni lze také oznacit jako human

capital management, nebo-li oblast procest v organizaci, cilené na fizeni lidského faktoru.

3.4.1 Pojeti persondlni prdce

Rizeni lidskych zdroji definuje Armstrong jako pfistup k fizeni nejcennéjsiho
statku organizace, ktery je strategicky a logicky promysleny. To znamena, Ze v organizaci
pracuji lidé, ktefi dosahuji dobrych vysledkli jednotlivé,ale 1 jako kolektiv.
(Armstrong, 1999)

Existuji tfi zdkladni okruhy bézné prace pracovnikli na personalnim oddéleni —
personalni  administrativa, platy a mzdy a  fizeni lidskych  zdroja.

(http://www.managementmania.com, 2011)

Personélni administrativa

Personalni administrativa znamena personalni zabezpeCeni, které stanovuje
zaméstnavatel podle pravnich predpisii a sprava persondlni agendy. V této oblasti prevlada
plnéni a dodrZovani pracovnépravné legislativy. Rozdéleni prace manaZerti a personalistl
lze popsat slovy : “ My - manazefi rozhodneme, koho pfijmeme. My rozhodneme, koho
propustime a Vy — personalisté pouze zajistite nezbytnou agendu a administrativu.”

(Dvotéakova a kol., 2012).

Personalni administrativa zahrnuje :
Personalie

Osobni spis

Povinnosti vici statu

Informace pro potfeby organizace
Naroky zaméstnance

Pracovni smlouva / pracovnépravni vztahy
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Platy a mzdy

Kazdému zaméstnanci nalezi odména, mzda ¢i plat za vykonanou praci, podle
uvedenych podminek stanovenych zdkonikem prace. Plat je oznacovan jako odmeéna
zaméstnavatele, kterym je naptiklad obec, stat ¢i mésto, zaméstnanci za provedenou praci.
Je odesilan v pravidelnych intervalech na zakladé zameéstnavatelské smlouvy. Mzda
se rozumi také jako odména zaméstnance za vykonanou praci avSak u soukromych
zamé&stnavatell, taktéz na zaklad¢é pracovni smlouvy. Rozdil mezi mzdou a platem je
v dané zemi, ¢i staté striktné stanoven legislativou, v nékterych zemich tento rozdil jasné

stanoveny neni. (http://www.managementmania.com, 2011)

Platy a mzdy zahrnuji :

Pravni uprava odménovani pracovnikti
Evidence a systematizace mezd

Fond pracovni doby

Odménovani pracovniki

Motivaéni slozky

Mzdové ucetnictvi

Zpracovani mezd

Evidence odpracované doby

Z0¢tovani a vyplata mezd

Personalistika = Fizeni lidskych zdroju

Je nutné si uvédomit organizacni strukturu a jeji prvky, rtznorodost socidlnich
a ekonomickych procesti. Jednd se o metodu, kterd se zacala pouzivat v 50. az 60.letech
20.stol. Rozdil oproti personalnimu fizeni spo¢iva v ndhledu na €lovéka v organizaci.
Rizeni lidskych zdrojii vyzvihuje nejen feditele, ale i manaZery a nahlizi na né jako na

vvvvv

(http://www.managementmania.com, 2011)

3.4.2 Vzdelavani pracovnikii a rozvoj kvalifikace

Za kli¢ zvySovani produkce a prosperity firmy je povaZovano celoZivotni

vydélavani, které¢ vede k ziskani novych informaci, lep$i orientaci pii néjaké zméné apod.
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Néklady firem vkladané do vzdelavani svych zaméstnancii byvaji povazovany za investice,
které nejsou kratkodobé navratné. Je potieba pocitat s néjakou dobou, kdy se firma
prizptisobi zménam chovani, které je zptisobeno piilivem novych informaci zaméstnanctl,

ktefi je ziskali na riznych kurzech, seminafich a podobnych typech $koleni. (Styblo, 2007)

Vyhody pro podnik :

zdokonaleni znalosti zaméstnancli ve vSech Grovnich fizeni
zvySovani produkce a vykonnosti proven prace zaméstnanci
zlepSeni vztahti na pracovisti

lepsi image pro podnik

podpora tymové prace

rozvoj podniku jako celku

rychlejsi pfizpiisobeni zaméstancti na zmény (Styblo, 2007)

3.4.2.1 Metody vydélavani na pracovisti (On the Job Training) —

Spravnym odhadem a nacasovanim lze pfedejit mnoha problémim. Tyto metody
(sefazené podle abecedy) vzdélavani probihaji na pracovisti béhem pracovniho procesu.
Nejznaméjsi z nich jsou nasledovné vyjmenovany a jsou k nalezeni na internetové strance

WWww.Mmanagementmania.com.

AAR (After Action Review) — metoda, kterd je pouzivana americkou armadou. V
podniku se pouziva tak, Ze po ukonceni ukolu napi$i vSichni Clenové, ktefi na ném
pracovali, kratkou zpravu, kterd charakterizuje, co bylo zjisténo, pfipadné na co se pfislo
béhem feseni. Tyto zpravy se uchovavaji a jsou dostupné pro ostatni Cleny.

Asistovani — metoda, kterd spociva v podpoie pracovnika, ktery nastupuje na novou
pozici.

Briefing, brifing — neboli informacni schiizka, ktera je svolavana pfed konkrétni akci.
Jednim z divodu muze byt pozvednuti mordlky a odbourdni stresu, vétSinou maji
motivacéni charakter.

Instruktaz — vyuziva se spiSe u jednoduchych ukold. Pracovnik se zaucuje a snazi se

opakovat spravn postupy a kroky, které mu instruktor ukazuje.
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Koucovani (Coaching) — metoda, ktera se zamétuje na rozvoj a odhaleni silnych stranek
koucovaného. Zaméstnanec ma pridéleného kouce, ktery odstrafiuje bariéry a snazi se
vyzdvinout potencial doty¢ného. Koucovani nelze vyuzit u kazdého typu prace, pouziva se
spiSe u zaméstnancu, ktefi jsou orientovani na vysledek. (Styblo, 2007)

Konzultace (Consulting) — metoda, ktera je spiSe doplitkem samostudia. Podle potieby
konzultant poskytuje rady a pomoc pfi organizaci.

Mentoring — jedna se o dobrovolnou pomoc jedné osoby (mentee) druhou (mentor).
Pracovnik se zvoli mentora, intenzitu a formu vzdé€lavani. Zakladni funkci je socidlni
a profesni rozvoj v podniku.

Povéreni ukolem — jak nazev vypovida, jedna se o povéieni zaméstnance uréitym ukolem,
pii némz na n¢&j dohlizi zkuSeny pracovnik a koriguje jej.

Pracovni porady — porady se uskuteénuji za ucelem komunikace a spoluprace pii plnéni
zadaného ukolu. Pti takovém setkani mtize dojit také ke vzdélavani ostatnich.

Rotace prace (Job Rotation) — zaméstnanec dostava ukoly na rdznych pracovistich

a timto zpusobem se zacCletiuje a poznava organizacni Gtvary svého podniku.

3.4.2.2 Metody vzdeldavani mimo pracovisté
wZa jednu hodinu hry se o ¢lovéku
dozvité vic, nez za roky rozhovorir.”

Platén

Assessment centrum — metoda, kterd se vyuziva k vybéru nejvhodnéjsich kandidatd na
danou pozici. Kandidat se posuzuje z vice hledisek. Jednd se o komplexni porovnani
profesnich a osobnostnich kvalit, kdy jsou pozorovani a hodnoceni pii feSeni redlnych
problem, sestavovani tyma apod. Pro kazdou profesi je program sestaven odliSné,
kandidati jsou zamérn€ vystavovani stresu a narocnym situacim, aby bylo co nejlépe

poznani. (http://www.managementmania.com, 2011)

Distanéni vzdélavani — ,,Je to multimedialni forma rizeného studia, v némz jsou vyucujict
a konzultanti v pribéhu vzdélavani trvale nebo prevazné oddéleni od vzdélavanych.
Multimedidlnost zde znamena vyuziti vsech distancnich komunikacnich prostredkii, kterymi

lze prezentovat ucivo — 1j. Tistené materidly, magnetofonové i magnetoskopické zdaznamy,
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pocitacové programy na disketach ¢i CD nosicich, telefony, faxy, e-mail, rozhlasove
a televizni prenosy, pocitacove site (INTERNET). Hlavnim objektem procesu je studujici,
hlavnim subjektem procesu je vzdélavaci instituce — nikoli ucitel...” (Pricha a Mika, 2000)
Hrani roli (Business Games) — manazefi podstupuji zamérné simulované situace, pfi
kterych tesi problem, planuji, organizuji, ¢i kontroluji zadany ukol. Touto metodou lze
predejit problémim, jelikoz umoziuje vidét disledky rozhodnuti.

(http://www.managementmania.com, 2011)

Nacvik asertivity — vyznam asertivity spociva v nendasilné prosazovani sebevédomi
a svych zdjml a postoji. Asertivita je dilezitou naucenou schopnosti pro kazdého
manazera, ktera se jde nauCit v  raznych specialnich  kurzech.

(http://www.managementmania.com, 2011)

Teambuilding — sloZeni tymu zalezi na dovednostech a postoji kazdého ucastnika tymu.
Jedna se o metodu, kterd je zaméfena na rozvoj tymové spoluprace, lepsi poznani kazdého
Clena. VétSinou se vyuziva mimo pracovisté v podobné sportovnich aktivit. Obvykle se
zaménuje s pojmem outdoor training, ale jedna se o uzsi formu tohoto pojmu. (Dyer, 2010)
Outdoor training — metoda, ktera se provadi pomoci zkuSenosti a prozitku situace.
Nejcastéjsi  aktivitou jsou naptriklad lukostielba, cyklistika, lanova centra.

(http://www.managementmania.com, 2011)

3.4.2.3 Formy on-line vzdélavani
Rozsitujici se zmény podnikovych procest jsou “hnacim motorem” pro rozsédhlou
pripravu zaméstnancti. To je také jeden z divodul, nartstajiciho zajmu o elektronické

vzdélavani.

E-learning

Elektronické vzdélavani pomoci internetovych a komunikac¢nich technologii. Nejedna se
pouze o vystaveni materidlu na internet, ale i organizovanou formu vyuky. Tento kurz je
podlozen riiznym multimedidlnim obsahem jako jsou prezentace, obrazky, hlasové

komentéie a obvykle zakoncen testem. (Styblo, 2007)
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Webovy seminai (Webinaie)
Hlavnim rozdilem od e-learningu je zivy piednasejici, ktery vede vyuku on-line na webové

strance. (Styblo, 2007)

3.4.3 Ziskavani pracovnikii

“ Ucelem ziskdvani zaméstnancii je oslovit a prildkat dostatecny pocet vhodnych

uchazecii o zaméstnani, a to v odpovidajicim case a s primerenymi naklady.” (Sikyt, 2012)

Ziskavani pracovnikl je nepftetrzity proces a prvni faze k vybéru nejvhodnéjsich
uchazecl o pracovni misto. Persondlni fizeni ma za kol stanovit vhodné postupy a metody
ziskavani pracovnikd, ale také hodnoceni, vybéru, pfijimani, vcéetné¢ zaucovani a
kvalifikace (pokud je novy zaméstnanec bez kvalifikace, zaméstnavatel je povinen jej

zaskolit). (Styblo, 2007)

Postup ziskavani pracovniku zahrnuje :

Ohodnoceni a stanoveni potieby obsadit volné misto
Upfesnéni a specifikace pracovniho mista

Identifikace potencionélnich zdroji pracovnikli

Uptesnéni metod ziskdvani zaméestnanci

Urceni dokumenti potiebnych od uchazec¢t o pracovni misto
Stylizace a uvetejnéni inzeratu s volnym pracovnim mistem

Piedb&zny vybér nejvhodnéjsich kandidatii o volné pracovni misto (Sikyt, 2012)

3.4.3.1 Metody ziskavani pracovnikii

Existuje mnoho specifickych metod, jak ptilakat potenciondlni uchazece. Zalezi na
mnoho okolnostech, které mohou metody ovliviiovat. Mezi né patii konkrétni pracovni
misto, které je volné, jeho pozadavky a podminky, plat, povést zaméstnavatele apod.
Vyhody a nevyhody metody z vnitinich i z vnéjSich zdrojl jsou zndzorné€ny v nasledujici

tabulce.
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Tabulka ¢. 3 - Vyhody a nevyhody metod ziskavani pracovnikt

Relativné rychlé a levné osloveni
velkého poctu uchazec, zpravidla
dostatecny proctor pro uvedeni
podstatnych informaci

Relativné rychlé a levné osloveni velké
skupiny uchazedl, zpravidla dostatecny
proctor pro uverejnéni podstatnych
informaci
Relativné rychlé osloveni velkého
poctu potencionalnich uchazecl na
regionalni, celostatni | mezindrodni
arovni
Prehled o situaci na trhu prace,
databaze potencionalnich uchazec,
uverejnéni nabidky zaméstnani |
provedeni predbézného vybéru
vhodnych uchazecu
Prehled o situaci na trhu, evidence
potencionalnich uchazedl, evidence
volnych pracovnich mist
Relativné rychlé a levné osloveni
specifické skupiny uchazecu,
talentovanych student a absolventu

Relativné levny a ucinny postup ziskani
kvalitnich zaméstnanci

Snizeni nakladd na inzerci

Ucinny postup obsazovani klicovych
pracovnich mist odborniky s
pozadovanymi znalostmi a
prokazatelnymi Uspéchy
Zdroj : (Styblo, 2007)
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Omezena poutzitelnost,
nevhodna pro vSechna
povolani, vyZzaduje
prislusné technické a
programové vybaveni a
odpovidajici gramotnost
potenciondlnich uchazect
Omezeny pocet
potencionalnich zakaznika

Relativné vysoké naklady,
zpravidla omezeny
prostor k uverejnéni
podstatnych informaci
Relativné vysoké naklady,
riziko nesplnéni
ocekavani, vyZaduje
peclivé vybrat spravnou
agenturu
Relativné omezeny pocet
vhodnych uchazecu

Jisty nedostatek
pracovnich zkuSenosti,
omezené vyuziti studentd,
sezénni nastupy
absolvent(
Omezeny pocet
potencionalnich
uchazecu, riziko vytvareni
zajmovych skupin
Znacny pocet nevhodnych
uchazecl, administrativa
spojena s vyrizovanim
zadosti uchazec
Omezeny pocet
potencionalnich
uchazecll, mozné zhorseni
vztaha s konkurenci



3.4.4 Vyber pracovnikii
Uspé&$ni uchazeéi, ktefi se dostali pies predvybér, ¢i byli vybrani z né&jakého
divodu do dalsi faze vybérového procesu, jsou vyzvani k dalsi fazi, vétSinou k osobnimu
setkani. Persondlni fizeni ma za ukol vybrat dalsi vhodnou metodu vybéru. Tyto metody se
daji rozd¢lit na zakladni (dotaznik, Zivotopis a vyb&rovy rozhovor) a specialni nebo-li

testovani zpusobilosti. (Styblo, 2007)

Zakladni metoda se jinak oznacuje jako persondlni anamnéza — dotaznik, Zivotopis

a vybérovy rozhovor / interview.

Dotaznik je sestavovan individudlné kazdou firmou. VétSinou se jednd o profesni
zkuSenosti a praxi. Dotaznik podava fakta z minulosti a v soucasnosti je potieba tyto fakta

prozkoumat a zjistit, zda jsou pravdivé uvedené. (Styblo, 2007)

Zivotopis by mél byt piehledny, zpravidla jednostrankovy, kde jsou popsany
vyznamné udélosti v profesnim zivoté. Dale by mél obsahovat udaje o osobnim Zivoté,
které souvisi s vykonem budouciho zaméstnani. Pro zZivotopis plati, Ze ma byt kratky,

vystizny a fakticky. (Styblo, 2007)

vvvvv

Vv v

a povazovan za nejtézsi ¢ast vybérového fizeni. Kazdy manazer, ale 1 vedouci pracovnik
musi ovladat vedeni rozhovord, ktery je rozdélen do tii ¢asti. Prvni ¢asti je tzv.zahfivaci
faze, pfi které se uchaze¢ uvolni a zbavi stresu, aby se mohl na vzdjemném dialogu, co
nejvice podilet. To znamena zalit otdzkami na cestu, nabidnuti napoje ¢i podékovani za
z4jem. V hlavni ¢asti se vede nejCastéji polostandardizovany rozhovor, kdy je Cast otazek
kladena podle seznamu otdzek. Na zavér je namisté¢ zvolit vhodnou formu navrhnuti

dalsiho terminu ¢i naopak odmitnuti. (Styblo, 2007)

Testovani zpusobilosti mize byt odborné, psychickeé €i specidlni. Je vybirano podle
toho, jaké se nejvice hodi k danému mistu. Odborné testy jsou pouZzivany k posuzovani
zpusobilosti, napfiklad se pouZivaji tyto testy v dopravni obsluze pii prepravé zboZi,

materialu apod. Psychické predpoklady se testuji téméf v kazdé kategorii, kde jsou
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psychické predpoklady pokladany za dulezité. Mezi specialni zpusobilosti se ftadi

testovani, pfi kterém se zjistuje vhodnost ke skupinové praci. (Styblo, 2007)

3.4.5 Prijimani a adaptace pracovnikii

Personalisté zajistuji pracovnikovi sezndmeni s dokumenty podniku — smérnicemi,
predpisy, zakony, pravidly a organizacni strukturou, kulturou a vS§im s tim spojené.
Na tomto se podileji nejen personalisté, ale take piimi vedouci a kolegové.

(http://www.managementmania.com, 2011)

Existuje dvoji zptisob chapani ptijimani pracovnikl. UZ8i pojeti zahrnuje pracovni
procesy, které jsou spojené s piijetim a souvisi s po&ateéni fazi pracovniho procesu. Sirsi
pojeti zahrnuje mimojiné také procesy, které souvisi se zménou mista v podniku. Jiz
v pfijimacim fizeni by méla byt probrana budouci perspektiva pracovnika a jeho vyvoj.

(Styblo, 2007)

Adaptacni proces navazuje na piijimaci a soustieduje se na osobni rozvoj
pracovnika. Tento proces nemize byt stejny pro kazdého a zavisi na vice hledisek
pracovnikl, napf. Pracovni zkuSenosti, charakter prace, budouci rozvoj. Tento proces
pomaha pracovnikovi k zapojeni se do kolektivu, pfekonat prvotni strach a lépe poznat
podnikovou kulturu. Prvni krok do adapta¢niho procesu je pracovni smlouva, kdy ma

piijimany pracovnik pravo vyjednavat o naleZitostech pracovnépravniho vztahu.

Rozdé&leni zamé&statncil v adaptaénim procesu miZe byt z nékolika hledisek

o Podle odbornosti — stiedoSkolska, vysokoskolska kvalifikace nebo bez odborné
kvalifikace,

o Podle kompetenci — soucasné a perspektivni, jednd se o pfefazeni na jiné pracovni
misto,

o Podle kategorie zaméstnanci — provoz a pieprava, referenti na ostatnich stupnich
fizeni, délnické profese, manazeti apod,

o Podle stupné organizacniho uspoiadani — oblasti generalniho feditelstvi

a oblastni zavody. (Styblo, 2007)
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4 CHARAKTERISTIKA ZKOUMANE PROBLEMATIKY

4.1 MYERS-BRIGGS TYPE INDICATOR (MBTI)

“Abychom byli ve vztahu k ostatnim a ve své prdaci uspésni, potrebujeme na sobé pracovat,
vedomeé se zlepSovat a rozvijet. K tomu se musime — nejdrive a predevsim — umet podivat

sami na sebe a poucit se o sobé samych.”

Michael Cakrt

Na zékladé stanoveného cile byl k praktické ¢asti diplomové praci vybran osobnostni
model Myers-Briggs Type Indicator (MBTI). Podstata této typologie je, ze mnoho zdanlivé
nahodnych variaci v chovéni jsou ve vysledku docela spofadané a konzistentni a to vSe
vychazi ze zakladnich rozdilt ve zpusobech, jakymi lidé upfednostiiuji pouziti jejich
vnimani a usudek. Kdyz se lidé systematicky lis$i v tom, co vnimaji a jak dospivaji
k zavéru, odrazi se to v jejich odlisnych reakci, hodnotach, motivacich a dovednostech.
Isabel Myers tvrdila, ze az lidé poprvé uslysi o dvou druzich vnimani a dvou druzich
usuzovani, jako déti, studenti stfednich $kol, rodi€e, nebo prarodice, jejich vlastni bohaty
rozvoj mize byt po zbytek jejich Zzivota obohacujicim  dobrodruzstvim.

(http://www.myersbriggs.org, )

4.1.1 Historie MBTI (Myers-Briggs Type Indicator)

Test MBTI byl vytvotfen americkou psycholozkou Isabelou Myersovou a jeji
matkou Katheryn Briggsovou. Jeho zéklad ptevzala 1. Myersovd z kmenového literarniho
zdroje C.G.Junga Psychologické typy a rozsifila o dalsi kategorie. Velkym piinosem bylo
pochopeni a uznani lidské odliSnosti. Isabel a Katheryn pozorovaly rozdily v Zivotnich
stylech rGznych lidi a snaZily se o vysvétleni, pro€ nékteti lidé pristupuji k stejnym strankdm
zivota podobné a jini zcela rozdiln¢é. Postupné se metodologie rozsitila o aspekt tymové
spoluprace, procesy uceni, stylu vedeni a rozsifila se do korporaci jako jedna z metod

osobnostniho hodnoceni (Vodacek, Vodackova, 1999)
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Prvni verze testu byl formulai v roce 1943. V roce 1956 zaujal indikator Henryho
Chauncey, $éfa vzdélavaci sluzby Educational aket e Service (ETS) a zacal podporovat
tvorbu testu. Od této doby byl MBTI pozvolna uveden na celostatni trovni. V roce 1968 byl
vytvofen [.Myersovou a Dr. Marie McCaulley prvni pocitacovy program pro vyhodnocovani
testu MBTI. Byl provadén vyzkum u vice nez 3000 studentd a zacaly prvni vzdélavaci
programy pro profesiondly, jak tyto ukazatele pouzivat. BEehem nasledujicich let bylo cilem
jejich spoluprace navrhnout dalsi kroky krozvoji typt. Vroce 1975 Consulting
Psychologists Press zazadal o pravo na prodej MBTI a test zacal byt distribuovan velmi

sirokému publiku (Kroeger, Thuesen, 2004) .

Test je nyni pfistupny poradcim a psychologlim, vysokoskolskym ucitelim
a zameéstnanctim, kteii absolvovali Skoleni v teorii testovani MBTI. Je zpfistupnén také
Vv elektronické podobé na internetovych strankach, kde jsou k dispozici také vysledky

a popis konkrétniho typu (Cakrt, 2009).

Koneény vystup metodologie MBTI v pisemné podobé& zachycuje
o osobnostni typ dotazovaného ( charakteristika + grafické znazornéni )
o definice nadfazené, pomocné a nejneoblibené;jsi psychické funkce
o vliv jiz zminovaného typu a funkce na leadership style, kognitivni styl, styl

komunikace apod (Kroeger, Thuesen, 2004).

4.1.2 Principy MBTI

Zakladem teorie MBTI je tvrzeni, Ze kazda osobnost odpovida jednomu z 16 typu.
Kategorie jsou zaloZeny na 4 rysech osobnosti, z nichz se kazdy rys sklada ze 2 opacnych
pohledli — preferenci. Test udavd kombinaci Ctyf rtiznych dvojic pismen, které umoziuji
vytvofit Sestnact riznych typl osobnosti. Kromé posledni dvojice Usuzovani a Vniméni,
ktera je doplnéna psycholozkami I.Myersovou a K.Bridggsovou, jsou pievzaty

od psychologa C.G.Junga. (Cakrt, 2009)
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4.1.2.1 Osm preferenci :

Vnimani okolniho prostiedi
Extroverze ( Extraversion ) X Introverze ( Introversion )

Toto rozdéleni odrazi zpisob vnimani jednotlivce. Extraverti se snadno seznamuji.
Byvaji piimi a bezprostiedni, ochotné se s ostatnimi d€li o své myslenky a napady. Byvaji
tam, kde se néco d€je a jsou radi ve stfedu pozornosti. Zpracovavaji informace vné&jSim
zpusobem, nahlas a nejlépe ve spolupraci s ostatnimi. (aket, 2009)

Introverti se naopak zaméiuji vice vnitin€ a subjektivné, jsou ponc¢kud uzaviené;si
a své napady si radé¢ji uschovavaji v soukromé sféfe. Radéji komunikuji pomoci psaného
textu. Drzi se v pozadi. Maji sklon zpracovavat informace nejdfive ,,uvniti‘ a ,,ven* vnesou

az hotovy napad, myslenku. (Cakrt, 2009)

Ziskavani informaci
Smysly ( Sensing ) X Intuice ( iNtuition)

Tato dimenze ovliviiuje nase chovani zejména ve chvili, kdy se lidé setkavaji
Snovymi okolnostmi. Ma vyznam pfedevSim z hlediska shromaZd’'ovani dat a informaci.
Citlivi lidé nemaji radi nové problémy, pokud nejsou k dispozici osvédcené zplsoby, jak je
vyfesit. Radéji véci delaji, nez o nich jen mluvi, nebo pfemysli. Vice spoléhaji na to, co

mohou vnimat a orientuji se na to, co je skuteéné. (Cakrt, 2009)

Intuitivn€ zaloZeni lidé spoléhaji vice na neobjektivni a nevédomé procesy. Maji
radi nové ulohy, které jest¢ nikdo nezkusil, Spatné¢ snasi rutinu. Byvaji brzy unaveni

a znudéni podrobnostmi. (Cakrt, 2009)
Zpracovani informact
Mysleni ( Thinking ) X Citéni ( Feeling )
Lidé se opiraji o dva zplsoby vnimani, z nichz pak vyvozuji své zavéry.
Premyslivy lidé 1épe pracuji s daty a ¢isly, pouzivaji logické a rozumové procesy

k dedukcim a jednani. Soustied’'uji se na pravdu, logiku situace a organiza¢ni principy.
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Davaji prednost objektivnim postupiim, pti kterych se rozhoduji bez emoci. Mivaji tendenci
byt spiSe rozhodni, pfi¢emz nejsou ohleduplni. Pocitoveé zalozeni lidé se dokazi vcitit do
situace druhych a pfi rozhodovani berou v tivahu, co je lidem pfijemné a neptijemné. Mivaji
sklon se subjektivné rozhodovat a rad¢ji se vyhybat situacim, pfi kterych by se mohli dockat

negativnimu ohlasu. (Cakrt, 2009)

Zivotni styl
Usuzovani ( Judging) X Vnimani ( Perceiving )
Tyto preference byly vyvinuty, aby ukézaly, zda pfevladaji raciondlni ¢i iracionalni

usudky pfi jednani ¢lovéka se svym okolim — mysleni a pocity, nebo vnimani a intuice.

Lidé s dominantnim usuzovani jsou schopni se pfedem pfipravit a pocitat s rliznymi
alternativami. Spoléhaji na pfedem stanovend a osvédCend pravidla. Maji radi poradek

a systém ve vécech. (Cakrt, 2009)

Lidé s ptevahou preference vnimani si libuji v piekvapenich a novych vécech, véci
se snazi ponechdvat oteviené a nenechaji se spoutavat plany a postupy. Maji dar promeénit
praci v zabavu a nalézt v ni potéSeni. Lépe se jim dafi vykonavat praci pod tlakem a v Casové
tisni. Nebavi je zdlouhavé ptipravy. Jung o vnimani tiké : ,, Vaimanim rozumim to, cemu
francouzsti psychologové Fikaji ,, la fonction du riel”, coz je celistvy souhrn mého

uvedomeni si zevnich faktit , jez jsou mi dany pomoci funkce mych smysli.

Protoze MBTI je teorie typid, osoba miize byt v idedlnim piipadé pouze jednim
z typu. I kdyZ ¢lov€k muize preference ¢aste¢né ovlivnit, zdkladni typ zlstava stale stejny. Pti
vyhodnocovani testu se obcas stava, ze u nékterych osobnosti zlstane vysledek u nekteré
z dvojice nerozhodny. V tomto piipadé se pouzije pismeno X a jednd se o 0Sobnost
smiSeného typu. Takovéto osobnosti je doporu¢ovano seznamit se s charakteristikami obou
preferenci, i kdyz pro ni samoziejmé popis nebude zcela platit. Popis typi plati tim vice, ¢im

vyraznéjii vysledek je pro uréitou preferenci. (Cakrt, 2009)

Tabulka ¢ 4 — Osm preferenci na str. 36, piiblizuje rozdé€leni typd a uvadi stru¢nou

charakteristiku.
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Tabulka ¢. 4 — Osm preferenci
Skupina OznaceniPreference Charakteristika

Aktivizace

(Orientace reagovani)

Ziskavani informaci

(Ziskavani dat)

Rozhodovani
(Zpracovani dat)

Zivotni styl
(Preference problémii)

Zdroj : http://www.mypersonality.info/personality-types/
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4.1.3. Strucna charakteristika jednotlivych typii
Tabulka ¢. 5 - Jednotlivé typy podle MBTI

ISTJ ISFJ INFJ INTJ
ISTP ISFP INFP INTP
ESTP ESFP ENFP ENTP
ESTJ ESFJ ENFJ ENTJ

Zdroj : vlastni zpracovani

INTP — architekt myslenek
Jejich nadfazenou funkeci je introvertni a velmi precizni mysleni. Tuto kvalitu vSak skryvaji
a odhaluji pouze nejbliz§imu okoli. Jsou povazovani za lidi, které je tézko pochopit
a rozumét jim. Tento typ nemd rad vecirky a podobné schiize a jeho z4jmy jsou hodné
vyhranéné.

o silné stranky : precizni vyjadifovani, schopnost vymyslet napad a umeéni jej

promyslet do vSech rozumnych dasledki
o slabé stranky : nevyvinuté citéni, jez si nejsou védomi, které se mlzZe projevit

v netaktnosti vii¢i druhym osobam (Cakrt, 2009)

INTJ — stratég
Uvazuji spiSe logicky, mnohdy nedaji na nézory druhych. Dominantni funkci je
neobycejny smysl dotahovat véci dokonce a vidét disledky minulych ¢int v sou€asnosti ¢i
budoucnosti.

o silné stranky : schopnost uvést véci do pohybu,

o slabé stranky : v praxi se nefidi riznymi koncepcemi fizeni, byvaji zranitelni po

citové strance, proto navenek miizou pusobit chladné (Cakrt, 2009)

ENTP — piivodce
Svym pocinanim dokazou byt natolik piesvédceni, ze Casto ignoruji normy, pravidla,
¢1 autority. Maji sklon uptfednostiiovat préci, kterd zdlraziiuje spiSe vécnou stranku nez
lidskou stranku ¢innosti.

o silné stranky : talent pochopit piedstavy, pouziti logiky k nalezeni vysledku

o slabé stranky : pielétavost od ukolu kukolu, Spatné vztahy s ostatnimi

(http://www.mypersonality.info/personality-types/, 2007)
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ENTJ — velitel
Keirsey a Batesova tvrdi, ze pokud bychom méli pro charakteristiku této skupiny pouzit
jediné slovo, bylo by to velitel.
Jejich opravdova potieba je touha vést, kterd se projevuje jiz od rané¢ho véku.
o silné stranky : ustdlené empirické, objektivni extrovertni mysleni, struéné a jasné
vyjadreni
o slabé stranky : nepatrné pochopeni pro potfadek a neefektivnost

(Keirsey, Bates, 2006)

INFP — misionar
Charakteristikou je jejich idealisticnost, pfemyslivost a klidnd povaha. Jejich uvazovani
dava prednost posudku pted racionalitou. S otevienosti vitaji nové idey, népady
a informace.

o silné stranky : zdjem lidem pomoci a pochopit je, zdrzenlivost a prizpiisobivost

o slabé stranky : nepriibojnost, Spatné vyjadieni své ndklonnosti, lasky ¢i radosti

(Cakrt, 2009)

INFJ — tajemny vlivny
Tuto skupinu vystihuje starostlivost, citlivost a silny zajem o druhé. Byvaji to hluboké,
komplikované a rozvdzné osobnosti, kteti se dokaZou vypofadat se znacné sloZitymi
povinnostmi a problémy.

o silné stranky : tvofivé schopnosti, vytrvalost, originalita

o slabé stranky : silny talent empatie, vciténi se do pocitu druhych jim casto

zplisobuje problémy, pfilisny perfekcionalismus (Cakrt, 2009)

ENFP — advokat
Svoji vSimavost upinaji spiSe na lidi a hodnoty. V jejich Zivotech se neodehrava nic
nevyznamného ¢i nicotného. Obrovskou schopnosti je motivovat druhé a to je upiimné
tesi.
o silné stranky : Sarmantnost, zdbavnost, tvotivost
o slabé stranky : vykyvy nélad, pii kterych nadSeni stfida depresi, opomenuti stalych
zavazkt (Cakrt, 2009)
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ENFJ — poucdovatel
Jejich vysoky talent pro vedeni je déla ptirozenymi a skvélymi vidci. ,, Pfi své praci nemel
Jjsem na mysli vybudovadni zdavodu®, napsal v r. 1930 Tomas Batha o svych zacatcich, ,,ale
lidi. Vybudoval jsem clovéka, aby byl vykonnéjsi a lépe slouzil zakaznikiim a on potom
vybudoval zavod.*
o silné stranky : silnd usuzovaci preference, dobra orientovanost v nesnadnych
situacich

o slabé stranky : zatrpklost, opusténost, vztahovacnost

ESFP — vrba
Pro tyto lidé je charakteristickd ptatelskost, otevienost a optimistickd atmosféra, kterou
kolem sebe vytvareji. Vyhledavaji spole¢nost, jelikoZ nesnasi izolaci.
o silné stranky : dobré pozorovaci schopnosti, zpracovavani ptijaté informace pomoci
intuice, empatie a pocitil
o slabé stranky : nechut’ k rutin€, nevyvinutd schopnost pozitivné a konstruktivné

kritizovat (Cakrt, 2009)

ESTP — praktik
Uptednostnuji nekomplikovany Zivot, bez omezeni a zavazkii. Planovani je pro né ztrata
¢asu. Vnimaji mimoslovni nardzky a projevy, které jinym casto unikaji. Rozhoduji se
viceméné na zakladé¢ fakt.

o silné stranky : nadani dostat se bez velkych okolki k podstaté véci, zruénost

o slabé stranky : nepfiliSna oblibenost, nevypocitatelnost, nelitostni pragmatic

(http://www.mujtyp.cz/typy-osobnosti/, 2009)

ISFP — idealista
Nadfazenou a charakteristickou funkci je citéni. Véci €ini, bez plani a ptipravy, nepocit’uji
pfitom unavu, nebezpeci ani bolest. Pfitahuje je vSe co byva pfirozené a ptirodni. Touzi
zejména pomahat, byt uzitecni a naopak nemaji chut’ ovliviiovat a pozménovat.

o silné stranky : kreativnost, velmi vyvinuty smysl pro piivab

o slabé stranky : nedislednost, Casta proménlivost ¢innosti

(http://www.mujtyp.cz/typy-osobnosti/, 2009)
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ISTP — dobrodruh
Délaji jen to, co sami povazuji za vhodné, to co se vicekrat neopakuje. Casto riskuji
a neberou ohledy na to, ze se mohou ,spalit“. Zajima je, jak a pro¢ véci funguji.
Neuznavaji

o slabé stranky : neschopnost motivovat, dlouh¢ odkladani rozhodnuti

o silné stranky : schopnost uchovat mnoho udaji a informaci, které jsou v pravy cas

uplatnény (Cakrt, 2009)

ESFJ — laskavy harmonizator
neustalé ocefiovani jejich snahy. Spatné se srovnivaji se svymi chybami a omyly
a kritiku také nesou velmi Spatné.

o silné stranky : zodpovédnost, dochvilnost, vysoka vykonnost

o slabé stranky : snadna ovladatelnost, tendence pokladat potieby ostatnich nad své

vlastni (Cakrt, 2009)

ESTJ — loajélni realista
Tento typ se vyjadiuje vynikajicim organizovanim a ¢lenové jsou vyborni manaZzefi. Jsou
pro n¢ dilezité¢ hmatatelné vysledky spiSe nez obecné vysledky. Tito jedinci jsou ve velice
uzkém vztahu se skute¢nosti.

o silné stranky : pracovitost, spolehlivost, vyrovnanost

o slabé stranky : bezohlednost, mala tolerantnost (Cakrt, 2009)

ISFJ — obétavec
Dulezitym prvkem jejich préce je uspéch, Casto na ném mohou byt | zavisli. Rutina pro né
neni nudou a dokézou pracovat s detaily.

o silné stranky : uvédomélost, dikladnost, pfesnost

o slabé stranky : puntickaistvi (Cakrt, 2009)
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ISTJ - vojak
Své stanovené cile se snazi dotdhnout dokonce a naopak nejistd budoucnost je dokéaze

rozhodit. Neni pro n¢ ptrekazkou splet’ informaci, dat a Cisel, ve které se dokédzou dobie

orientovat.
o silné stranky : logi¢nost, rozhodnost, trpélivost

o slabé stranky : neosobnost, $patné zvladani mezilidské situace (Cakrt, 2009)
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5 VLASTNI PRACE

5.1 DOTAZNIKOVE SETRENI

5.1.1 Tvorba dotazniku

Autor prace vytvoril celkem 19 otdzek, které jsou zaméfené na ocekéavani, piinos
a celkovou spokojenost s vysledkem testu MBTI. Respondenti méli k dispozici nasledujici

péti stupniovou $kalu pro hodnoceni v uzavienych otazkach.

1 ... zcela souhlasim / ano
2 ... spise souhlasim / ano
3 ... nevim

4 ... spiSe nesouhlasim / ne
5 ... ur¢ité nesouhlasim / ne

Soucasti dotaznikd jsou uzaviené, polozaviené a jedna otdzka oteviend, ktera se

tdZe na rozvoj v osobnim a profesnim zivoté pomoci osobnostniho testu.

5.1.2 Vyplnéni dotazniku

Dotaznik byl vytvofen na strankach www.survio.com. Pro Setieni bylo osloveno

50 lidi z riznych vzdélavacich center a podniki, ve kterych byl test MBTI povinnou
soucasti prijimaciho pohovoru, ¢i soucasti metody vzdélavani pracovnika. Tito lidé
absolvovali test MBTI, ¢i ho sami provozuji. Respondenti méli 10 dni na vyplnéni
dotazniku a celkem dvé moZnosti na odevzdani, pfiCemz druhd moZnost byla

doporu¢ovana a nejvice vyuzivana.
e Prostiednictvim mailu

e Vyplnéni dotazniku, ktery byl k dispozici na strankach
http://www.survio.com/survey/d/B5Q9Y2G4Z5W6E5T50
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Prvni moznost odevzdani — prostiednictvim mailu — byla také zadavéna do
dotazniku http://www.survio.com/survey/d/B5Q9Y2G4Z5W6E5T50, =ze kterého se

analyzovaly vSechny odpovédi.

Podle navstévnosti dotazniku vyplynulo, ze 5 dotazniki nebylo dokonceno
a celkem 35 dotaznikt bylo vyplnéno, coz piedstavuje 70% navratnosti, ov§em u analyzy
dotaznikii bude autor prace vychézet z toho, Ze pravé 35 odpovédi je 100%. Odpovédi
dotazovanych jsou zaznamenavany v procentech a jejich vyhodnoceni je zachyceno

v grafech, ¢i zpracovano do tabulek.

5.1.3 Vysledky dotaznikového Setieni

5.1.3.1 Analyza dotaznikového Setrenit

Prvni tii otdzky dotaznikového Setieni byly zaméiené na identifikaci osobnich

udajii — pohlavi, v€k a nejvyssi dosazené vzdelani.

Otazka ¢.1 : Jste Zena, nebo muz?

Pohlavi respondentt je diilezita zejména z hlediska vysledku testu. Jelikoz obecné se tika,
Ze Zeny jsou vice empativni, oteviené a muZi se naopak moc nesvétuji se svymi problémy.
Ze vSech dotazovanych bylo vétsi procentudlni zastoupeni zen 65,71% a muzi 34,29%.
Z toho vyplyva, ze z celkovych 35 respondentt je to 23 Zen a 12 muzd. Na nasledujici

strance €. 44 je pro lepsi prehlednost zpracovano procentualni zastoupeni do grafu €. 1
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Graf ¢. 1 — otazka : Jste zena, nebo muz?

Jste Zzena nebo muz?

muE: 34,29%

T~ zena: 6571%

Zdroj : http://my.survio.com/A1C8K1T0J1Y7U1H4S9A1/data/index

Otazka ¢. 2 : Kolik je Vam let?

Vekova kategorie se sledovala z divodu toho, Ze s pfibyvajicim v€kem vzrlstaji
zkuSenosti, méni se nahled na Zivot, tim padem je mozné, ze osobnostni typ se s vékem
muze trochu zménit. Podle Junga osobnostni typ prochazi vyvojovym procesem, ktery je
znacny béhem celého zZivota kazdého jedince. Prave zivotni etapy napomahaji urcit potadi

dominanci pro €tyfi jiZ zminované funkce ( smyslové vnimani, intuice, mysleni a citéni).
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Graf ¢. 2 — V¢kova kategorie respondentt

Kolik je WVam let?

/‘ 18-26: 22,86%

36-48: 42,86% ———

h 27-35: 34,29%

Zdroj : http://my.survio.com/A1C8K1T0J1Y7U1H4S9A1/data/index

Mezi respondenty pievazuje vékova kategorie 36-48let, ovSem ne moc vyrazné,
procentualné je to 42,86% (celkem 15 respondentti), 12 respondenti (34,29%) jsou
v rozmezi 27-35let a poslednich 8 respondenti spada do vékové kategorie 18-26let.

Vékova kategorie 49let a vice nebyla zastoupena viibec.

Otazka ¢. 3 : Jaké je VaSe dosavadni dokoncené studium?
Nejvyssi dosaZzené vzdélani ovliviiuje z casti také osobnostni typ, jelikoZ védomosti
a znalosti zvySuji moznosti. Respondenti na nizSich pracovnich stupnich nemusi tolik
vnimat problémy na pracovisti, jelikoZ nemaji tak velkou zodpovédnost za chod a mohou

se vénovat pouze praci, kterd jim je pfidé€lena.

Na nasledujicim grafu ¢. 3 je znazornéno procentualni vyjadieni odpoveédi respondentd.

45


http://my.survio.com/A1C8K1T0J1Y7U1H4S9A1/data/index

Graf ¢. 3 — otdzka : Jaké je Vase dosavadni dokoncené studium?

Jake je Vase dosavadni dokoncené studium?

doktorandske: 571% '\\

//' stfedoskolské s
maturitou: 22,86%

magisterskeé: 34,29% ——

\ bakalafFske: 37,14%

Zdroj : http://my.survio.com/A1C8K1T0J1Y7U1H4S9A1/data/index

Nejvyssi zastoupeni v této otazce mélo bakalarské studium (37,14%), coz je
z celkového poctu, 13 respondentil. 12 respondentii mé4 dosavadni dokoncené magisterské
studium (34,29%). Dale 8 respondentti dokonéilo stifedni Skolu s maturitou (22,86%).
A nejméné respondentil, presnéji 2 prozatim ukoncilo doktorandské studium, coz je v

procentudlnim vyjadieni 5,71%.
Nésledujici dvé souhrnné tabulky pro otdzky 1-3 rozd€luji respondenty podle
pohlavi a jednotlivé znazornuji zastoupeni Zen a muzi a jejich veékovou kategorie

a nejvyssi dosazené vzdélani.

Tabulka ¢. 6 - Zastoupeni vékovych kategorii podle pohlavi

Vék
18- 27- 36-
26let 35let 48let | 49let a vice
zeny 5 6 12 0
muzi 3 6 3 0

Zdroj : vlastni zpracovani
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Tabulka ¢. 7 - Nejvyssi dosazené vzdélani podle pohlavi

nejvysSi dosazené vzdélani

stiredosSkolské s
maturitou bakalarské | magisterské | doktorandské
zeny 3 10 7 2
muzi 5 3 5 0

Zdroj : vlastni zpracovani

Z tabulek 6 a 7 je patrné, Zze nejvice zen, které se Setfeni zcCastnily jsou ve vékové
kategorii 36-48let a u muzu je to vékova kategorie 27-35let. Ani u zen, ani u muzi neni
zastoupena vékova kategorie 49let a vice. Co se ty¢e dosazeného vzdélani, z tabulky €. 7
vyplyva, ze Zeny jsou zastoupeny v kazdé moznosti, ktera byla vypsana u otazky ohledné
vzdélani, coz znamena — stiedoSkolské vzdélani s maturitou, bakalarské, magisterské a
doktorandské studium. U Zen je zastoupeni nejvice v bakalaiském studiu a u muzi

studium stfedoskolské s maturitou.

Otazka €. 4 : Mate pozitivni pristup k osobnostnim testim?

Dalsi otazka se zamétovala na priStup respondenta k osobnostnim testim. Jelikoz, kdo je
striktné odmitd, byl napf. z pracovnich diivodd donucen podstoupit tuto typologii, mohl
své odpovédi nebrat vazné a tim padem znemozZnil dobré vyhodnoceni. Mezi respondenty,
kteti dotaznik vyplnili nebyl nikdo, kdo by striktné odmital osobnostni testy a nevéfil jim.
Ani odpovéd’ spiSe ne nebyla zastoupena ani jednim respondentem. Odpovéd’ nevim
zvolili dva respondenti (5,71%). 11 respondenti odpovédélo zcela ano, coz predstavuje z
celkovych odpovedi 31,43%. Nejvice zastoupenou odpovédi byla odpoveéd’ spiSe ano,
kterou zodpovédélo 22 respondentt (62,86%). Toto procentudlni vyjadieni je zndzornéno v

nasledujicim grafu.
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Graf ¢. 4 — otazka : Mate pozitivni pfistup k osobnostnim testim

Méate pozitivni pfistup k osobnostnim testdm?

nevim: 571% '\I\

e zcela ano: 31,43%

/

spise ano: 62,86%

Zdroj : http://my.survio.com/A1C8K1T0J1Y7U1H4S9A1/data/index

Néhled pfiistupu k osobnostnimu testu MBTI podle pohlavi je zndzornén v nasledujici

tabulce ¢. 8.

Tabulka €. 8 — Pozitivni pfistup k osobnostnim testiim podle pohlavi

Pozitivni pFistup k osobnostnimu testu MBTI
zcelaano | spiSe ano | Nevim | spiSe ne | zcela ne
Zeny 10 12 1 0 0

Mugzi 1 12 1 0 0
Zdroj : vlastni zpracovani

Z tabulky ¢. 8 vyplyva, ze u zen i u muza prevazuji odpovedi spiSe ano. U Zen je
cetn¢ zastoupena také odpovéd’ zcela ano. Jedna Zena a jeden muz maji nejspisSe neutralni

pfistup k osobnostnim testim a zvolili odpovéd’ nevim.
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Otazka ¢. 5 : Absolvoval(a) jste nékdy jiny osobnostni test

Tato otazka byla polozena za ucCelem ziskani informace, zda se respondent setkal
s podobnym, nebo zcela odliSnym testem a ma zkusenosti s jeho vyplnovanim. VSechny
odpovédi byly totozné a vSech 35 respondentli odpoveédélo ano, pricemz se tato odpoveéd’

dala oéekavat.

Otazka ¢. 6 : Jak dlouho vite o typologii MBTI

JelikoZ dotazujicimi byli lidé rizné vékové kategorie, autora diplomové prace zajimalo,
jak dlouho maji respondenti v povédomi existenci osobnostniho testu MBTI a tim padem,
jak dlouho mohou pracovat s informacemi, které ziskali. V této otazce byly zastoupeny

vSechny odpovédi a procentudlni vyjadieni je znazornéno v nasledujicim grafu €. 5.

Graf ¢. 5 — otazka : Jak dlouho vite o typologii MBTI?

Jak dlouho vite o typologii MBTI?

vice nez 5let: 857% -\ f’- do 6mésich: 571%

_—— do lroku: 2571%
3-5let: 22.86% ——_

1-3roky: 37.14% J

Zdroj : http://my.survio.com/A1C8K1T0J1Y7U1H4S9A1/data/index
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Nejvice zastoupena odpovéd je 1-3roky, kterou takto zodpoveédélo 13 respondentt,
coz je v procentualnim vyjadieni 37,14%. Znalost osobnostniho testu do 1 roku je druhou
nejcastéj$i odpovédi s 25,71%. 8 respondentt (22,86%) se setkalo s osobnostnim typem
v rozmezi mezi 3-5lety. 3 respondenti se poprvé setkali s typologii MBTI pied vice nez

5 lety a naopak pouze 2 respondenti vi 0 osobnostnim testu pouze maximaln¢ 6 mésicu.

Otazka ¢. 7 : Kde jste se poprvé setkal(a) s typologii MBTI

Nejcastejsi odpovédi na otazku, kde se respondent setkal s typologii MBTI bylo
zaméstnani. S touto odpovédi autor prace zcela souhlasi, jelikoz je vysoce pravdépodobné,
Ze pracovnici persondlniho oddéleni pouzivaji osobnostni test MBTI k vyhleddvani novych
uchazecl na rizna volné pracovni mista, nebo je osobnostni test zvolen jako jedna z metod
vzdélavani pracovnikd. A druhou nejcastéjsi odpoveédi — rodina, kdy je kazdy v blizkosti
druhé osoby a muze dochazet pravidelné k nedorozuméni, aniz by doty¢ny védél, pro¢ k
nému dochazi. Dale byla také zaznamenana jinda odpovéd od dvou respondentd,
a to Skola.

Graf ¢. 6 — otazka : Kde jste se poprvé setkal(a) s typologii MBTI

Kde jste se poprvé setkal(a) s typologil MBTI?

100%

80%

60%

Podil

40%

zamestnani pratele, rodina Lulearni tisk internet lina

Zdroj : http://my.survio.com/A1C8K1T0J1Y7U1H4S9A1/data/index
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Otazka ¢. 8 : Z jakého diivodu jste absolvoval(a) osobnostni test MBT

U této otdzky nevyjde ptfesné¢ 100% procent, jelikoz respondent mohl volit mezi vice
variantami. Z odpovédi je znacné, Ze vétSina se poprvé setkala s osobnostnim testem
z pracovnich diivodi, pricemz tuto odpovéd’ zvolilo 25 respondentd (71,43%). A dalSim
nejcastéjSim divodem byl uveden osobni divod a to od 20 respondenti (57,14%).
Rodinny diived byl zvolen pouze jednim respondentem (2,86%). Rozdéleni podle pohlavi

znazoriuje nasledujici tabulka €. 9.

Tabulka ¢. 9 — Rozdéleni divodii absolvovani osobnostniho testu MBTI podle pohlavi

Diivody k absolvovani osobnostniho testu MBTI

Odpovéd’ Pracovni osobni rodinné jiné
Zena 14 15 1 0
Muz 11 5 0 0

Zdroj : vlastni zpracovani

Nékteti z respondenti zvolili vice, nez jednu odpovéd’, vétSinou to byly pracovni
a zaroven osobni diivody. Tim, ze Zeny jsou znamé svou vytrecnosti, kazdodennim feSenim
méné ¢i vice zadvaznych situaci, zvolily divody pracovni a hlavné osobni. Pravé osobni
divody mohou byt vyvolany chybami v komunikaci mezi blizskymi, konfrontacemi
vyvolanymi riznymi piistupy ostatnich osob, které doty¢na nevidi, nebo nechce vidét.
U muzt byl volen nejéastéji pracovni divod, coz mize byt vyvoldno pracovni pozici

muzu a s ni spojenou zodpovédnosti.

Otazka ¢. 9 : Védél(a) jste o svych kladnych a silnych

strankach pred absolvovanim testu?

Po absolvovani testu MBTI si mize kazdy 1épe uvédomit své vlastni preference, ziskat
cenn¢ informace o svych silnych strankach, ale také ziskat podnéty pro uvazovani, na co si
davat pozor pii riizych situacich a tim zjistit naopak 1 slabé stranky osobnostniho typu.
Proto byla zvolena tato otdzka. Z odpovédi vyplyva, ze 20 respondentl (57,14%) o svych

kladnych a silnych strankach spiSe védéla, tedy =zvolila odpovéd spiSe ano.
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Odpoved nevim a spiSe ne odpoveédél stejny pocet respondentti — 7 (20%). A 1 respondent
(2,86%) odpoveédel zcela ano. Potésujici odpovédi je, Ze ani jeden respondent neodpoveédél
zcela ne to znamend, Ze kazdy z nich ma alespon tuseni o svych silnych strankach, které

muze zurodit.

Otazka ¢. 10 : Pocit’oval(a) jste nékdy na pracovisti nedorozuméni,

nebo chyby v komunikaci?

Odpovédi na tuto otazku jsou nazornény v nasledujicim grafu ¢. 7 a nasledn¢ popsany.
Vysledky této otdzky se daji povazovat za negativni, jelikoz by na pracovisti mélo
dochazet ke konfliktiim, co nejméné a tim by se mohla zlepSovat efektivnost kazdého

pracovnika.

Graf ¢. 7 — otdzka : Pocitoval(a) jste n€kdy na pracoviSti nedorozuméni, nebo chyby

v komunikaci

Pocitovalla) jste nékdy na pracovisti nedorozuméni, nebo chyby v komunikaci?

spise ne: 14,29% -\

/,r zcela ano: 17,14%

nevim: 571% —

L

spise ano: 52,86%

Zdroj : http://my.survio.com/A1C8K1T0J1Y7U1H4S9A1/data/index
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Trochu ptekvapujici nejvice zastoupenou odpovédi bylo spiSe ano, kterou takto
zodpovédelo 22 respondentt (62,86%). Zcela ano zodpovédélo 6 respondentit (17,14%).
Celkem tedy 28 respondetl pocituje na svém pracovisti nesrovnalosti v komunikaci, coz
ptedstavuje celkem 80% ze vSech a znamena to, Ze si v praci s nékym nerozumi, nebo pfi
nejmensi si v8imaji chyb v komunikaci. SpiSe ne zodpovédélo pouze 5 respondentii

(14,29%) a 2 respondenti (5,71%) uvedli nevim.

Otazka ¢. 11 : Ocekaval(a) jste vyrazné zmény v osobnim ¢i

profesnim Zivoté po absolvovani testu MBTI?

Ocekavani kazdého respondenta miize byt odlisné. Ale jelikoZ tato typologie je sméfovana
na osobni zdokonaleni, v tom smyslu, Ze jedinec poznéd lépe sdm sebe a muize na sobé
pracovat, autor prace ptredpoklada, ze odpovédi by meély byt predevsim kladné, to
znamend, ze nejvice odpovédi by mélo byt zcela ano / spiSe ano. Vysledky jsou

znazornény v nasledujicim grafu, kde je odpovéd’ jasn¢ znatelna.

Graf ¢. 8 — otazka : Ocekaval(a) jste vyrazné zmény v osobnim ¢i profesnim zivoté po

absolvovani testu MBTI?

Ocekavalla) jste vyrazné zmény v osobnim ¢i profesnim Zivoté po absolvovani
testu MBTI?

J’ zcela ano: 2,86%

spige ano: 2857%
spise ne: 37,14% —_ <

‘\- nevim: 31,43%

Zdroj : http://my.survio.com/A1C8K1T0J1Y7U1H4S9A1/data/index
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Z tohoto grafu vyplyva, ze nejvétsi podil odpovedi byla odpovéd’ spiSe ne, tuto
moznost zvolilo 13 respondentd (37,14%), tedy vysledek je rozdilny od ocekévani autora
prace. Moznost nevim zvolilo 11 respondentii (31,43%), ktefi si nejspiSe nebyli jisti, zda
jim osobnostni test piinese poznatky, na jejichz zakladé budou moct rozvijet svou
osobnost. Kladn¢ zodpoveédel téz 11respondentd, pti¢emz 1 respondent (2,86%) odpoveédel

zcela ano a zbylych 10 respondentti spiSe ano.

Otazka ¢. 12 : Jste spokojen(a) s absolvovanim osobnostniho testu MBTI?

Spokojenost s osobnostnim testem se nejvice projevuje v poznani a projeveni zajmu védét
0 sob¢, co nejvice a tim padem, moZnost zlepSovat své slabsi strdnky a naopak se snazit
své silné stranky vhodné vyuzivat. V této otazce pievazovaly jednoznacné kladné

odpovédi, procentualni zastoupeni je znazornéno v nasledujicim grafu ¢. 9.

Graf ¢. 9 — otazka : Jste spokojen(a) s absolvovanim osobnostniho testu MBTI?

Jste spokojen(a) s absolvovanim osobnostniho testu MBTI?

spise ne: 2,86% -l

nevim: 571% "”ﬂﬁ\
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spise ano: 43,57%

Zdroj : http://my.survio.com/A1C8K1T0J1Y7U1H4S9A1/data/index
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SpiSe ano odpovédelo 17 respondentt (48,57) a 15 respondentti (42,86%) zvolilo
moznost zcela ano. Z téchto odpovédi Ize usuzovat, ze osobnostni test MBTI nebyl pro
respondenty ztratou Casu, ale naopak jsou spokojeni, Ze si tento test mohli vyzkouset.
Neutralni odpovéd’ nevim zvolili 2 respondenti (5,71%) a pouze 1 odpoveéd (2,86%) byla

zaporna, presnéji 1 respondent odpoveédél spise ne. Zcela ne nebylo zvoleno nikym.

Otazka ¢. 13 : Pokud by jste mél(a) ohodnotit kvalitu testu, jaké Cislo by jste dal(a).

Hodnoceni bylo od 1-10bodu, pii¢emz 1 bod piedstavoval nejhor$i dojem a 10 bodi
nejlepsi dojem. VSechny odpovédi byly nad ¢islem 4 a pouze jednou byla zvolena 5, tudiz
lze usuzovat, Ze osobnostni test MBTI je pro respondenty uspokojivy, stejné jako
u piedchozi otazky. Jedna se pouze o subjektivni dojem. Kolikrat jaké ¢islo bylo zvoleno je
znazornéno v nasledujici tabulce. Jelikoz nikdo nezvolil body 1-4, nejsou zahrnuty

v tabulce ¢&. 10.

Tabulka ¢. 10 — Hodnoceni kvality testu

bodové
ohodnoceni 5 6 7 8 9 10
pocet zvoleni 1 3 13 12 4 2

Zdroj : vlastni zpracovani
Primérné hodnoceni = (5*1+6*3+7*13+8*12+9*4+10*2) = 7,6
Z prumérného ohodnoceni kvality osobnostniho testu MBTI, ktery vysel 7,6, lze

predpokladat, ze ucastnici dotaznikového Setfeni jsou s testem nadprimérné spokojeni

a absolvovani testu povazuji za ptinos.
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Otazka ¢. 14 : Jaky osobnostni typ jste podle typologie MBTI?

V bakalarské praci autora se provadél vyzkum, ktery analyzoval osobnostni typy
pracovnikii ve dvou firmach, byly provedeny analyzy procentualnich zastoupeni
jednotlivych typt. Tuto otdzku autor diplomové prace polozil za Ucelem ovéfeni,
ze vyplnéni testu provadéli lidé, kteti prosli touto typologii a pro zhodnocenti, ktery typ byl

mezi respondenty nejvice zastoupen.

Tabulka ¢. 11 — Zastoupeni osobnostnich typt

ISTJ (2x) ISFJ (5%) INFJ (2x) INTJ (0x)
ISTP (3x) ISFP (0X) INFP (0X) INTP (2x)
ESTP (2x) ESFP (0x) ENFP (1x) ENTP (6x)
ESTJ (1x) ESFJ (3) ENFJ (1x) ENTJ (2x)

Zdroj : vlastni zpracovani

Podle tabulky ¢. 11 je zfejmé, Ze nejvice zastoupeny osobnostni typ mezi
respondenty je ENTP a dale ISFJ. Jeden respondent uvedl, Ze si svilj osobnostni typ
nepamatuje. Dale byly uvedeny osobnostni typy, u kterych neni stoprocentné jisté, do
jakého typu jedinec patii — XNTX, XSFJ a také byl uveden jeden osobnostni typ v jiné

formé, a to — strazce.

Otazka ¢. 15 : Souhlasite s vysledkem osobnostniho testu MBTI?

Pfed absolvovanim testu MBTI se kazdy individudlné¢ domniva, ktera preference u néj
prevlada, zda je introvert Ci extrovert apod. Mnohdy vyjdou neocekavané vysledky, které
nebyly na prvni dojem zifejmé. Podle vysledki dotaznikové Setfeni vySly pouze kladné
odpovédi, pficemz 25 respondentli (71,43%) zodpoveédélo spiSe amo a zbylych
10 respondentii (28,57%) zvolilo moznost zcela ano. Z tohoto vysledku lze usuzovat, ze
osobnostni test MBTI je spiSe pravdivym. Z vysledku, ktery urci typ osobnosti, ktery neni
podéan ani dobfe, ani Spatné€, je mozné vycist své silné a slabé stranky. Podle odpovédi
respondenti vyplyva, Ze jejich domnénky o osobnostnim typu byly spravné a souhlasi

s timto vysledkem.
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Otazka €. 16 : Jste ochotna na zakladé vysledkii a doporuceni

na sobé nadale pracovat?

Odpovédi respondentli nejsou neocekavané. Je vysoce pravdépodobné, ze zdjemci o
osobnostni test jsou piipraveni pfijmout poznatek o své osobé a snazi se na sobé nadale

pracovat. Vysledny procentudlni pocet je zpracovan do nésledujiciho grafu ¢. 10.

Graf ¢. 10 — otazka : Jste ochotna na zaklad¢ vysledkli a doporuceni na sob¢ nadale

pracovat?

Jste ochotna/y na zékladé vysledkl a doporuceni na sobé nadéle pracovat?

spise ne: 571% -\\
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Zdroj : http://my.survio.com/A1C8K1T0J1Y7U1H4S9A1/data/index

Respondenti odpovidali téméf pouze kladné€. Zcela ano zvolilo 18 z nich, coz
zaujima 51,43%. 14 respondentti (40%) odpovédelo spiSe ano. Tedy celkové nad 90%
odpovédi bylo kladnych a z toho vyplyva, Ze 32 z celkovych 35 respondentii jsou ochotni
na zaklad¢ vysledkli osobnostniho testu a doporuceni na sobé nadale pracovat. Jeden

respondent zvolil moznost nevim a dva respondenti odpovédéli spiSe ne.

57


http://my.survio.com/A1C8K1T0J1Y7U1H4S9A1/data/index

Otazka ¢. 17 : Vyuzivate ziskany poznatek v praxi?

Osobnostni typ MBTI muze byt aplikovan nejen na pracovisti, ale mize pomoci lidem
v mezilidskych vztazich, v osobnim i profesnim ristu a celkové poznat sebe samu. Tato
otazka byla podéana, protoze je dilezité si uvédomit, zda poznatky z osobnostniho testu
MBTI jsou vyuzitelné, jestli pfispivaji individualné kazdému a zda se s nimi d4 nadale
pracovat. Na zaklad¢é prevazné kladnych odpovédi Ize usuzovat, ze respondenti se snazi
vyuzit poznatky ziskané osobnostnim testem, jak v osobnim, tak i v profesnim Zzivot¢.

Procentualni vyjadfeni v§ech odpovédi je vyznaceno v nasledujicim grafu ¢. 11.

Graf ¢. 11 - otazka : Vyuzivate ziskany poznatek v praxi?

Vyuzivate ziskany poznatek v praxi?

/ zcelaano: 557%
spise ne: 17,14% ‘\
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Zdroj : http://my.survio.com/A1C8K1T0J1Y7U1H4S9A1/data/index

Ptevaha kladnych odpovédi je zna¢né viditelnd. SpiSe ano zvolilo 21 respondentti
(60,00%), zcela ano 3 respondenti. Dohromady tedy 24 kladnych odpovédi. Nevim
odpovédélo 5 respondentd, lze predpokladat, Ze bud’ si nejsou jisti, Ze ziskany poznatek
pouzivaji, nebo k vysledku neptikladaji takovou vahu. Zaporné odpovédelo, presnéji spise

ne zvolilo zbylych 6 respondenti a odpovéd’ zcela ne nezvolil nikdo.
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Otazka ¢. 18 : Jak Vam pomohl test MBTI k rozvoji v osobnim a profesnim Zivoté?

Jedina otazka, kterd byla v dotaznikové Setieni oteviend. Respondent mél moznost
napsat a popsat, zda a jak mu osobnostni test MBTI pomohl v rozvoji, nejen v profesi,
kterou zastava, ale také v osobnim zivoté. VSechny odpovédi jsou k nahlédnuti v Ptiloze
¢.2 a tyto odpovédi jsou rozdélené na kladné, zaporné¢ a neutrdlni z divodu lepsi

piehlednosti.

Souhrnn¢ lze fici, Ze odpovédi respondentll jsou kladné. Po absolvovani testu
MBTI, vyhodnoceni osobnostniho typu a pfecteni charakteristiky uréitého typu, podle
odpovédi osobnostni test MBTI napoméha k lepSimu pochopeni svych vlastnosti
a moznosti osobnostniho rozvoje. Nejvice pfevazovala odpovéd se smyslem zlepSeni
komunikace v mezilidskych vztazich a na pracovisti a také poznani svych kladnych

a zapornych stranek, které pomahaji respondentovi k rozvoji a sebezdokonalovani se.
Zaporné odpoveédeli pouze tii respondenti z celkovych 35. VSechny tii odpovédi
byly ve smyslu stejné a to, Ze respondentim osobnostni test nijak, ¢i nijak vyrazné
nepomohl.
Otazka €. 19 : Doporudil(a) by jste test MBTI?
Z celkovych odpovédi nebyla zadna odpovéd negativni. Respondenti volili pouze odpovéd’

spiSe ano a zcela ano. SpiSe ano zvolilo 20 respondentii a zcela ano 15 respondentt.

Procentudlni vyjadreni je k ndhlednuti v nasledujicim grafu €. 12.
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Graf €. 12 — otazka : Doporucil(a) by jste test MBTI?

Doporutilia) by jste test MBTI?

— zcelaano: 42,86%

spise ano: 57,14% —

Zdroj : http://my.survio.com/A1C8K1T0J1Y7U1H4S9A1/data/index
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6 ZHODNOCENI VYSLEDKU A DOPORUCENI

Celkem odpovidalo 35 respondentt, 23 Zen a 12 muzu. VSichni respondenti mimo
jiné odpovédeli, ze absolvovali i jiny osobnostni test a maji pozitivni pfistup k témto
testim. K vyuziti typologie MBTI muize existovat nespocet diivodd. Nejcasteji je tato
typologie vyuzivana k zlepSeni efektivity pracovnikli pro zlepSeni vidcich schopnosti,
sestaveni efektivnéjSich tym a zvySeni produktivity prodejnich tymt. Z odpovédi
respondentl vyplynulo, Ze nejcastéjSimi divody k absolvovani testu jsou pracovni a osobni
davody, které souvisi s rozvojem ve smyslu zlepSeni svych slabych stranek a mozsnosti se
zachovat v jistych situacich 1épe, nez pred absolvovanim osobnostniho testu. Praktické
vyuziti testu MBTI je ve vice oblastech napi. Kariérové voditko: Jaké typy ukolli ndm
nejvice vyhovuji? Kde jsme opravdu nejitastngjsi? Rizeni lidi: Jak nejlépe porozumét
schopnostem zaméstnanci a tomu, kde naleznou maximdlni uspokojeni? Mezilidské
vztahy: Jak zdokonalime své povédomi o osobnostnim typu druhych lidi a tim vzroste
naSe porozumeéni pro to, jak reaguji v urcitych situacich a budeme védét, jak nejlépe s nimi
komunikovat na Grovni, které budou rozumét? Vzdélavani: Jak rozvineme odlisné metody
vyuky, abychom efektivné ucili rzné typy lidi? Poradenstvi: Jak pomiizeme jednotlivci,
aby sam sobé& lépe rozum¢l a zlepsila se jeho schopnost zabyvat se svymi silnymi 1 slabymi
strankami. Vice nez polovina z dotazovanych védéla o svych kladnych a silnych strankach
pted absolvovanim testu, tudiz z vysledki mohli své poznatky rozvijet a poznat néco,
o ¢em nem¢éli tuSeni. Pfekvapujici vyhodnoceni bylo u otazky, zda respondenti pocituji
nedorozuméni ¢i chyby v komunikaci na pracovisti, jelikoZ 80% dotazovanych se
ptiklonilo k odpovédi spiSe, nebo zcela ano. Toto procentualni vycisleni je az zarazejici.
OvSem osobnostni test MBTI je diagnosticky nastroj G€inny pro porozuméni osobnosti
a pochopeni rozdill mezi lidmi, tim by se mohlo vyfeSit mnoho nedorozumeéni na
pracovisti. U otdzky zda respondenti oCekavaji vyrazné zmény v osobnim ¢i profesnim
zivoté po absolvovani osobnostniho testu MBTI nepfevazovala vyrazné zadna odpoved.
I presto respondenti odpovidali neo¢ekavané a vyrazné oc¢ekavani od testu vétsina neméla,
témer stejna Cast respondentli se vyjadiila neutralné, odpoveédi nevim a ostatni véfili ve
zménu v osobnim a profesnim zivote. Co se ty¢e bodového ohodnoceni, které bylo soucasti
dotaznikd, osobnostni test ziskal nadpriimérné ohodnoceni, primérmé bodové ohodnoceni
bylo od respondentt 7,6 bodt z ¢ehoz opét vyplyva, Ze osobnostni test hodnoti respondenti

kladné. Mezi dalsi pozitivni vyjadieni respondentt patii, ze téméf vSichni jsou ochotni na
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sob¢ nadale pracovat na zdklad¢é vysledkd a charakteristice osobnostniho typu, ktery jim
vysel a doporuceni, jak by mohli rozvijet své poznatky. S tim souvisi i odpovéedi na otazku
zda jiz respondenti vyuzivaji ziskany poznatek v praxi. VétSina z nich sviij poznatek
vyuziva a snazi se s vysledky pracovat tak, aby jim pfinesl osobnostni test co nejvetsi
uzitek. Podle odpovédi na otevienou otazku, kterd se tykala piinosu osobnostniho testu pro
kazdého jedince vyplyva, Ze osobnostni test je pro respondenty dobrou pomtickou pro
osobnostni a profesni rozvoj. Kladné¢ odpovédi jednoznacné pievazovaly, nejvice bylo
zminovano zlepSeni komunikace v mezilidskych vztazich a mezi pracovniky, coz ve
vysledku miize kazdému pracovnikovi zptijemnit pracovni dobu a zlepsit efektivitu prace.
Vsechny kladné odpovédi jsou odrazeny v posledni otazce, ve které vSichni respondenti
doporucuji si osobnostni test MBTI vyzkouset.

Ze vsech odpoveédi respondentil je ziejmé, Ze osobnostni test pro né byl pfinosem a
urité nelituji, ze jim prosli, pravé naopak. Celkové zhodnoceni na zéklad¢ vSech
zodpovézenych otdzek vychézi kladné a da se fici, ze je ovéfena vyznamnost osobnostniho
testu.

Na zéklad€¢ vSech odpovédi na uzaviené, polouzaviené a otevienou otdzku je
doporu¢ovano absolvovani osobnostniho testu MBTI nejen pro osobnostni rozvoj, ale také
pro personalni ucely ve firméach. Poznat sviij osobnostni typ miize pomoci jedincim
s planovanim kariéry v kazdé fazi, to znamena od studia, kde je nutné si vybrat obor
a predméty, které chtéji studovat, pfi volbé prvniho zaméstnani a k dalSimu pokroku
v organizaci, €1 zmén€ zaméstnadni v pokrocilejSim véku. Konkrétn€ by znalost
osobnostniho typu mohla pomoci naptiklad pti vybeéru konkrétni oblasti prava, mediciny,
¢1 obchodu, podle toho co jedinec preferuje. Pro introverta bude lepsi volbou prace jako je
vyzkum, zatimco osoba, kterd preferuje extroverzi miize upfednostiiovat pracovisté s vetsi
interakci mezi lidmi.

Dalsim doporucenim je vyuziti typologie MBTI pfi vybéru zaméstnancu, jak pfi
pfijimacim fizeni, ale také k utvafeni pracovnich tymii. Autor prace by doporucil zaradit
test MBTI do pohovoru s uchazeCem a tim vyloucit nevhodny osobnostni typ pro
pozadovanou pracovni pozici. JelikoZz pii riznych pracovnich tkolech a c¢innostech se
riznou mérou uplatiuji razné slozky osobnosti, kazdy typ osobnosti je vhodny pro riznou

praci. Pro persondlni oddéleni miize byt pfinosem pouzivat osobnostni test MBTI a to z
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divodu dosazeni spravnych lidi na spravna mista a to nejen s odpovidajici kvalifikaci a

zkuSenostmi, ale i s preferencemi, které u jedince prevazuji.
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7 ZAVER

Osobnostni test MBTI je vyhleddvanou a uzitecnou pomuckou pro rozvoj osobnosti
v profesnim i osobnim Zzivoté. Mnoho vzdé€lavacich center nabizi vzdélavaci programy,
ve kterych nabizeji kurzy MBTI, ty jsou doporueny manazerim, sttednimu i liniovému
managementu, projektovym tymim, tymovym supervizorim, pedagoglim, personalistim
a vSem, jejichz ¢innost vyzaduje spolupraci a chtéji fungovat 1épe a efektivnéji. Osobnostni
test MBTI nehodnoti inteligenci, schopnosti ¢i dovednosti, ale nabizi ucelenych ptehled
silnych a slabych stranek, tendence chovani v tymech, v rliznych stupnich organizacni
struktury, mnohé konfliktni vzorce chovéni a také sklony k osobnimu i pracovnimu vyvoji
jedince.

Z dostupnych vyplnénych dotaznikii nelze hodnotit osobnostni test MBTI
v negativnim slova smyslu, spiSe naopak. Odpovédi na otazky byli predevsim kladné a
z otevienych otdzek byly vyhodnoceny pouze tfi odpovédi, které poukazovaly na to,
Ze osobnostni test respondentim nijak vyrazné nepomohl. Ovsem z kladnych odpovédi
vyplynulo, Ze osobnostni test MBTI pfispél respondentim nejvice v poznani svych silych
a slabych stranek, pficemz na zéklad¢ vysledkd, které jim vysly, mohou na sob¢ pracovat,
rozvijet své slabé stranky a tim padem zlepSovat svou efektivnost. Nejen pro jedince
je osobnostni test ptfinosny. Kdyz pfistoupi persondlni oddéleni k mozZnosti vyuziti
osobnostniho testu MBTI pii pohovoru, mize se vyvarovat vybéru Spatného kandidata
na urcitou pozici a tymy muze posilit kandidatem, ktery bude nejvhodné;si.

Pracovnici musi védét, kam jejich usili sméfuje, musi se ztotoznit s cili a vnimat
budoucnost. ManaZer musi ovliviiovat své podfizené nikoli tim, Ze jim bude piedepisovat
jeho pozadované projevy, ale jeho tikolem je vytvofit takové prostfedi, ve kterém budou
pracovnici sami vymyslet a projevovat zpusoby, které jsou pro organizaci nejlepsi. Toho
vSeho Ize snaze dosdhnout, pokud manazer bude znat své pracovniky a jejich preference.

Vyhodou, ktera vyplyvd z pochopeni osobnostni typologie je také zlepSeni
komunikace s klicovymi zakazniky, zaméstnanci, ale také s manazerem. Pochopeni
“jazyka” ostatnich osobnostnich typli usnadni rozhovory mezi sebou, napiiklad
piizplsobeni stylu kladeni otazek, poskytovani informaci kognitivnimu stylu druhé osoby.
Dalsi vyhodou je také efektivnéjsi teSeni konfliktl, pfi kterém spolupracovnici mohou

vyuzivat svych silnych stranek a diskutovat spole¢nym ,,jazykem®.
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9 PRILOHY
Priloha ¢. 1

Dotaznik k osobnostnimu testu MBTL

Priloha ¢. 2

Odpovédi respondentti na otevienou otazku - Jak Vam pomohl test MBTI k rozvoji v

osobnim a profesnim zivoté?
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Priloha ¢. 1 — Dotaznik k osobnostnimu testu MBTI

Otazka €. 1 : Jste zena, nebo muz?

a. Zena

b.

Muz

Otazka ¢. 2 : Kolik je Vam let?

a.
b.
C.
d.

18-26
27-35
36-48

49 a vice

Otazka ¢. 3 : Jaké je VaSe nejvyssi dosazené vzdélani?

a.
b.
C.
d.

e.

Stiedoskolské s maturitou
Bakalarské

Magisterské
Doktorandské

Jiné

Otéazka €. 4 : Mate pozitivné piistup k osobnostnim testiim?

a.
b.

o o

Zcela ano
SpiSe ano
Nevim
SpiSe ne

Zcela ne

Otéazka €. 5 : Absolvoval(a) jste nékdy jiny osobnotni test?

a.
b.

Ano
Ne
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Otazka €. 6 : Jak dlouho vite o typologii MBTI?
a. Do 6 mé&sicii
b. Do 1 roku
c. 3-5let
d. Vicenez5 let

Otazka €. 7 : Kde jste se poprvé setkal(a) s typologii MBTI
a. Zaméstnani
b. Pratelé, rodina
c. Bulvarni tisk
d. Internet

e. Jiné

Otazka ¢. 8 : Z jakého ditvodu jste absolvoval(a) osobnostni test MBTI?

a. Pracovni
b. Osobni
c. Rodinny
d. Jiné

Otazka ¢. 9 : Védel(a) jste o svych kladnych a silnych strankach pted absolvovanim testu?
Zcela ano

a.
b. Spise ano

c. Nevim
d. Spise ne
e. Zcelane
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Otazka ¢. 10 :

komunikaci?

a.
b.

o o

Pocitoval(a) jste nékdy na pracovisti nedorozuméni, nebo chyby v

Zcela ano
Spise ano
Nevim
SpiSe ne

Zcela ne

Otazka ¢. 11 : Ocekaval(a) jste vyrazné zmény v osobnim ¢i profesnim Zzivoté po

absolvovanim testu MBTI?

a.
b.

e o

Otazka ¢. 12

Zcela ano
SpiSe ano
Nevim
SpiSe ne

Zcela ne

: Jste spokojen(a) s absolvovanim osobnostniho testu MBTI?

Zcela ano
SpiSe ano
Nevim
SpiSe ne

Zcela ne

Otazka ¢. 13 : Pokud by jste m¢l(a) ohodnotit kvalitu testu, jaké Cislo by jste dal(a).
Hodnoceni 1-10bodt (1bod — nejhorsi, 10bodi — nejlepsi)

Otazka ¢. 14 :

Jaky osobnostni typ jste podle typologie MBTI?
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Otazka €. 15 : Souhlasite s vysledkem osobnostniho testu MBTI?
a. Zcelaano

b. Spise ano

c. Nevim
d. Spisene
e. Zcelane

Otazka ¢. 16 : Jste ochotna/ochoten na zaklad¢ vysledki a doporuceni na sobé nadale

pracovat?
a. Zcelaano
b. SpiSe ano
c. Nevim
d. Spise ne
e. Zcelane

Otazka ¢. 17 : Vyuzivate ziskany poznatek v praxi?
a. Zcelaano

b. Spise ano

Cc. Nevim
d. SpiSene
e. Zcelane

Otéazka ¢. 18 : Jak Vam pomohl test MBTI k rozvoji v osobni a profesnim zZivoté?

Otazka ¢. 19 : Doporucil(a) by jste test MBTI?
a. Zcelaano

b. SpiSe ano

c. Nevim
d. Spise ne
e. Zcelane
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Priloha €. 2 — Odpovédi respondentti na otdzku — Jak V4m pomohl test MBTI k rozvoji

v osobnim a profesnim zivote?

Kladné odpovédi :
,»VSe, co jsem si o sobé precetl mi pomohlo k rozvoji v osobnim i pracovnim Zivoté a to ve

zvladani krizovych situaci, nedorozuméni, které bylo vyvolano rozdilnosti osobnostnich

o 3y

lypu.
welikoz pracuji v personalnim oddeélent, typologie MBTI je prinosem zejména v
obsazovani volnych mist a rozdélovani pracovnikit do tymii.”

»INejvice mi pomohl v rozvoji v osobnim Zivoté, zejména pri komunikaci s mymi blizkymi a
uz nedochazi tak casto k hadkam.”

»Pomoci osobnostniho testu jsem si uvédomila své silné a slabé stranky a vse, co s tim
souvisi. Snazim se zdokonalovat se.”

~Jsem nadrizeny, poznatky z osobnostniho testu se snazim rozvijet zejména v prdci pri
vedeni svych pracovnikii.”

,»V osobnim Zivoté se snazim vice naslouchat a délat kompromisy, aby nevznikaly zbytecné
problemy.”

»V obou smeérech urcité zlepseni komunikace, mensi Ipéni na svych zasadach a vetsi
schopnost naslouchat.”

»PFi své praci se lépe rozhoduji, komunikuji a tim, Ze trochu vim, co mohu ocekavat se mi
prace vykonava lip.”

»Osobnostni test mi pomohl k objevovani néceho nového. Uvédomila jsem si své
preference a snazim se na sobé pracovat.”

»Ziskani novych informaci o sobé samé. Lepsi orientace v mezilidskych vztazich.”
»Pomohl mi k rozpoznani ruznych situaci a lépe predchazim hadkam a nedorozumeni.”
»Nejvice v rozvoji, co se tyce mezilidskych vztahit v kaZdodennich situacich. Zlepseni
komunikace. ”

»Ohledné svého pracovniho mista, pouzivam poznatky v pracovnim nasazenim témeér
denné.”

»Celkovy lepsi nadhled a moznost pracovat na svych slabych strankach.”
»ZlepSeni pristupu k povinnostem, rozhovorii s ostatnimi spolupracovniky.”

,»PFi mé profesi se tento vysledek odrazil ve vedeni lidi a nahledu na ostatni.”
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»Konkrétné nejsem schopna urcit. Kazdopadné mi prispél k rozvoji jen kladné.

’

~Pomohl mi pri objasnovani a zarazeni urcitych pociti.’
LwUvedomeni si svych viastnosti a s tim zpiisobené chovani.”

webepoznani a hledani novych alternativ k sebezdokonaleni se.”

»Bézné ho pouzivam ve své praci - jsem psycholog — konzultant. ”

wdtoprocentné ve spolupraci s ostatnimi cleny tymu. Mohu si lépe uvedomit své silné a
slabé stranky.”

,INejvice v uvédomeni si svych silnych stranek.”

LwUvedomuji si nedostatky a silné stranky.”

»~Zlepseni mezilidskych vztahii. lepsi pochopeni druhych lidi.”

,,Jelikoz jsem vedela o svych silnych strankach, po absolvovani testu jsem zapracovala a
stale pracuji na svych slabsich strankach. ”

»Zlepsil nadhled.”

’

,» Zlepseni komunikace.’

Zaporné odpovédi
»Nijak vyrazne.”
»Nijak.”

,» Primo test nijak. ”

Neutralni odpovédi

»NemuiZu Fict, Ze se jedna o viditelny rozvoj, ale je to spis dost individualni. Kdo chce,
miize na sobé zapracovat a osobnostni test mu k tomu miize napomahat, jelikoz si precte o
sobé véci, o kterych si nebyl védom.”

,Spise mi potvrdil co o sobé uz vim, nez ze by odhalil néco prekvapujiciho. Zadnou zménu

Jjsem podle vysledku neprovedl.”
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